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Abstrak - Penelitian ini bertujuan untuk menemukan dan menganalisis strategi Pengembangan Manajemen Talenta yang paling efektif
dalam meningkatkan kinerja karyawan di tengah tantangan dan peluang yang ada dalam Era Transformasi Digital. Masalah utama yang
dibahas adalah bagaimana perusahaan bisa menjaga dan meningkatkan kualitas talenta inti agar tetap relevan dan tetap produktif meski
menghadapi perubahan teknologi yang pesat. Metode yang digunakan adalah penelitian kualitatif deskriptif dengan mengumpulkan
data melalui studi kasus dan wawancara terhadap manager sumber daya manusia serta karyawan berkualitas di beberapa perusahaan
yang sudah menerapkan transformasi digital. Pendekatan ini membantu peneliti mendapatkan gambaran yang jelas mengenai praktik
manajemen talenta saat ini serta mengenali kekurangan yang ada. Hasil sementara menunjukkan bahwa strategi yang menekankan pada
pembelajaran terus menerus (reskilling dan upskilling), penggunaan platform digital untuk pelatihan dan kerja sama, serta sistem
insentif yang bisa beradaptasi dengan perubahan digital, berhubungan erat dengan peningkatan produktivitas karyawan sebesar sekitar
15% pada tim yang diteliti. Temuan ini menunjukkan betapa pentingnya mengintegrasikan teknologi dalam setiap bagian
pengembangan talenta. Penelitian ini juga memberikan saran nyata bagi organisasi dalam merancang program pengembangan talenta
yang cepat bereaksi, bisa diukur, dan mampu mempersiapkan tenaga kerja untuk masa depan digital.

Kata Kunci: Strategi Talent Management; Pengembangan Karyawan; Kinerja Karyawan; Transformasi Digital; Pembelajaran
Berkelanjutan.

Abstract - This study is focused on finding and looking closely at the best ways to manage and develop talent to improve how well
employees perform, especially during the time of big changes caused by digital transformation. The main issue it looks at is how
businesses can keep and grow their important talent so they stay relevant and productive as technology changes quickly. The research
uses a qualitative descriptive method, which means it collects data through case studies and detailed interviews with human resource
managers and high-performing employees from several companies that have gone through digital transformation. This method helps
the researcher understand current practices in talent management and spot areas that need improvement. Early results show that
strategies like ongoing learning (like retraining and upgrading skills), using digital tools for training and teamwork, and reward systems
that change with digital trends, are linked to a 15% rise in employee productivity in the teams studied. These results highlight how
important it is to use technology in all parts of talent development. The research also gives useful advice to organizations on creating
flexible, measurable programs for developing talent, ensuring their workforce is ready for the future.

Keywords: Talent Management Strategy; Employee Development; Employee Performance; Digital Transformation; Continuous
Learning.
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Persaingan dalam dunia bisnis semakin sengit, dan kemajuan teknologi yang cepat, khususnya melalui Transformasi
Digital, telah membawa perubahan besar dalam cara kita bekerja. Perubahan ini memaksa setiap perusahaan untuk bisa
beradaptasi dengan cepat, terutama dalam mengelola dan melatih karyawan mereka. Transformasi Digital bukan hanya
tentang menggunakan teknologi baru, tetapi juga tentang mengubah cara kerja, model bisnis, dan kemampuan yang
dibutuhkan oleh para pekerja. Dalam masa ini, kemampuan karyawan menjadi faktor penting yang menentukan
keberhasilan dan daya saing perusahaan. Karyawan tidak hanya harus mahir dalam tugas mereka, tetapi juga harus mampu
menggunakan teknologi, berpikir secara analitis, dan bisa beradaptasi dengan perubahan yang terus-menerus. Namun,
seringkali terjadi kesenjangan antara kebutuhan tenaga kerja di era digital dengan ketersediaan karyawan yang mampu
memenuhinya. Kesenjangan ini menghasilkan tantangan besar: bagaimana perusahaan bisa memastikan karyawannya
memiliki keterampilan dan pola pikir yang sesuai untuk mendorong inovasi dan tetap produktif meski di tengah perubahan
teknologi yang cepat?

Masalah utama yang dibahas dalam penelitian ini adalah efektivitas strategi pengembangan manajemen talenta yang
masih kurang dalam menghadapi percepatan digital. Banyak perusahaan masih menggunakan program pelatihan cukup
umum, tidak terhubung dengan kebutuhan bisnis, dan tidak mampu mengikuti perkembangan teknologi. Akibatnya,
karyawan penting merasa tidak berkembang, angka pemutusan kerja meningkat, serta upaya perusahaan mencapai tujuan
digital terhambat. Selain itu, manajemen talenta yang baik harus mampu menemukan, menarik, mengembangkan, dan
mempertahankan orang-orang dengan potensi tinggi. Di tengah era digital, ini berarti menargetkan kompetensi tertentu,
seperti data science, Al, cloud computing, dan keamanan siber, serta kemampuan bekerja sama dan kreativitas. Tanpa
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strategi yang terukur dan fleksibel, pembelajaran dan pengembangan karyawan bisa menjadi tidak efisien, dan perusahaan
berisiko ketinggalan dalam persaingan global yang semakin ketat karena teknologi.

Solusi yang diinginkan dari penelitian ini adalah membuat sebuah model Strategi Pengembangan Manajemen Talenta
yang lengkap, terstruktur, dan sesuai dengan kebutuhan di Era Transformasi Digital. Model ini akan menekankan pada
penerapan program reskilling dan upskilling yang didukung oleh platform pembelajaran digital yang disesuaikan dengan
kebutuhan individu, serta penggunaan sistem manajemen kinerja yang berbasis data untuk memantau perkembangan
talenta secara langsung. Selain itu, strategi yang diusulkan juga akan fokus pada pembentukan budaya organisasi yang
mendorong eksperimen, pembelajaran yang terus-menerus, dan kepemimpinan yang mampu beradaptasi terhadap
perubahan. Dengan strategi yang tepat, diharapkan organisasi dapat menutup celah kemampuan, meningkatkan
keterlibatan karyawan, dan akhirnya mendorong peningkatan prestasi kerja secara signifikan.

Penelitian Terkait (State of the Art)

Untuk menemukan celah (gap) dan memperkuat posisi penelitian ini, dilakukan tinjauan terhadap penelitian sejenis dalam
lima tahun terakhir. Terdapat lima penelitian yang relevan mengenai manajemen talenta, pengembangan karyawan, dan
kinerja di era digital, yang menunjukkan kontribusi yang berbeda dari penelitian ini:

Penelitian oleh P. Sharma, et al. (2021) [1]: Penelitian ini membahas peran Artificial Intelligence (Al) dalam mengubah
fungsi Human Resources (HR), termasuk rekrutmen dan pelatihan. Hasil menunjukkan adopsi Al dalam HR dapat
meningkatkan efisiensi dan mengurangi bias. Perbedaannya adalah penelitian ini fokus pada strategi pengembangan
talenta secara keseluruhan, sementara penelitian Sharma lebih menekankan pada peran alat (Al) dalam menjalankan
fungsi HR.

Studi oleh A. N. Khan dan M. Z. Hossain (2020) [2]: Mereka mengeksplorasi dampak kepemimpinan digital terhadap
kinerja organisasi melalui peran manajemen talenta. Ditemukan bahwa kepemimpinan digital yang kuat menjadi syarat
keberhasilan dalam manajemen talenta di era digital. Perbedaannya adalah penelitian Khan fokus pada variabel
kepemimpinan sebagai penyebab, sedangkan penelitian ini menitikberatkan pada strategi spesifik seperti reskilling dan
upskilling sebagai inti, serta melihat dampak langsung terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Jurnal oleh L. V. Al-Qudah dan S. B. F. Al-Ajlouni (2019) [3]: Penelitian ini meneliti hubungan antara praktik manajemen
talenta dan kinerja karyawan di sektor perbankan. Ditemukan bahwa perencanaan karir dan penilaian kinerja adalah
praktik yang paling berpengaruh. Perbedaannya adalah penelitian Al-Qudah hanya fokus pada praktik umum di sektor
perbankan tanpa melibatkan variabel Transformasi Digital dan kebutuhan kompetensi digital secara spesifik. Penelitian
ini mengoperasikan konteks yang terpengaruh oleh disrupsi digital, yang membutuhkan strategi yang lebih adaptif
dibandingkan praktik manajemen talenta tradisional.

Penelitian oleh C. Smith dan J. B. Martin (2022) [4]: Penelitian ini membahas pentingnya pengalaman kerja karyawan
(Employee Experience / EX) sebagai bagian penting dari manajemen talenta untuk mempertahankan karyawan generasi
milien di lingkungan kerja yang sangat digital. Mereka menyarankan bahwa memberikan pengalaman kerja yang
disesuaikan dengan kebutuhan individu dapat membantu meningkatkan keinginan karyawan untuk tetap bekerja di
perusahaan. Perbedaannya adalah penelitian Smith fokus pada bagaimana EX bisa memengaruhi retensi karyawan.
Sementara penelitian ini lebih menekankan pada aspek pengembangan karyawan, terutama dalam meningkatkan kinerja
mereka melalui penguatan kapabilitas digital, dengan tujuan membuat program yang tidak hanya mempertahankan tetapi
juga secara aktif menambah kemampuan digital karyawan.

Kajian oleh G. K. Singh dan P. S. Chauhan (2023) [5]: Studi ini mengupas peran budaya organisasi dalam mendukung
inovasi sebagai faktor yang memperkuat hubungan antara manajemen talenta dan hasil bisnis di perusahaan teknologi.
Mereka menemukan bahwa budaya inovatif bisa memperkuat hubungan tersebut. Perbedaannya adalah, penelitian Singh
fokus pada bagaimana budaya organisasi berperan sebagai faktor yang memoderasi hubungan antara manajemen talenta
dan hasil bisnis. Penelitian ini, meskipun mengakui pentingnya budaya organisasi, secara utama bertujuan untuk
merancang strategi taktis dan operasional pengembangan talenta yang nyata dan bisa diterapkan langsung oleh manajer
HR dalam merespons tantangan kinerja digital.

GAP Analysis
Dari tinjauan literatur di atas, terlihat bahwa ada kesenjangan (GAP) dalam penelitian sebelumnya:

a. Penelitian sebelumnya cenderung fokus pada faktor pemicu (seperti Al), faktor pendahuluan (seperti kepemimpinan
digital), atau praktik umum (seperti di sektor perbankan), serta dampaknya terhadap retensi karyawan.

b. Belum ada penelitian yang komprehensif dan jelas merumuskan serta menguji model strategi manajemen talenta yang
lengkap, mengintegrasikan kebutuhan pelatihan ulang dan penguatan keterampilan digital, platform pembelajaran
fleksibel, serta pengukuran kinerja yang sesuai dengan standar di era transformasi digital.

c. Penelitian ini mengisi gap tersebut dengan menghasilkan kerangka strategis yang bisa diterapkan secara langsung
untuk pengembangan talenta, yang secara langsung mengatasi kesenjangan kompetensi akibat adanya perubahan
digital, serta terbukti secara praktis mampu meningkatkan kinerja karyawan dalam kondisi perubahan yang cepat.
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Berdasarkan latar belakang dan analisis kesenjangan, tujuan dari penelitian ini adalah:

a. Mengidentifikasi tantangan dan peluang utama dalam menerapkan Pengembangan Manajemen Talenta di lingkungan
organisasi yang sedang mengalami Transformasi Digital.

b. Menganalisis dan menyusun model Strategi Pengembangan Manajemen Talenta yang efektif dan fleksibel, yang
menekankan pada penguatan keterampilan digital melalui reskilling dan upskilling.

c. Mengevaluasi hubungan antara penerapan strategi pengembangan manajemen talenta yang telah dirancang dengan
peningkatan kinerja karyawan di organisasi.

Harapan yang ingin dicapai melalui penelitian ini adalah memberikan manfaat teoritis dan praktis.

Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat memperkaya kajian di bidang Manajemen Sumber Daya Manusia, terutama
dalam konteks Manajemen Talenta di era digital. Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan bagi para
manajer HR dan pemimpin perusahaan dalam merancang serta menerapkan program pengembangan talenta yang relevan
dengan kebutuhan saat ini dan tetap berkelanjutan untuk masa depan digital.

Bagian ini menjelaskan langkah-langkah dalam penelitian, cara mengumpulkan data, serta teknik analisis yang digunakan
untuk mencapai tujuan penelitian, yaitu merumuskan strategi pengembangan manajemen talenta yang efektif untuk
meningkatkan kinerja karyawan di tengah perubahan digital. Penelitian ini dilakukan secara terstruktur agar hasilnya valid
dan dapat dipercaya, sehingga menghasilkan solusi strategis yang jelas dan terbukti.

2.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif. Pendekatan kualitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan
untuk memahami secara dalam dan menyeluruh praktik, persepsi, serta pengalaman para manajer dan karyawan terkait
manajemen talenta dalam konteks transformasi digital. Data yang dikumpulkan berupa cerita, wawancara mendalam, dan
pengamatan langsung, yang memberikan gambaran yang kaya dan mendalam tentang penelitian ini. Pendekatan ini
memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi perbedaan antara strategi yang ada saat ini dan kebutuhan talenta di masa
depan.

2.2 Tahapan Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan melalui berbagai tahapan yang terorganisir dan berurutan, seperti yang dijelaskan dalam tabel
1 tahapan ini harus ada dalam artikel agar dapat menggambarkan secara jelas langkah-langkah dalam melakukan
penelitian, mulai dari menentukan masalah hingga menguji metode yang digunakan.

Table 1. Tahapan Penelitian Strategi Pengembangan Manajemen Talenta

Nomor Tahapan Uraian Kegiatan Hasil yang Diharapkan
Penelitian
1 Studi Melakukan telaah pustaka secara Kerangka konseptual penelitian, definisi
Pendahuluan mendalam mengenai Strategi 7alent operasional, dan identifikasi variabel
dan Tinjauan Management, Kinerja Karyawan, dan  kunci.
Literatur Transformasi Digital (minimal 5
tahun terakhir). Merumuskan masalah
dan menentukan gap analysis
2 Pengembangan Merancang protokol ~wawancara, Instrumen penelitian yang valid dan
Instrumen dan kuesioner observasi, dan memilih reliabel, serta penentuan sampel
Desain lokasi studi kasus (perusahaan yang purposive.
Penelitian telah  mengadopsi  transformasi
digital).
3 Pengumpulan  Melakukan wawancara mendalam Data primer (persepsi, praktik) dan data
Data Lapangan (in-depth interview) dengan Manajer sekunder (kinerja, dokumen strategi

HR dan talenta kunci. Melakukan
observasi terhadap program
pengembangan yang sedang berjalan
dan dokumentasi data kinerja.

talent management).
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4 Analisis Data Melakukan reduksi data, penyajian Identifikasi best practices dan model
Kualitatif data (melalui narasi dan matriks), dan strategi pengembangan talenta di era

penarikan kesimpulan. Menggunakan  digital.
teknik  analisis  tematik  untuk
mengidentifikasi pola strategi yang

efektif.
5 Perumusan dan Merumuskan model Strategi Model strategi yang tervalidasi dan siap
Validasi Pengembangan Manajemen Talenta diimplementasikan.
Strategi berdasarkan temuan analisis.

Melakukan FGD (Focus Group
Discussion) dengan pakar dan praktisi

HR untuk validasi model.

6 Pengujian Membandingkan  strategi  yang Hasil penelitian yang menjawab tujuan,
Metode  dan diusulkan dengan hasil kinerja riil di ~ dilengkapi pembahasan
Pembahasan studi kasus. Menyusun pembahasan implementasi/pengujian®.

Hasil hasil penelitian sesuai harapan dan

gambaran penelitian®.

2.3 Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan untuk mendapatkan informasi secara mendalam meliputi:

a. Wawancara Mendalam (In-depth Interview): Wawancara dilakukan kepada Manajer Sumber Daya Manusia (HR
Manager) dan karyawan berpotensi tinggi (talenta kunci) di perusahaan yang menjadi sampel penelitian. Tujuan
wawancara ini adalah untuk memperoleh informasi terkait kebijakan manajemen talenta, tantangan pengembangan di
era digital, serta persepsi karyawan terhadap program pelatihan yang sedang berjalan.

b. Observasi Partisipatif Terbatas: Peneliti mengamati langsung proses pelaksanaan program reskilling atau upskilling
yang sedang berlangsung di perusahaan. Observasi dilakukan untuk memahami secara nyata bagaimana metode
penelitian diterapkan dalam kegiatan praktis.

c. Studi Dokumentasi: Peneliti mengumpulkan berbagai dokumen internal seperti laporan kinerja karyawan, rencana
pengembangan individu (Individual Development Plan), serta dokumen strategi transformasi digital perusahaan.
Dokumen tersebut digunakan sebagai bahan pendukung dalam analisis.

2.4 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan adalah Model Interaktif Miles dan Huberman, yang terdiri dari tiga proses utama
yang terjadi secara bersamaan, yaitu reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan/verifikasi.

a. Reduksi Data: Data yang dikumpulkan dari lapangan ditindaklanjuti dengan memilih, memfokuskan,
menyederhanakan, mengabstraksikan, serta mengubahnya menjadi bentuk yang lebih mudah dipahami. Hanya data
yang relevan dengan strategi pengembangan karyawan dan kinerja di era digital yang dipertahankan.

b. Penyajian Data: Data yang telah direduksi disajikan dalam bentuk matriks, flowchart, atau narasi deskriptif agar lebih
mudah dipahami. Saat penyajian, data bisa ditampilkan dalam bentuk gambar maupun tabel.

c. Penarikan Kesimpulan: Kesimpulan dibuat berdasarkan temuan dan pola yang muncul dari penyajian data. Untuk
memastikan kebenaran kesimpulan, data sumber ditinjau kembali dan diverifikasi.

2.5 Pengujian Metode dan Validasi

Pengujian metode dilakukan untuk memastikan bahwa hasil penelitian sesuai dengan harapan. Pengujian dilakukan
melalui triangulasi sumber data, yaitu membandingkan hasil wawancara dengan HR Manager, karyawan, dan dokumen
resmi. Selain itu, validasi dilakukan melalui focus group discussion (FGD) dengan pakar. Model strategi yang dihasilkan
akan diuji dalam penerapan nyata melalui studi kasus. Penerapan dilakukan dengan membandingkan metrik kinerja
sebelum dan setelah adanya intervensi strategis. Pengujian ini penting guna memastikan bahwa metode yang digunakan
mampu meningkatkan kinerja secara terukur, seperti yang diharapkan dari penelitian ini. Hasil pengujian akan dibahas
secara lebih rinci di bagian Hasil dan Pembahasan.

Bagian ini menyajikan hasil temuan dari penerapan metodologi penelitian yang telah diuraikan sebelumnya, diikuti
dengan pembahasan mendalam mengenai relevansi temuan tersebut dalam konteks Strategi Pengembangan Manajemen
Talenta untuk peningkatan kinerja karyawan di era transformasi digital. Temuan yang disajikan berupa data kualitatif dari
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wawancara dan observasi, serta data kuantitatif yang disederhanakan sebagai hasil dari pengujian metode. Sesuai dengan
tahapan penelitian, pembahasan diawali dengan analisis praktik falent management eksisting, dilanjutkan dengan
perumusan model strategi yang diusulkan, dan diakhiri dengan hasil pengujian implementasi strategi tersebut.

3.1 Penerapan Metode Penelitian

Penerapan metode penelitian deskriptif kualitatif melalui studi kasus dan wawancara mendalam telah berhasil
mengumpulkan data primer dan sekunder dari tiga perusahaan studi kasus (selanjutnya disebut Perusahaan A, B, dan C)
yang mewakili sektor layanan keuangan, ritel modern, dan teknologi informasi, yang seluruhnya sedang intensif dalam
melakukan transformasi digital.

3.1.1 Temuan Awal: Kesenjangan Kompetensi Digital

Data awal dari studi dokumentasi dan wawancara menunjukkan adanya kesenjangan signifikan (skil// gap) antara
kompetensi yang dimiliki karyawan saat ini dengan kompetensi yang dibutuhkan oleh strategi digital perusahaan. Manajer
HR di ketiga perusahaan sepakat bahwa program pengembangan tradisional (pelatihan tatap muka umum) tidak lagi
efektif dalam meningkatkan hard skills dan soft skills yang relevan dengan digitalisasi.

"Kami menyadari bahwa 60% dari kurikulum pelatihan kami sudah tidak relevan dengan kebutuhan automation dan data
analytics yang kami terapkan sekarang. Karyawan lama membutuhkan reskilling total, bukan sekadar upgrade."
(Wawancara, Manajer HR Perusahaan B). Hasil identifikasi kesenjangan kompetensi di ketiga perusahaan dapat
disederhanakan dalam Tabel 2.

Table 2. Rata-rata Kesenjangan Kompetensi Digital Kunci di Perusahaan Studi Kasus

Kesenjangan (Rata-
Kompetensi rata Persentase
Kunci Digital Karyawan yang Belum

Memenuhi Standar)

Dampak pada Kinerja (Asumsi)

Data Analytics Ketidakmampuan mengambil
dan Business 75% keputusan berbasis data,
Intelligence menghambat inovasi.

Cloud
Computing dan 65% Keterlambatan migrasi sistem dan
Arsitektur IT ’ risiko keamanan data.
Modern
Agile/Scrum Siklus pengembangan produk yang
50% lambat dan kurang responsif
Methodology
terhadap pasar.
Digital L
Collaboration 30% Efisiensi kfarja tim yang r.endah dan
Tools silo komunikasi.

3.1.2 Perumusan Model Strategi Pengembangan Talenta (MSPT)

Berdasarkan analisis kesenjangan, dirumuskanlah Model Strategi Pengembangan Talenta (MSPT) yang fokus pada tiga
pilar utama, yaitu Personalisasi Pembelajaran, Integrasi Teknologi Pembelajaran, dan Sistem Performance Management
Adaptif.

a. Personalisasi Pembelajaran (/ndividual Learning Path) MSPT mengedepankan identifikasi kebutuhan reskilling dan
upskilling secara individu melalui assessment berbasis Al. Setiap talenta kunci mendapatkan Individual Development
Plan (IDP) yang disesuaikan, berbanding terbalik dengan strategi mass training sebelumnya.

b. Integrasi Teknologi Pembelajaran (Blended/Digital Learning) Pengembangan talenta didominasi oleh e-learning,
Microlearning, dan Virtual Coaching. Ini memungkinkan karyawan belajar sesuai kecepatan dan waktu mereka, yang
sangat penting bagi karyawan yang memiliki beban kerja tinggi.

c. Sistem Performance Management Adaptif (Pengukuran Kinerja Berbasis OKR) Sistem penilaian kinerja digeser dari
KPI tradisional menjadi Objective and Key Results (OKR) yang adaptif terhadap perubahan digital. Kinerja diukur
berdasarkan kontribusi karyawan terhadap inisiatif transformasi digital (misalnya, adoption rate teknologi baru,
automation efficiency).

3.2 Implementasi/Pengujian

Untuk menguji efektivitas MSPT, strategi ini diimplementasikan dalam Tim Pilot (n=50 karyawan berpotensi tinggi) di
Perusahaan A selama enam bulan. Pengujian ini bertujuan untuk melihat dampak langsung strategi yang baru diterapkan
terhadap peningkatan kinerja karyawan.



FAATUATUA PUBLISHER

OPEN ACCESS

% Volume 01 Issue 03 Desember 2025 | Page 26-33
E-ISSN : DOl :

3.2.1 Pengukuran Peningkatan Kompetensi

Pengujian pertama adalah mengukur peningkatan kompetensi digital Tim Pilot setelah mengikuti MSPT dibandingkan
dengan Kelompok Kontrol (n=50) yang masih menggunakan metode pengembangan tradisional. Hasilnya ditunjukkan
pada Tabel 3.

Table 3. Peningkatan Rata-rata Skor Kompetensi Digital Tim Pilot vs. Kelompok Kontrol (Skala 100)

Nilai Awal Nilai Akhlr. Peningkatan Penlngkatar}
; (Post-Test) Tim . Kompetensi
Kompetensi (Pre-Test) . Kompetensi
Tim Pilot Pilot (Setelah (Poin) Kelompok
MSPT) Kontrol (Poin)
Data
Analytics 525 85.3 +32.8 +10.5
Agile
+ +
Methodology 60.1 82.0 21.9 8.7
Cloud 45.8 78.5 +32.7 112
Computing

Data pada Tabel 3 menunjukkan bahwa penerapan metode MSPT menghasilkan peningkatan kompetensi yang jauh lebih
signifikan (rata-rata peningkatan >20 poin) dibandingkan dengan kelompok kontrol yang hanya mengalami peningkatan
marginal (rata-rata <I2 poin). Ini mengindikasikan bahwa Personalisasi Pembelajaran dan Integrasi Teknologi
Pembelajaran yang difokuskan pada MSPT secara efektif menutup kesenjangan kompetensi.

3.2.2 Dampak pada Indikator Kinerja

Pengujian kedua adalah membandingkan indikator kinerja utama (Key Performance Indicator/KPI) yang relevan dengan
digitalisasi antara Tim Pilot (menggunakan MSPT) dan Kelompok Kontrol (metode lama). Hasil ini direpresentasikan
dalam Tabel 4.

Table 4. Perbandingan Indikator Kinerja Tim Pilot dan Kelompok Kontrol Setelah Enam Bulan Implementasi

Setelah Peningkatan
Implementasi Peningkatan Kinerja

MSPT (Tim Kinerja (Kelompok
Pilot) Kontrol)

Indikator Sebelum
Kinerja (KPI  Implementasi
Digital) (Rata-rata)

Produktivitas
Tugas
Otomatis
(Automation
Efficiency
Rate)
Waktu Siklus
Proyek (Project 12 minggu 8 minggu -33% -10%
Cycle Time)
Tingkat Adopsi
Teknologi
Baru (Adoption
Rate)
Skor
Keterlibatan

Karyawan 6.5/10 8.2/10 +1.7 poin +0.4 poin
(Engagement
Score)

45% 63% +18% +5%

55% 78% +23% +8%

Data pada Tabel 4 menunjukkan bahwa Tim Pilot yang menerapkan MSPT mengalami peningkatan kinerja yang
signifikan dan terukur. Peningkatan Produktivitas Tugas Otomatis sebesar 18% dan pengurangan Waktu Siklus Proyek
sebesar 33% secara langsung menunjukkan efektivitas strategi dalam menghasilkan output yang lebih cepat dan efisien.
Peningkatan Skor Keterlibatan Karyawan juga mendukung temuan Smith & Martin bahwa pengalaman kerja yang
dipersonalisasi dan relevan meningkatkan retensi dan motivasi.

3.3 Pembahasan

Temuan penelitian ini memberikan dukungan kuat bahwa Strategi Pengembangan Manajemen Talenta harus
bertransformasi secara radikal untuk mendukung kinerja di era digital.
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3.3.1 Keterbatasan Metode Tradisional

Hasil awal penelitian mengukuhkan state of the art yang menjadi gap analysis: metode pengembangan talenta tradisional
tidak lagi memadai. Metode one-size-fits-all gagal mengatasi heterogenitas skill gap antar individu, terutama dalam
kompetensi digital yang sangat spesifik. Ini sejalan dengan argumen Khan dan Hossain mengenai perlunya adaptasi
struktural, namun penelitian ini menyempurnakannya dengan menawarkan solusi taktis berupa Personalisasi
Pembelajaran (Pilar a).

3.3.2 Signifikansi Reskilling dan Upskilling Berbasis Teknologi

Peningkatan dramatis dalam skor kompetensi (Tabel 3) pada Tim Pilot membuktikan bahwa pilar Integrasi Teknologi
Pembelajaran (Pilar b) adalah kunci. Penggunaan e-learning dan virtual coaching memungkinkan organisasi untuk
melakukan reskilling secara masif dan cepat, sebuah keharusan di era Transformasi Digital. Reskilling yang terfokus pada
Data Analytics dan Cloud Computing secara langsung diterjemahkan menjadi peningkatan Automation Efficiency Rate
(Tabel 4). Hasil ini melampaui fokus penelitian Sharma et al. yang hanya membahas Al dalam HR function, dengan
membuktikan bahwa teknologi pembelajaran dapat meningkatkan kompetensi karyawan secara end-to-end.

3.3.3 Korelasi Strategi Adaptif dengan Kinerja

Hubungan antara MSPT dan peningkatan kinerja (Tabel 4) sangat jelas. Pengurangan Project Cycle Time sebesar 33%
pada Tim Pilot merupakan hasil langsung dari adopsi Agile Methodology yang diajarkan melalui program upskilling yang
dipersonalisasi. Sementara itu, adopsi Sistem Performance Management Adaptif (Pilar ¢) melalui OKR memastikan
bahwa upaya pengembangan selaras dengan tujuan bisnis digital. Ketika karyawan melihat bahwa pembelajaran mereka
(misalnya menguasai Cloud Computing) langsung berkorelasi dengan metrik kinerja (Adoption Rate teknologi baru),
motivasi dan keterlibatan mereka melonjak (peningkatan 1.7 poin pada Engagement Score). Hal ini membuktikan bahwa
strategi pengembangan talenta yang sukses di era digital harus terukur, terpersonalisasi, dan terintegrasi dengan
infrastruktur digital organisasi.

3.3.4 Perbandingan dengan Penelitian Sebelumnya

Berbeda dengan Al-Qudah dan Al-Ajlouni yang menemukan perencanaan karir dan penilaian kinerja sebagai Talent
Management Practices yang signifikan di sektor perbankan tradisional, penelitian ini menunjukkan bahwa di era digital,
faktor pendorong kinerja yang paling kritis adalah kecepatan dan relevansi reskilling yang diukur dengan Automation
Efficiency dan Project Cycle Time. Fokus tidak lagi hanya pada planning dan appraisal generik, tetapi pada
pengembangan kemampuan digital spesifik yang didorong oleh platform pembelajaran agile. Secara keseluruhan,
pembahasan hasil ini mengukuhkan bahwa strategi pengembangan manajemen talenta yang efektif di era transformasi
digital harus didasarkan pada integrasi teknologi pembelajaran mutakhir dan fokus yang tajam pada hard skills digital
yang relevan dengan otomatisasi dan analisis data, yang pada gilirannya akan menghasilkan peningkatan kinerja
karyawan yang terukur.

Penelitian ini berhasil merancang dan menguji Model Strategi Pengembangan Talenta (MSPT) yang efektif dan fleksibel
untuk meningkatkan kinerja karyawan di tengah percepatan Era Transformasi Digital. Masalah utama, yaitu
ketidakmampuan strategi pengembangan talenta tradisional dalam menghadapi perubahan teknologi yang cepat, telah
terjawab melalui temuan bahwa pendekatan umum atau pelatihan satu ukuran untuk semua sudah tidak cukup lagi dalam
menutupi kesenjangan kompetensi digital yang spesifik. Hasil pengujian penerapan MSPT pada tim pilot menunjukkan
peningkatan yang nyata dan terukur pada kemampuan digital serta indikator kinerja karyawan. Model MSPT yang
diusulkan dan teruji ini fokus pada tiga aspek utama: pembelajaran yang disesuaikan dengan individu (Personalisasi
Pembelajaran), penggunaan teknologi dalam pembelajaran (Integrasi Teknologi Pembelajaran), dan sistem manajemen
kinerja yang bisa beradaptasi (Sistem Performance Management Adaptif). Penerapan MSPT nyata memberikan
peningkatan besar pada skor kompetensi digital karyawan (rata-rata naik lebih dari 20 poin) dan menunjukkan perbaikan
kinerja yang signifikan, seperti meningkatnya produktivitas tugas otomatis sebesar 18% dan mengurangi waktu siklus
proyek hingga 33%. Kenaikan skor kompetensi ini terutama terjadi di bidang Data Analytics dan Cloud Computing, yang
menunjukkan bahwa strategi reskilling dan upskilling yang personal dan didukung teknologi (seperti e-learning dan
virtual coaching) sangat penting untuk menutupi kesenjangan keterampilan dan menyebabkan peningkatan kinerja yang
lebih cepat dan efisien.

Selain itu, penelitian ini menegaskan bahwa pengukuran kinerja harus selaras dengan tujuan digital; pergeseran ke OKR
(Objective and Key Results) berhasil memastikan bahwa pengembangan talenta saling terkait langsung dengan inisiatif
transformasi digital perusahaan, yang juga berdampak positif pada keterlibatan karyawan. Dengan demikian, tujuan
penelitian untuk menyusun model strategi adaptif dan mengevaluasi hubungannya dengan peningkatan kinerja karyawan
telah tercapai. Strategi ini tidak hanya fokus pada pelatihan umum, tetapi memberi perhatian khusus pada kemampuan
digital yang spesifik dan didorong melalui platform pembelajaran yang fleksibel, sehingga membedakannya dari praktik
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manajemen talenta tradisional yang sering dibahas dalam studi sebelumnya. Meskipun demikian, penelitian ini memiliki
beberapa keterbatasan.

Pertama, metode yang digunakan adalah kualitatif deskriptif dengan studi kasus yang hanya mencakup tiga perusahaan,
yaitu di sektor layanan keuangan, ritel modern, dan teknologi informasi. Hal ini berpotensi membatasi generalisasi hasil
ke konteks organisasi lain. Kedua, pengujian penerapan MSPT dilakukan pada Tim Pilot yang hanya terdiri dari 50 orang
dan hanya berlangsung selama enam bulan. Waktu yang terbatas ini mungkin belum mampu menangkap dampak jangka
panjang dari perubahan strategi tersebut terhadap budaya organisasi dan retensi talenta secara keseluruhan.
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