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Abstrak - Transformasi digital telah mengubah kebutuhan kompetensi tenaga kerja dan menuntut organisasi untuk menerapkan strategi
Talent Management yang lebih adaptif dan berkelanjutan. Penelitian ini bertujuan menganalisis bagaimana proses Talent Management,
khususnya pada aspek pengembangan, reskilling, dan upskilling, dapat meningkatkan kesiapan karyawan menghadapi perubahan
teknologi. Metode penelitian menggunakan pendekatan kualitatif melalui kajian literatur dan wawancara semi-terstruktur dengan
praktisi bidang sumber daya manusia dari beberapa sektor industri. Temuan penelitian menunjukkan bahwa integrasi Talent
Management dalam proses reskilling dan upskilling memberikan dampak signifikan terhadap peningkatan produktivitas, kesiapan
kompetensi, serta kemampuan adaptasi karyawan. Beberapa faktor penentu keberhasilan meliputi dukungan manajemen puncak,
budaya belajar yang kuat, pemanfaatan teknologi pembelajaran digital, serta sistem evaluasi kinerja yang berkelanjutan. Namun
demikian, penelitian ini juga menemukan sejumlah hambatan, seperti resistensi karyawan terhadap perubahan, keterbatasan anggaran
pelatihan, dan kurang optimalnya perencanaan jangka panjang dalam manajemen talenta. Kesimpulan penelitian menegaskan bahwa
organisasi perlu mengembangkan strategi reskilling dan upskilling yang sistematis, terarah, dan berkesinambungan agar mampu
bersaing dalam era digital. Rekomendasi lebih lanjut diberikan untuk memperkuat praktik pengembangan SDM melalui inovasi
pelatihan dan peningkatan dukungan manajerial.

Kata Kunci: Talent Management; Reskilling; Upskilling; Pengembangan SDM; Transformasi Digital

Abstract - Digital transformation has reshaped workforce competency requirements, compelling organizations to adopt more adaptive
and sustainable Talent Management strategies. This study aims to analyze how Talent Management processes particularly those
involving development, reskilling, and upskilling enhance employee readiness in responding to technological change. The research
employs a qualitative approach through literature review and semi-structured interviews with human resource practitioners from
various industry sectors. Findings indicate that integrating Talent Management into reskilling and upskilling initiatives significantly
improves employee productivity, competency readiness, and adaptability. Key success factors include strong top-management support,
a continuous learning culture, the use of digital learning technologies, and consistent performance evaluation systems. However, the
study also identifies several challenges, such as employee resistance to change, limited training budgets, and insufficient long-term
talent planning. The study concludes that organizations must develop systematic and continuous reskilling and upskilling strategies to
remain competitive in the digital era. Further recommendations are provided to strengthen human resource development practices
through innovative training methods and enhanced managerial support.

Keywords: Talent management, Reskilling, Upskilling, Human Resource Development, Digital Transformation.
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Transformasi digital telah membawa perubahan fundamental dalam cara organisasi menjalankan aktivitas bisnis dan
mengelola sumber daya manusia. Perkembangan teknologi seperti artificial intelligence, big data, otomasi, dan digitalisasi
proses kerja telah mengubah struktur pekerjaan serta kompetensi yang dibutuhkan oleh tenaga kerja modern. Banyak
pekerjaan konvensional mengalami pergeseran bahkan tergantikan oleh teknologi, sementara jenis pekerjaan baru yang
membutuhkan keterampilan digital, analitis, dan adaptif terus bermunculan. Kondisi ini menuntut organisasi untuk tidak
hanya fokus pada efisiensi teknologi, tetapi juga pada kesiapan sumber daya manusia dalam menghadapi perubahan
tersebut.

Perubahan kebutuhan kompetensi yang berlangsung sangat cepat menyebabkan terjadinya kesenjangan keterampilan
(skill gap) antara kemampuan yang dimiliki karyawan dengan tuntutan pekerjaan di era digital. Karyawan yang tidak
memiliki keterampilan relevan berisiko mengalami penurunan produktivitas, ketidakmampuan beradaptasi, hingga
tersingkir dari pasar kerja. Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan strategi pengelolaan sumber daya manusia
yang berorientasi pada pengembangan kompetensi berkelanjutan. Salah satu pendekatan strategis yang banyak digunakan
adalah talent management.

Talent management merupakan pendekatan sistematis yang bertujuan untuk memastikan organisasi memiliki talenta yang
tepat, pada posisi yang tepat, dan pada waktu yang tepat. Praktik talent management mencakup proses identifikasi talenta,
pengembangan kompetensi, perencanaan suksesi, serta retensi karyawan berpotensi tinggi. Dalam konteks transformasi
digital, fokus utama talent management tidak lagi hanya pada perekrutan, tetapi juga pada pengembangan talenta internal
agar mampu mengikuti perubahan teknologi dan dinamika bisnis yang cepat. Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa
pengembangan talent management yang terintegrasi dengan program pelatihan berkelanjutan mampu meningkatkan
kinerja organisasi, produktivitas karyawan, serta tingkat inovasi perusahaan. Organisasi yang secara konsisten
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berinvestasi dalam pengembangan sumber daya manusia cenderung lebih adaptif terhadap perubahan dan memiliki
keunggulan kompetitif jangka panjang. Namun demikian, praktik talent management tradisional dinilai belum cukup
untuk menjawab tantangan era digital apabila tidak disertai dengan strategi pengembangan keterampilan yang relevan.

Dalam konteks ini, konsep reskilling dan upskilling menjadi sangat penting. Reskilling merujuk pada proses pembekalan
keterampilan baru kepada karyawan agar mampu menjalankan peran atau fungsi kerja yang berbeda akibat perubahan
kebutuhan organisasi. Sementara itu, upskilling berfokus pada peningkatan keterampilan yang sudah dimiliki karyawan
agar semakin relevan dan sesuai dengan perkembangan teknologi serta standar kerja yang lebih tinggi. Kedua strategi ini
dipandang sebagai solusi utama untuk mengatasi kesenjangan keterampilan dan memastikan kesiapan tenaga kerja
menghadapi transformasi digital.

Beberapa studi terdahulu menegaskan bahwa organisasi yang berhasil mengintegrasikan reskilling dan upskilling dalam
sistem talent management menunjukkan peningkatan signifikan dalam adaptabilitas karyawan, retensi talenta, serta
efisiensi biaya rekrutmen. Namun, penelitian lain juga mengungkapkan bahwa banyak organisasi masih menghadapi
berbagai tantangan dalam implementasinya, seperti keterbatasan anggaran pelatihan, rendahnya dukungan manajemen
puncak, resistensi karyawan terhadap perubahan, serta belum optimalnya perencanaan pengembangan talenta jangka
panjang.

Selain itu, sebagian penelitian sebelumnya lebih banyak menyoroti aspek pelatihan teknis semata, tanpa membahas secara
komprehensif bagaimana integrasi antara talent management development dengan strategi reskilling dan upskilling dapat
dijalankan secara sistematis dan berkelanjutan. Hal ini menunjukkan adanya celah penelitian (research gap) terkait
pemahaman strategis mengenai peran talent management development dalam meningkatkan kesiapan sumber daya
manusia di era transformasi digital.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana pengembangan talent
management melalui strategi reskilling dan upskilling dapat meningkatkan kesiapan kompetensi karyawan dalam
menghadapi perubahan teknologi. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan
ilmu manajemen sumber daya manusia, serta kontribusi praktis bagi organisasi dalam merancang strategi pengembangan
talenta yang adaptif, berkelanjutan, dan berorientasi masa depan.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif yang bertujuan untuk memperoleh pemahaman mendalam
mengenai pengembangan talent management melalui strategi reskilling dan upskilling dalam menghadapi transformasi
digital. Pendekatan kualitatif dipilih karena penelitian ini tidak berfokus pada pengujian hipotesis atau pengukuran
statistik, melainkan pada eksplorasi konsep, praktik, serta pengalaman organisasi dalam mengelola dan mengembangkan
sumber daya manusia secara strategis.

Metode kualitatif memungkinkan peneliti untuk menggali fenomena secara kontekstual dan holistik, khususnya terkait
dinamika pengelolaan talenta, kesiapan kompetensi karyawan, serta tantangan yang dihadapi organisasi dalam
implementasi program pengembangan SDM. Dengan pendekatan ini, penelitian dapat memberikan gambaran yang
komprehensif mengenai bagaimana talent management development berperan dalam meningkatkan kesiapan tenaga kerja
di era digital.

2.1 Tahapan Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan melalui beberapa tahapan yang disusun secara sistematis agar hasil penelitian sesuai dengan
tujuan yang telah ditetapkan. Tahapan penelitian meliputi:

a. Identifikasi Masalah Penelitian

Tahap awal penelitian dimulai dengan mengidentifikasi permasalahan utama yang dihadapi organisasi dalam pengelolaan
sumber daya manusia di era transformasi digital. Permasalahan yang diangkat berkaitan dengan kesenjangan keterampilan
(skill gap), perubahan kebutuhan kompetensi akibat perkembangan teknologi, serta keterbatasan praktik talent
management tradisional dalam menjawab tantangan tersebut.

b. Kajian Literatur

Pada tahap ini, peneliti melakukan kajian literatur secara sistematis terhadap berbagai sumber ilmiah yang relevan, seperti
jurnal nasional dan internasional bereputasi, buku akademik, serta laporan industri. Literatur yang digunakan difokuskan
pada topik talent management, reskilling, upskilling, pengembangan sumber daya manusia, dan transformasi digital,
dengan rentang publikasi lima hingga sepuluh tahun terakhir. Kajian literatur ini bertujuan untuk memahami konsep
teoritis, temuan empiris, serta perkembangan terbaru yang berkaitan dengan topik penelitian.
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c. Pengumpulan Data Lapangan

Selain kajian literatur, penelitian ini juga menggunakan data primer yang diperoleh melalui wawancara semi-terstruktur.
Wawancara dilakukan kepada lima praktisi sumber daya manusia yang berasal dari sektor industri yang berbeda.
Pemilihan informan dilakukan secara purposive, dengan kriteria memiliki pengalaman dalam perencanaan dan
pelaksanaan program pengembangan SDM, khususnya reskilling dan upskilling. Teknik wawancara semi-terstruktur
digunakan agar peneliti memiliki panduan pertanyaan, namun tetap fleksibel untuk menggali informasi yang lebih
mendalam sesuai dengan konteks pengalaman informan.

d. Analisis Data

Data yang diperoleh dari kajian literatur dan wawancara dianalisis menggunakan teknik analisis tematik (thematic
analysis). Proses analisis dimulai dengan melakukan transkripsi hasil wawancara, kemudian dilanjutkan dengan proses
coding untuk mengidentifikasi tema-tema utama. Tema yang muncul antara lain kebutuhan kompetensi digital, strategi
pengembangan talenta, hambatan implementasi reskilling dan upskilling, serta faktor keberhasilan program
pengembangan SDM. Selanjutnya, tema-tema tersebut dianalisis dan diinterpretasikan untuk menjawab tujuan penelitian.

e. Penyusunan Hasil dan Pembahasan

Tahap akhir penelitian adalah menyusun hasil analisis ke dalam bentuk narasi ilmiah yang terstruktur. Hasil penelitian
kemudian dikaitkan dengan teori dan temuan penelitian sebelumnya untuk memperoleh pemahaman yang lebih mendalam
serta memperkuat argumentasi penelitian.

2.2 Teknik Pengumpulan Data
Penelitian ini menggunakan dua teknik pengumpulan data utama, yaitu kajian literatur dan wawancara.
a. Kajian Literatur

Kajian literatur dilakukan dengan menelaah berbagai sumber ilmiah yang relevan dengan topik penelitian. Literatur yang
digunakan mencakup jurnal ilmiah, prosiding, buku akademik, serta laporan resmi dari lembaga terpercaya. Kajian ini
bertujuan untuk memperoleh landasan teoritis yang kuat, mengidentifikasi kesenjangan penelitian, serta membangun
kerangka konseptual mengenai hubungan antara talent management, reskilling, dan upskilling.

b. Wawancara Semi-Terstruktur

Wawancara dilakukan secara langsung maupun daring, tergantung pada ketersediaan informan. Pertanyaan wawancara
difokuskan pada praktik pengembangan talenta di organisasi, bentuk program reskilling dan upskilling yang diterapkan,
tantangan yang dihadapi, serta dampak program tersebut terhadap kinerja dan kesiapan karyawan. Data hasil wawancara
digunakan untuk melengkapi dan memvalidasi temuan dari kajian literatur.

2.3 Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan secara kualitatif dengan pendekatan analisis tematik. Teknik ini dipilih karena mampu
mengidentifikasi pola dan tema yang muncul dari data penelitian. Proses analisis meliputi tahap reduksi data, penyajian
data, serta penarikan kesimpulan. Dengan teknik ini, peneliti dapat menginterpretasikan data secara sistematis dan
menghasilkan temuan yang relevan dengan tujuan penelitian.

Pengembangan talent management melalui strategi reskilling dan upskilling menjadi pendekatan strategis yang semakin
relevan dalam menghadapi tantangan transformasi digital. Berdasarkan hasil kajian literatur dan wawancara dengan
praktisi sumber daya manusia, penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi yang mengintegrasikan talent management
development dengan program pengembangan kompetensi mampu meningkatkan kesiapan tenaga kerja, daya saing
organisasi, serta keberlanjutan bisnis. Pembahasan hasil penelitian difokuskan pada tiga aspek utama, yaitu: urgensi
pengembangan talenta di era digital, implementasi reskilling dan upskilling dalam sistem talent management, serta
dampak strategis terhadap kinerja organisasi.

3.1 Urgensi Talent Management Development di Era Transformasi Digital

Transformasi digital telah menciptakan perubahan signifikan dalam lingkungan kerja dan tuntutan kompetensi karyawan.
Perkembangan teknologi seperti otomasi, kecerdasan buatan, dan sistem digital berbasis data menyebabkan banyak
pekerjaan mengalami pergeseran fungsi. Hasil kajian literatur menunjukkan bahwa organisasi yang tidak mempersiapkan
sumber daya manusianya berisiko mengalami penurunan produktivitas dan kehilangan daya saing. Oleh karena itu,
pengembangan talent management menjadi kebutuhan strategis untuk memastikan organisasi memiliki karyawan yang
adaptif dan kompeten.
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Temuan penelitian menunjukkan bahwa talent management development tidak lagi dipahami sebagai sekadar proses
administratif, melainkan sebagai bagian integral dari strategi bisnis organisasi. Organisasi yang berhasil mengelola talenta
secara efektif cenderung memiliki perencanaan jangka panjang yang jelas terkait kebutuhan kompetensi masa depan. Hal
ini mencakup pemetaan potensi karyawan, perencanaan suksesi, serta pengembangan kepemimpinan yang berorientasi
pada perubahan.

Hasil wawancara mengungkapkan bahwa sebagian besar praktisi SDM menyadari pentingnya pengembangan talenta
internal dibandingkan mengandalkan rekrutmen eksternal. Rekrutmen tenaga kerja dengan keterampilan digital yang
tinggi membutuhkan biaya besar dan menghadapi persaingan ketat di pasar tenaga kerja. Sebaliknya, pengembangan
karyawan internal melalui reskilling dan upskilling dinilai lebih efisien dan berkelanjutan. Temuan ini sejalan dengan
pandangan bahwa investasi pada pengembangan SDM merupakan strategi jangka panjang yang memberikan dampak
positif terhadap kinerja organisasi.

3.2 Integrasi Reskilling dan Upskilling dalam Sistem Talent Management

Hasil penelitian menunjukkan bahwa integrasi reskilling dan upskilling dalam sistem talent management menjadi faktor
kunci dalam meningkatkan kesiapan kompetensi karyawan. Reskilling berperan penting dalam membekali karyawan
dengan keterampilan baru agar mampu menjalankan peran yang berbeda akibat perubahan struktur pekerjaan. Misalnya,
karyawan pada posisi administratif tradisional diarahkan untuk menguasai keterampilan digital seperti pengolahan data,
penggunaan sistem informasi, dan aplikasi kerja berbasis teknologi.

Sementara itu, upskilling difokuskan pada peningkatan keterampilan yang telah dimiliki karyawan agar sesuai dengan
tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks. Hasil wawancara menunjukkan bahwa program upskilling banyak diarahkan
pada peningkatan kompetensi digital, kemampuan analitis, serta soft skills seperti komunikasi, kolaborasi, dan pemecahan
masalah. Keterampilan ini dinilai sangat penting dalam mendukung efektivitas kerja di lingkungan yang dinamis dan
berbasis teknologi.

Integrasi kedua strategi tersebut dilakukan melalui pendekatan yang sistematis. Organisasi memulai dengan melakukan
competency gap analysis untuk mengidentifikasi kesenjangan antara kompetensi yang dimiliki karyawan dan kompetensi
yang dibutuhkan di masa depan. Selanjutnya, perusahaan menyusun learning roadmap yang disesuaikan dengan
kebutuhan strategis organisasi dan jalur karier karyawan. Program pelatihan dilaksanakan melalui berbagai metode,
seperti on-the-job training, coaching, mentoring, serta pembelajaran berbasis digital menggunakan Learning Management
System (LMS).

Temuan penelitian juga menunjukkan bahwa pemanfaatan teknologi pembelajaran digital memberikan fleksibilitas bagi
karyawan dalam mengakses materi pelatihan. Pembelajaran berbasis daring memungkinkan karyawan untuk belajar
secara mandiri dan berkelanjutan tanpa mengganggu aktivitas kerja utama. Dengan demikian, integrasi reskilling dan
upskilling dalam talent management tidak hanya meningkatkan kompetensi karyawan, tetapi juga menciptakan sistem
pembelajaran yang adaptif dan efisien.

3.3 Dampak Strategis Talent Management Development terhadap Kinerja Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa implementasi talent management development berbasis reskilling dan upskilling
memberikan dampak strategis yang signifikan terhadap kinerja organisasi. Dampak pertama yang dirasakan adalah
peningkatan kesiapan kerja dan produktivitas karyawan. Karyawan yang memiliki keterampilan relevan cenderung lebih
percaya diri, mampu menyelesaikan tugas secara efektif, dan beradaptasi dengan perubahan teknologi.

Dampak kedua adalah peningkatan retensi karyawan. Hasil wawancara menunjukkan bahwa karyawan yang mendapatkan
kesempatan untuk mengembangkan diri melalui pelatihan dan pengembangan kompetensi merasa lebih dihargai oleh
organisasi. Kondisi ini meningkatkan tingkat keterlibatan karyawan (employee engagement) dan menurunkan tingkat
turnover. Dengan demikian, organisasi dapat menghemat biaya rekrutmen dan pelatihan karyawan baru.

Dampak ketiga adalah meningkatnya inovasi dan kelincahan organisasi (organizational agility). Karyawan yang memiliki
keterampilan beragam dan pemahaman teknologi yang baik lebih berani mengemukakan ide-ide baru dan melakukan
eksperimen dalam proses kerja. Hal ini mendorong terciptanya budaya inovasi yang mendukung keberlanjutan organisasi.
Selain itu, organisasi menjadi lebih fleksibel dalam melakukan rotasi jabatan atau penyesuaian struktur kerja sesuai
kebutuhan bisnis.

Namun demikian, penelitian ini juga mengidentifikasi sejumlah tantangan dalam implementasi talent management
development. Tantangan utama adalah resistensi karyawan terhadap perubahan. Beberapa karyawan merasa tidak nyaman
dengan teknologi baru atau khawatir tidak mampu mengikuti tuntutan kompetensi yang semakin tinggi. Untuk mengatasi
hal ini, organisasi perlu melakukan komunikasi yang efektif, memberikan motivasi, serta menciptakan lingkungan belajar
yang mendukung.
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Tantangan lainnya adalah keterbatasan anggaran pelatihan. Tidak semua organisasi memiliki sumber daya finansial yang
memadai untuk menyelenggarakan program pelatihan secara intensif. Oleh karena itu, pemanfaatan teknologi
pembelajaran digital menjadi solusi alternatif yang lebih efisien. Selain itu, kurangnya sistem informasi SDM yang
terintegrasi juga menjadi hambatan dalam pemetaan kompetensi karyawan secara akurat.

Secara keseluruhan, hasil dan pembahasan penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan talent management melalui
reskilling dan upskilling merupakan strategi yang efektif dalam meningkatkan daya saing organisasi. Integrasi yang tepat
antara strategi pengembangan talenta, budaya belajar, dukungan manajemen, dan pemanfaatan teknologi menjadi kunci
keberhasilan implementasi. Dengan pendekatan yang sistematis dan berkelanjutan, organisasi dapat membangun sumber
daya manusia yang siap menghadapi tantangan masa depan dan mendukung pencapaian tujuan strategis perusahaan.

Pengembangan talent management melalui strategi reskilling dan upskilling merupakan pendekatan strategis yang sangat
penting bagi organisasi dalam menghadapi dinamika transformasi digital. Perubahan teknologi yang cepat telah
menggeser kebutuhan kompetensi tenaga kerja, sehingga organisasi tidak lagi dapat mengandalkan praktik manajemen
sumber daya manusia tradisional maupun perekrutan eksternal semata. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa talent
management development yang terintegrasi dengan program pengembangan kompetensi berkelanjutan mampu
meningkatkan kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan lingkungan kerja, sekaligus memperkuat daya saing
organisasi.

Penelitian ini menemukan bahwa integrasi reskilling dan upskilling dalam sistem talent management memberikan dampak
positif terhadap peningkatan produktivitas, adaptabilitas, serta keterlibatan karyawan. Reskilling membantu karyawan
memperoleh keterampilan baru yang relevan dengan perubahan struktur pekerjaan, sementara upskilling memungkinkan
karyawan untuk meningkatkan kualitas kinerja pada peran yang sedang dijalani. Kedua strategi tersebut tidak hanya
berkontribusi pada peningkatan kompetensi individu, tetapi juga mendukung pencapaian tujuan strategis organisasi secara
keseluruhan.

Selain manfaat tersebut, penelitian ini juga menegaskan bahwa keberhasilan implementasi talent management
development sangat dipengaruhi oleh beberapa faktor kunci, seperti dukungan manajemen puncak, budaya pembelajaran
berkelanjutan, ketersediaan infrastruktur teknologi pembelajaran, serta sistem evaluasi kinerja yang terukur. Organisasi
yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pembelajaran dan pengembangan kompetensi cenderung
memiliki tingkat retensi karyawan yang lebih tinggi serta kemampuan inovasi yang lebih baik. Sebaliknya, kurangnya
komitmen manajerial, keterbatasan anggaran, dan resistensi karyawan terhadap perubahan masih menjadi tantangan
utama yang perlu diatasi.

Penelitian ini memiliki keterbatasan, antara lain jumlah informan yang relatif terbatas dan pendekatan kualitatif yang
belum memungkinkan generalisasi hasil secara luas. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk
menggunakan pendekatan kuantitatif atau metode campuran dengan jumlah responden yang lebih besar agar dapat
mengukur secara empiris pengaruh reskilling dan upskilling terhadap kinerja organisasi. Meskipun demikian, hasil
penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dan praktis bagi pengembangan manajemen sumber daya
manusia, khususnya dalam merancang strategi talent management yang adaptif, berkelanjutan, dan berorientasi masa
depan di era digital.
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