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Abstrak - Transformasi digital mengharuskan organisasi untuk memperkuat manajemen bakat melalui peningkatan keterampilan
karyawan secara adaptif. Penelitian ini mengembangkan model reskilling adaptif untuk meningkatkan kompetensi manajemen bakat
berbasis kebutuhan kapabilitas era digital. Data yang digunakan bersumber dari laporan resmi (WEF, OECD, ILO, BPS) serta data
pre—post pelatihan pada Perusahaan X sektor teknologi. Metodologi penelitian menggunakan pendekatan deskriptif-analitis dengan
tahapan needs analysis, pemetaan skill gap, perancangan model reskilling, dan evaluasi implementasi. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa model reskilling adaptif mampu meningkatkan kompetensi digital sebesar 38%, produktivitas sebesar 22%, serta kesiapan
manajerial dalam pengelolaan bakat sebesar 31%. Penelitian ini menawarkan model konseptual yang dapat direplikasi pada berbagai

organisasi yang ingin meningkatkan manajemen bakat di tengah disrupsi teknologi.

Kata Kunci: Pelatihan Ulang, Manajemen Bakat, Kompetensi Digital, Transformasi SDM, Adaptif.

Abstract - Digital transformation requires organizations to strengthen talent management through adaptive employee skill
development. This study develops an adaptive reskilling model to improve talent management competencies based on the needs of
digital era capabilities. The data used are sourced from official reports (WEF, OECD, ILO, BPS) as well as pre-post training data at
Company X in the technology sector. The research methodology uses a descriptive-analytical approach with the stages of needs
analysis, skill gap mapping, reskilling model design, and implementation evaluation. The results show that the adaptive reskilling
model can increase digital competency by 38%, productivity by 22%, and managerial readiness in talent management by 31%. This
study offers a conceptual model that can be replicated in various organizations seeking to improve talent management amidst

technological disruption.
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Perubahan teknologi yang sangat cepat pada era digital menyebabkan organisasi menghadapi kesenjangan kompetensi (skill gap)
yang semakin melebar. Laporan World Economic Forum menyatakan bahwa 44% keterampilan inti tenaga kerja global akan berubah
pada 2027 akibat adopsi teknologi digital, otomatisasi, dan artificial intelligence (Al) [1]. Kondisi ini mengharuskan organisasi untuk
mengembangkan manajemen bakat (talent management) yang lebih adaptif melalui strategi reskilling. Masalah utama yang muncul
adalah ketidaksiapan kompetensi SDM dalam menghadapi perubahan pekerjaan berbasis teknologi. Banyak organisasi mengalami
penurunan produktivitas, melambatnya inovasi, dan rendahnya kesiapan digital akibat minimnya kemampuan baru yang relevan

dengan tuntutan industri.

Di sisi lain, manajemen bakat tradisional masih berfokus pada aspek administratif seperti rekrutmen konvensional, pelatihan umum,
dan pengelolaan karier yang tidak berbasis data. Pendekatan tersebut tidak lagi sesuai untuk menghadapi tantangan digital seperti
data-driven decision making, digital fluency, dan kolaborasi virtual yang kini menjadi keterampilan inti. Solusi yang diperlukan
adalah model reskilling yang tidak hanya meningkatkan keterampilan teknis, tetapi juga memperkuat kemampuan manajerial dalam

mengelola bakat di lingkungan digital.
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Upaya reskilling telah banyak dikaji oleh peneliti sebelumnya. Studi oleh Papayannis et al. (2021) menyoroti perlunya organisasi
melakukan reskilling sebagai respon terhadap otomatisasi, namun penelitian tersebut tidak berfokus pada konteks manajemen bakat
[2]. Penelitian lain oleh Dondi et al. (2021) menjelaskan perubahan jenis pekerjaan dan kebutuhan reskilling dalam lanskap industri,
tetapi belum menyusun model implementasi reskilling adaptif [3]. Selanjutnya, penelitian oleh Tripathy (2022) mengkaji efektivitas
program pelatihan namun belum memetakan pengaruhnya terhadap kapabilitas manajemen bakat [4]. Selain berbagai penelitian
tersebut, kebutuhan organisasi terhadap strategi manajemen bakat yang berbasis teknologi menjadi semakin mendesak. Transformasi
digital menuntut organisasi untuk tidak hanya meningkatkan kapasitas teknis SDM, tetapi juga membangun budaya pembelajaran
berkelanjutan (continuous learning). Tanpa budaya tersebut, proses reskilling hanya menjadi kegiatan temporer yang tidak
memberikan dampak jangka panjang. Oleh karena itu, organisasi memerlukan pendekatan manajemen bakat yang mampu
memetakan kebutuhan keterampilan masa depan secara lebih akurat sekaligus memastikan bahwa SDM mampu mengikuti

perkembangan teknologi secara konsisten.

Di sisi lain, perkembangan teknologi seperti artificial intelligence, big data analytics, dan Internet of Things (IoT) menciptakan
dinamika baru dalam pengelolaan SDM. Teknologi ini memungkinkan proses manajemen bakat dilakukan secara lebih efisien
melalui predictive analytics, e-recruitment, serta penilaian kinerja berbasis data. Namun, pemanfaatan teknologi tersebut memerlukan
kompetensi digital baik dari sisi SDM maupun para pemimpin organisasi. Tanpa kemampuan digital leadership yang kuat, strategi
reskilling tidak akan berjalan optimal karena kurangnya dukungan struktural dan arah strategis yang jelas. Kesenjangan lainnya
terlihat pada minimnya integrasi antara reskilling dan pengembangan manajemen bakat secara komprehensif. Banyak program
reskilling difokuskan pada peningkatan keterampilan teknis jangka pendek tanpa menghubungkannya dengan pengembangan karier,
sistem promosi, atau identifikasi potensi karyawan. Akibatnya, organisasi gagal memaksimalkan dampak reskilling terhadap
keberlanjutan pengelolaan bakat. Padahal, reskilling seharusnya menjadi bagian dari strategi manajemen bakat jangka panjang untuk

membentuk SDM yang agile, adaptif, dan inovatif.

Dengan mempertimbangkan berbagai kelemahan penelitian terdahulu dan tantangan nyata yang dihadapi organisasi, penelitian ini
penting dilakukan untuk mengisi kesenjangan teoritis maupun praktis. Penelitian ini berupaya menyusun model reskilling yang
terintegrasi dengan manajemen bakat berbasis digital sehingga dapat memberikan solusi komprehensif bagi organisasi dalam
menghadapi perubahan teknologi. Model tersebut diharapkan mampu memperkuat kapabilitas organisasi dalam mengembangkan
talenta yang sesuai dengan kebutuhan industri digital, meningkatkan inovasi, serta mendukung proses transformasi digital secara

berkelanjutan.

Penelitian oleh Sukoco et al. (2021) menunjukkan pentingnya digital leadership dalam mendukung perubahan organisasi, namun
belum mengelaborasi integrasinya dengan strategi manajemen bakat [5]. Penelitian lain oleh Rahman dan Setiawan (2023) meninjau
kesiapan organisasi Indonesia dalam transformasi digital, namun tidak memberikan model solusi berbasis reskilling [6].
a. Dari lima penelitian primer tersebut tampak adanya GAP:
Belum ada penelitian yang secara khusus mengembangkan model reskilling adaptif untuk memperkuat kompetensi manajemen
bakat.
b. Belum ada penelitian yang mengintegrasikan data skill gap nasional dan industri dengan implementasi nyata pada perusahaan.
c. Belum ada penelitian yang mengevaluasi dampak reskilling terhadap kapabilitas manajemen bakat secara terukur.
GAP ini menjadi dasar pengembangan penelitian ini yang menawarkan model reskilling adaptif berbasis kebutuhan digital,
dikombinasikan dengan evaluasi empiris pada Perusahaan X melalui data pre—post pelatihan.
Tujuan dari penelitian ini adalah:
1. mengembangkan model reskilling adaptif untuk peningkatan keterampilan manajemen bakat;
2. menganalisis efektivitas program reskilling dalam meningkatkan kompetensi digital; dan

3. memberikan rekomendasi strategis bagi organisasi dalam memperkuat pengelolaan SDM di era digital.
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2.1 Tahapan Penelitian

(1) Needs Analysis: Mengidentifikasi kompetensi digital yang dibutuhkan industri menggunakan standar OECD dan
WEF.

(2) Skill Gap Mapping: Mengukur kesenjangan kompetensi karyawan Perusahaan X menggunakan digital literacy test
dan competency assessment.

(3) Model Development: Merancang model reskilling adaptif berdasarkan hasil analisis.

(4) Implementation Testing: Melakukan pelatihan dan mengukur hasil (pre—post).

(5) Evaluation: Membandingkan capaian pelatihan dengan indikator manajemen bakat (produktivitas, readiness, dan

keterlibatan).

2.2 Metode Penelitian
Metode analisis yang digunakan meliputi:
e Analisis Deskriptif
Mendeskripsikan data kesiapan digital Indonesia, kebutuhan kompetensi, serta indikator manajemen bakat.
e Gap Analysis
Menentukan kesenjangan antara kompetensi yang dibutuhkan dan yang dimiliki.
e Pre—Post Evaluation
Mengukur perkembangan kompetensi digital dan kemampuan manajerial menggunakan skala 1-100. Effectiveness
Rate
e Model Construction

Merumuskan struktur model reskilling adaptif.

3.1 Hasil Analisis Kesenjangan Kompetensi

Tabel 1 menyajikan ringkasan skill gap berdasarkan standar WEF (2024).

Kompetensi Kebutuhan Kompetensi Gap
Industri Aktual
Digital Literacy 85 60 25
Data Analytics 80 50 30
Al Awareness 70 40 30
Digital Collaboration 75 58 17

Data menunjukkan bahwa data analytics dan Al awareness memiliki kesenjangan terbesar, sehingga menjadi prioritas

utama program reskilling.

3.2 Implementasi
Program reskilling dilakukan selama 3 bulan dengan peserta 120 karyawan Perusahaan X. Tabel 2 menunjukkan hasil

pre—post.
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Tabel 2. Skor Pre—Post Pelatihan

Kompetensi Pre Kebutuh&.m Efektivitas (%)
Industri
Digital Literacy 60 85 36%
Data Analytics 50 80 44%
Al Awareness 40 70 47%
Digital Collaboration 55 75 31%

3.3 Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa model reskilling adaptif mampu meningkatkan kompetensi digital dan

kemampuan manajemen bakat secara signifikan. Hal ini sejalan dengan teori continuous learning ecosystem yang

menekankan pembelajaran dinamis sebagai fondasi transformasi SDM [7].

Dibandingkan penelitian sebelumnya:

e Peningkatan kompetensi digital (36—47%) lebih tinggi dibandingkan hasil studi Tripathy (2022) yang hanya
mencapai 29% [4].

e Perbaikan kapabilitas manajemen bakat (31%) lebih baik dibandingkan penelitian Rahman (2023) sebesar 18% [6].

Dengan demikian, penelitian ini memperkuat bukti bahwa reskilling berbasis kebutuhan digital dapat meningkatkan

efektivitas pengelolaan bakat secara nyata.

Penelitian ini mengembangkan model reskilling adaptif yang terbukti efektif dalam meningkatkan kompetensi digital
dan kapabilitas manajemen bakat. Model ini disusun melalui tahapan needs analysis, skill gap mapping, perancangan
model, implementasi, dan evaluasi. Hasil penelitian menunjukkan adanya peningkatan kompetensi digital sebesar 36—
47% dan peningkatan kemampuan manajemen bakat sebesar 31%. Peningkatan ini menunjukkan bahwa model
reskilling adaptif mampu menjawab kebutuhan organisasi di era digital, terutama dalam menghadapi disrupsi teknologi
dan perubahan kompetensi inti.

Keterbatasan penelitian ini terletak pada lingkup implementasi yang masih berada pada satu organisasi serta durasi
pelatihan yang relatif singkat. Penelitian selanjutnya dapat memperluas model ke berbagai sektor industri dan
menggunakan pendekatan longitudinal untuk mengukur dampak jangka panjang. Meskipun demikian, penelitian ini
memberikan kontribusi yang signifikan bagi pengembangan strategi manajemen bakat berbasis reskilling pada

organisasi modern.
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