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Kata Pengantar

Transformasi digital di era Industry 4.0 dan Society 5.0 telah secara
fundamental merevolusi pengelolaan tenaga kerja yang didefinisikan
sebagai proses kelembagaan yang memaksimalkan tingkat kinerja dan
kompetensi untuk suatu organisasi. Proses tersebut yang mencakup
semua aktivitas yang diperlukan untuk mempertahankan sumber daya
manusia (SDM) yang produktif dapat secara efektif menjadi katalis bagi
terciptanya perubahan yang berdampak dengan memanfaatkan kelebihan
pengetahuan, inovasi dan keterampilan individu dalam sebuah kerja tim
yang dipadukan dalam hubungan kerja yang dinamis dan efektif. Oleh
karena itu, pemahaman yang bersifat komprehensif atas prinsip, strategi
dan optimalisasi manajemen tenaga kerja demi terciptanya perubahan
yang berdampak sangat penting bagi tercapainya tujuan organisasi.

Buku yang ditulis secara kolaboratif oleh para penulis berdasarkan
pengalaman profesional dan akademis mereka ini secara lugas dan
cermat membahas prinsip, strategi dan optimalisasi manajemen sumber
daya manusia. Di dalamnya dibahas prinsip dasar dan ruang lingkup
pengelolaan SDM, konsep dan strategi pengembangan SDM, konsep dan
aplikasi disiplin kerja dan prinsip dan strategi disiplin kerja. Penjelasan
mengenai strategi adaptasi teknologi dalam manajemen SDM, konsep dan
prinsip digitalisasi manajemen SDM, konsep dan aplikasi sistem informasi
SDM dan konsep dan analisis kecerdasan budaya dalam manajemen
SDM kemudian diberikan. Prinsip dan konsep etika dalam manajemen
SDM, Konsep dan aplikasi kepemimpinan digital dalam manajemen SDM
dan konsep dan aplikasi talent management dalam pengelolaan SDM
dijabarkan sebelum ditutup dengan uraian mengenai konsep dan strategi
pengembangan dan pelatihan, konsep dan aplikasi manajemen SDM
berbasis kompetensi, dan konsep dan aplikasi total quality management.

Setelah membaca buku ini pembaca diharapkan agar mendapat
pemahaman yang tepat, luas dan dalam atas prinsip, strategi dan
optimalisasi manajemen tenaga kerja.

GCAINDO
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12.1 Pengantar

Dunia berubah, lingkungan dan tuntutan berubah. Hal ini membuat setiap
organisasi harus dapat mengikuti dan menyesuaikan perubahan yang ada
dengan cara mengembangkan kompetensi sumber daya manusia (SDM)
sesuai dengan persyaratan tersebut. Pengetahuan dan keterampilan
karyawan yang diperoleh melalui pelatihan menjadi sangat penting dalam
menghadapi perubahan teknologi, produk, dan sistem yang semakin
cepat. Dalam hal ini, program pengembangan SDM selalu berhubungan
dengan tersedianya kesempatan maupun kegiatan pengembangan
pembelajaran. Hal ini membuat program-program pelatihan harus meliputi
perencanaan, penyelenggaraan, dan evaluasi atas penyelenggaraan
program-program tersebut (Armstrong, 2004). Untuk itu, manajemen SDM
sangat berperan pada proses dan efektivitas program pelatihan dan
pengembangan SDM. Tanpa adanya dukungan dan keterlibatan mereka
pada program pelatihan dan pengembangan SDM maka program
pelatihan tersebut akan menjadi kurang efektif.

Investasi semacam itu tidak hanya menciptakan keunggulan
kompetitif bagi suatu organisasi (Salas & Cannon-Bowers, 2001), tetapi
juga memberikan inovasi dan peluang untuk mempelajari teknologi baru
dan meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan Kkinerja karyawan
perusahaan. Sementara itu, program pelatihan, telah dikritik karena
dianggap terlalu mahal (Salas & Cannon-Bowers 2001; Kraiger, McLinden
& Casper, 2004), bahkan terdapat skeptisisme yang berkembang tentang
praktik dan pelatihan dengan kinerja perusahaan (Wright & Geroy, 2001).
Pada makalah kecil ini akan dibahas mengenai tantangan yang dihadapi
organisasi terkait dengan pengembangan SDM, serta tantangan maupun
strategi yang dapat dilakukan oleh organisasi.

Py

12.2 Tantangan yang dihadapi organisasi

Berbagai masalah dan tantangan yang dihadapi banyak organisasi
seringkali berhubungan dengan aspek pelatihan, dan pengembangan
SDM, yaitu antara lain (Mangundjaya, 2017):
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1. Tuntutan dan perubahan lingkungan

Pada saat ini di mana perubahan yang terjadi sangat cepat,
sehingga tuntutan yang ada adalah organisasi supaya dapat
dengan cepat beradapatasi terhadap tuntutan dan perubahan yang
ada. Karakteristik lingkungan yang bersifat VUCA (volatility, yaitu
perubahan yang cepat, Uncertainty, vyaitu ketidak-pastian,
complexity, yaitu kompleksitas, dan ambiguity, yaitu ambigu atau
ketidak-jelasan) membuat organisasi dan manajemen SDM harus
dapat mengimbangi tuntutan tersebut, antara lain dengan cara
mempersiapkan karyawannya secara lebih baik melalui program
pelatihan dan pengembangan karyawan.

2. Kompetisi

Kompetisi di dunia usaha saat ini sudah semakin ketat, dan memiliki
tuntutan yang tinggi. Hal ini membuat organisasi harus mampu
bersaing, baik dengan cara meningkatkan produktitivas, maupun
pelayanan yang baik. Lebih lanjut, berbagai pendekatan yang
bersifat inovatif, kreatif serta out of the box perlu dilakukan. Selain
itu, manajemen yang efisien di berbagai unit perlu dilakukan untuk
dapat mempertahankan eksistensinya maupun mengembangkan
organisasinya.

3. Orientasi pada pelanggan

Pada saat ini sudah tidak diragukan lagi bahwa pelanggan
memegang peran yang sangat penting dalam kelangsungan suatu
organisasi. Untuk itu, berbagai cara dan upaya periu dilakukan oleh
organisasi untuk dapat memberikan layanan yang optimal bagi
pelanggan.

4. Kolaborasi

Tuntutan pelanggan dan kompetisi yang ketat membuat perlu
adanya kolaborasi antar organisasi, bahkan hal ini dapat dilakukan
dengan cara melampaui batas geografis seperti misalnya, antara
organisasi nasional dengan asing. Hal ini disebabkan antara lain
bahwa setiap organisasi memiliki kemampuan di bidang yang
berbeda. Untuk itu, diperlukan kolaborasi antar organisasi sehingga
pemahaman serta pengelolaan mengenai keberagaman (diversity)
manusia.
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5. Talenta (talent)

Organisasi memerlukan SDM atau karyawan yang memiliki talenta,
yaitu darn aspek pengetanhuan, keterampian, sikap kerjza;
pembinaan serta pembekalan kepada karyawannya menjadi sangat
penting untuk menjadi “talent’.

6. Perubahan teknologi

Kemajuan dan perkembangan teknologi yang sangat pesat
membuat setiap organisasi harus mampu mengikutinya, dan pada
akhirnya menuntut para karyawannya untuk dapat juga
mengembangkan kompetensinya dalam hal penguasaan teknologi.

7. Perubahan tenaga kerja

Pada saat ini dengan adanya organisasi tanpa batas (borderless
organization) serta berbagai perjanjian perdagangan bebas
internasional, mengakibatkan profil tenaga kerja menjadi berubah.
Di samping itu pula, dengan program kesetaraan antar gender juga
membuat semakin banyak wanita yang bekerja. Selain itu, dengan
mulai pudarnya generasi senior (baby boomer) membuat
bertambahnya generasi milenial yang bekerja bahkan saat ini
menjadi pekerja mayoritas dalam organisasi. Hal ini sedikit banyak
juga memengaruhi kebijakan manajemen dalam program pelatihan
dan pengembangan SDM.

Dengan berbagai tantangan yang dihadapi organisasi seperti
tersebut di atas, tampak bahwa manajemen organisasi harus
memersiapkan karyawannya secara lebih baik melalui suatu program
pelatihan dan pengembangan, karena bila tidak hal ini dapat berdampak
negatif terhadap kondisi SDM, yaitu pada kinerjanya dan pada akhirnya
berdampak negatif pada kinerja organisasi.

12.3 Program pengembangan karyawan

Dalam rangka mengembangkan potensi dan kompetensi (pengetahuan.
keterampilan, sikap dan perilaku) karyawan, maka organisasi perlu
mengembangkan karyawannya karena SDM adalah sebagai suatu modal
atau kapital. Untuk itu, berbagai cara perlu dilakukan, yaitu antara lain
dapat dilakukan dengan memberikan:
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a. kesempatan untuk melanjutkan studi sesuai dengan minat
karyawan dan kebutuhan organisasi;

b. kesempatan mengikuti serangkaian aktivitas pengembangan
karyawan, misalnya: MDT (management atau managerial
development training), ODP (officer development training):

c. mengikuti on the job training, internship atau magang;
d. memberikan coahing;

e. melakukan mentoring;

f. melakukan konseling; dan

g. memberikan pelatihan.

Dengan perkataan lain pelatihan merupakan salah satu program
pengembangan karyawan.

12.4 Pelatihan karyawan

Pengetahuan dan keterampilan karyawan yang diperoleh melalui pelatihan
menjadi sangat penting dalam menghadapi perubahan teknologi, produk,
dan sistem yang semakin cepat. Hal ini membuat sebagian besar
organisasi berinvestasi dalam pelatihan karena mereka percaya bahwa
pelatihan akan dapat menghasilkan kinerja yang lebih tinggi (Kozlowski, et
al., 2000). Kozlowski et al. (2000) bahkan menyatakan bahwa dalam
usaha untuk meningkatkan dan mengembangkan organisasi, hal ini dapat
dilakukan berdasarkan peningkatan pengetahuan, keterampilan, dan
sikap atau kemampuan tenaga kerja. Paradigma ini dapat dicapai melalui
kegiatan pelatihan. Dari perspektif ini, pelatihan adalah efektif selama
pelatihan tersebut secara langsung berkontribusi pada strategi, tujuan,
atau hasil yang penting bagi efektivitas organisasi.

12.5 Hubungan pelatihan dan pengembangan dengan manajemen
SDM

Praktik dalam manajemen SDM meliputi aktivitas manajemen yang
berhubungan dengan investasi (waktu, usaha, dan uang) dalam kegiatan
rekrutmen, penilaian kinerja, pelatihan, dan penetapan imbal jasa. Dalam
hal ini kegiatan pelatihan akan banyak dipengaruhi oleh dua kegiatan
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manajemen SDM, vyaitu: seleksi, rekrutmen, penempatan, dan
perencanaan SDM (Noe, 2000). Salah satu fungsi manajemen SDM
adalah mengembangkan SDM yang antara lain dilakukan melalui
pelatihan serta berbagai program pengembangan SDM dengan
memerhatikan berbagai hal-hal berikut ini (Mangundjaya, 2017):

1. Tuntutan pekerjaan

Pada waktu seseorang masuk bekerja di tempat baru biasanya
hanya memenuhi persyaratan awal, sehingga ia perlu melakukan
penyesuaian dengan tuntutan pekerjaan tersebut. Untuk itu perlu
dilakukan pemberdayaan dengan cara pemberian orientasi dan
pelatihan. Dari penelitian Mangundjaya (2010) diketahui bahwa para
karyawan baru akan merasa lebih memahami, dan dapat
menyesuaikan diri dengan tuntutan lingkungan dan pekerjaannya
setelah memperoleh pelatihan pada waktu awal masuk kerja.

Orientasi Pelatihan
Tuntutan / Persyaratan

Kompetensi

Kompetensi | Coaching &
Awal Maentoring

[ Keseimban gan Persyaratan vs.
Kepemilikan Kompetensi

"Gambar 12.1 Keseimbangan kemampuan karyawan baru dengan
tuntutan karyawan (Mangundjaya, 2017)

Pada Gambar 12.1, terlihat bahwa pelatihan diperlukan oleh
karyawan untuk dapat menyesuaikan diri dengan tuntutan
karyawan, hal ini disebabkan karena meskipun mereka telah
memiliki kemampuan, keterampilan, atau kompetensi lainnya, tetapi
masih diperlukan suatu pelatihan untuk dapat memenuhi tuntutan
karyawan tertentu. Hal ini antara lain terlihat pada organisasi yang
memberikan pelatihan bagi para karyawan barunya selama 6 bulan
sebelum ditempatkan di karyawan masing-masing (Mangundjaya,
2010).

168 Workforce Management




Pemenuhan kebutuhan atau kepuasan karyawan

Setiap karyawan memiliki kebutuhan yang tidak hanya dapat
dipuaskan melalui imbal jasa yang baik, tetapi juga oleh adanya
kesempatan pengembangan diri. Dalam hal ini, pelatihan dapat juga
menjadi alat pengembangan diri serta menjadi alat pemuasan
kebutuhan karyawan. Seperti terlihat pada Gambar 12.2 mengenai
piramida kebutuhan dari Maslow, tampak bahwa program pelatihan
dan pengembangan dapat memuaskan karyawan pada aspek-
aspek kebutuhan untuk diakui, sosialisasi, dan aktualisasi diri
(Mangundjaya, 20086).

Kebutuhan Aktualisasi Diri
Kebutuhan Pengakuan/Penghargaan

Kebutuhan Rasa Aman

/ AYV Kebutuhan Sosial
/ A" Kcbutuhan Fisik

Gambar 12.2 Piramida kebutuhan Maslow (Robbins, 2004)

Perencanaan sumber daya manusia

Menurut Noe (2000), perencanaan SDM adalah aktivitas identifikasi,
analisis, prediksi, dan perencanaan kebutuhan perubahan yang
mencakup area SDM dalam suatu organisasi. Dalam
merencanakan dan menempatkan SDM, manajemen biasanya
melihat kemampuan dan karakteristik sumber daya manusianya.
Oleh karena itu, program pelatihan dan pengembangan memegang
peran penting dalam perencanaan dan penempatan SDM. Dalam
perencanaan SDM, divisi, seksi atau departemen SDM akan selalu
memasukkan program pelatihan dan pengembangan bagi
karyawan yang disesuaikan dengan tujuan organisasi dan karir
karyawan.
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Pengembangan karir

Pengembangan karir dapat digambarkan sebagai suatu proses di
mana pergerakan Kkarir karyawan dilakukan dengan melalui
serangkaian tahapan dan setiap tahapan tersebut memiliki
karakteristik yang berbeda, baik dalam tugas-tugas atau karyawan,
aktivitas, maupun hubungan. Setiap posisi atau jabatan
memerlukan persyaratan tersendiri sehingga diperlukan peiatihan
untuk memenuhi persyaratan tersebut yang pada akhirnya
mempengaruhi pengembangan karir seorang karyawan. Oleh
karena itu, semua divisi SDM di suatu organisasi akan selalu
memperhatikan program pelatihan dan pengembangan untuk
menunjang kemampuan atau kompetensi karyawannya.

Mengatasi masalah sumber daya manusia

Program pelatihan dan pengembangan secara umum dapat juga
mengatasi masalah SDM di organisasi, khususnya yang
berhubungan dengan pemenuhan kebutuhan kemampuan atau
keterampilan antara yang menjadi tuntutan karyawan dengan yang
dimiliki karyawannya. Pada Gambar 12.3 terlihat bahwa SDM yang
memiliki kemampuan dan keterampilan yang kurang memenuhi
tuntutan antara lain dapat diatasi melalui pemberian kursus atau
pelatihan tertentu untuk meningkatkan kemampuan, keterampilan,
dan pengetahuannya. Selain itu pula, sikap, kemampuan, dan
karakteristik pribadi yang tidak sesuai dengan yang diharapkan
(bermasalah) antara lain juga dapat diatasi melalui berbagai jenis
pelatihan dengan metode maupun proses belajar yang berbeda,
misalnya: pelatihan untuk meningkatkan motivasi berprestasi
achievement motivasi training (AMT), pelatihan team building, dan
sebagainya (Mangundjaya, 2017).
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Gambar 12.3 Analisis masalah SDM dan cara mengatasinya
(Mangundjaya, 2017)

6. Hubungan pelatihan dan pengembangan dengan proses rekrutmen.

Hubungan pelatihan dan pengembangan dengan manajemen SDM,
juga dapat dilihat dari hubungan antara proses penetapan
pemberian pelatihan dengan kegiatan rekrutmen maupun
pengembangan. Pada Gambar 12.4 tampak hubungan antara
proses rekrutmen dengan pelatihan, kriteria, standar, serta
kualifikasi atau kompetensi dari seseorang yang berhubungan
dengan pemberian pelatihan.
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Gambar 12.4 Hubungan antara proses pelatihan dan manajemen
sumber daya manusia (Mangundjaya, 2027)
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12.6 Dampak dan manfaat pelatihan pada kinerja karyawan

Barrett dan O'Connell (2001) meneliti efek produktivitas dari pelatihan
umum, pelatihan khusus, dan gabungan semua jenis pelatihan. Mereka
menemukan bahwa pelatihan secara umum lebih berdampak terhadap
pertumbuhan penjualan ketika perusahaan memiliki investasi modal yang
lebih besar daripada yang lebih kecil. Sementara itu, Ahmad dan
Schroeder (2003) pada penelitannya menunjukkan bahwa pelatihan
memiliki pengaruh terhadap keterampilan kerja dan pelatihan silang
terhadap kinerja operasional perusahaan. Hasil penelitian mereka
menunjukkan bahwa pelatihan hanya terkait dengan kinerja operasional
melalui pengaruhnya terhadap komitmen organisasi di dalam pabrik.
Sedangkan Fey et al. (2000) berkonsentrasi pada pengaruh pelatihan
teknis dan non teknis terhadap kinerja perusahaan secara keseluruhan.
Dalam hal ini, Ng dan Siu (2004) mengumpulkan data dari 800 perusahaan
manufaktur milik negara dan bukan milik negara dari survei di Shanghai
untuk menilai pengaruh pelatihan terhadap kinerja perusahaan. Faems et
al. (2005) memperkirakan dampak pelatihan terhadap kinerja usaha kecil
dan menengah. Paul dan Anantharaman (2003) mengumpulkan data dari
34 perusahaan industri perangkat lunak di India.

Dari berbagai data tersebut, terlihat bahwa pelatihan memiliki
berbagai efek positif terhadap kinerja perusahaan, baik perusahaan
keuangan maupun non keuangan. Efek ini mungkin jauh lebih luas
daripada hasil dari banyak penelitian sebelumnya. Oleh karena itu, periu
untuk mengidentifikasi dan mengembangkan ide-ide potensial untuk
diskusi dan memberikan saran dan arah untuk penelitian masa depan
tentang topik ini (Pudjiarti et al.,, 2023). Selain itu, Mangundjaya (2019;
2017, 2010) menunjukkan bahwa program pelatihan dengan berbagai
metode dan bentuk bermanfaat bagi pengembangan SDM.

12.7 Tujuan pelatihan

Program pelatihan dapat dilakukan dengan tujuan: (&) reskilling,
menguatkan kompetensi yang sudah dimiliki, melakukan refreshing dari
kompetensi yang sudah pernah diberikan, dan bisa juga sifatnya; (b)
upskilling, yaitu meningkatkan kompetensi SDM dari apa yang sekarang
telah dimilikinya.
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Baik reskilling maupun upskilling adalah bertujuan untuk
meningkatkan kompetensi karyawan. Sementara itu, pelatihan juga
bertujuan untuk kepentingan organisasi, baik untuk mememenuhi
kompetensi yang diperlukan SDM maupun untuk mengkomunikasikan
berbagai informasi dan pengetahuan dari organisasi.

ioras =l Pelatihan bertujuan untuk Pelatiban bertujuanuntuk
pengetahuan, keteramp P kebutuhan SDM dan mengkomunikasikan
dan sikap serta penilaku AR pongetahom deri S
yang dipersyaratkan & e

Gambar 12.5 Tujuan pelatihan

Pada Gambar 12.5 terlihat bahwa fungsi dan fokus pelatihan adalah
lebih terbatas pada pemberian keterampilan dan pengetahuan tanpa
dihubungkan dengan adanya kebutuhan dari jenis usaha atau kegiatan
organisasi, sehingga di sini terlihat bahwa pelatihan lebih berdiri sendiri.
Dengan berjalannya waktu serta pengakuan akan peran pelatihan menjadi
lebih baik, maka kemudian dicari hubungannya dengan jenis usaha atau
kegiatan organisasi serta juga untuk menciptakan pengetahuan tertentu.

12.8 Hubungan strategi usaha dengan pelatihan

Pelatihan dan pengembangan secara umum juga berhubungan dengan
strategi bisnis suatu perusahaan. Pada Tabel 12.1 terlihat bahwa untuk
mendukung strategi bisnis diperiukan suatu jenis pelatihan. Sebagai
contoh: Konsentrasi penguatan internal dan pertumbuhan eksternal, maka
team building adalah pelatihan yang diperiukan, sedangkan pada
pertumbuhan internal, membutuhkan pelatihan budaya organisasi.
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12.9 Strategi melakukan pelatihan dan pengembangan

Berdasarkan pembahasan di atas, terlihat bahwa program pelatihan masih
diperlukan dalam rangka pengembangan karyawan, selain dari program
pengembangan lainnya. Untuk itu, manajemen organisasi menerapkan

berbagai strategi dalam pelaksanaan program pelatihan dan
pengembangan tersebut, antara lain adalah:

1
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Mengintegrasikan pelatihan, pengembangan dan pengembangan
karir (diduk bukan dudik)

Program pelatihan didesain secara terintegrasi dengan tahapan dan
jenjang karir serta promosi jabatan, sehingga terdapat tahapan dan
jenis pelatihan yang jelas yang harus diikuti bagi karyawan yang
akan memeroleh promosi. Tidak ada lagi karyawan yang menduduki
suatu jabatan tertentu sebelum memiliki atau mengikuti pelatihan
yang dipersyaratkan untuk menduduki jabatan tersebut atau biasa
dikenal dengan dudik (dudik dulu pada posisinya baru dididik), tetapi
sebaiknya diduk (diberikan pendidikan terlebih dahulu baru
menduduki jabatan tertentu).

Mengimplementasikan 80:20 dalam pelaksanaan program
pengembangan

Berdasarkan berbagai praktik bisnis terbaik maka sistem
pengembangan sebaiknya tidak di titik beratkan pada program
pelatihan saja, tetapi sebaiknya lebih banyak yang sifatnya
coaching, mentoring, dan penugasan karena hal ini sifatnya satu-
persatu tatap muka sehingga hasilnya lebih baik meskipun
memerilukan waktiu dan biaya yang lebih besar. Untuk itu,
disarankan pelaksanaan pengembangan karyawan sebaiknya
mengikuti presentase 80% untuk program coaching dan mentoring
dan sisanya 20% yang diberikan dalam bentuk pelatihan.

Mengidentifikasi program reskilling dan new upskilling

Sebelum mengimplementasikan program pelatihan dan
pengembangan, sebaiknya dilakukan analisis kebutuhan pelatihan
terlebih dahulu, yang bertujuan antara lain untuk menentukan
apakah program yang akan dilaksanakan adalah berbentuk
reskilling (penyegaran yang sudah pernah dilakukan) atau sifatnya
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upskilling (meningkatkan keterampilan yang telah dimiliki) atau new
Skilling (memberikan kemampuan dan keterampilan baru).

4. Melakukan kombinasi antara offline training dan online (e-learning)

Salah satu untuk meningkatkan efisiensi dan memerluas cakupan
peserta pelatihan, maka pelatihan dapat dilakukan secara daring
(online) dengan bantuan media aplikasi Zoom dan lain sebagainya.
Dalam hal ini, perlu dipertimbangkan secara Ilebih akurat
keuntungan dan kerugian dalam pemberian pelatihan secara daring,
karena efektivitasnya tidak sebaik bila dilakukan secara offline.
Dalam hal ini biasanya berhubungan dengan komitmen peserta
pelatihan yang seringkali tidak sepenuhnya terfokus pada kegiatan
pelatihan.

5. Menerapkan dompet pembelajaran (learning wallet)

Pada saat ini pada organisasi yang telah mapan, telah banyak
menerapkan program yang disebut dengan dompet pembelajaran
(learning wallet). Dalam hal ini, selain karyawan perlu mengikuti
program pelatihan yang merupakan keharusan untuk naik jabatan
dan promosi, mereka juga diberikan sejumlah dana yang dapat
digunakan untuk pengembangan diri yang disesuaikan dengan
kebutuhan karyawan masing-masing sejauh dapat dipertanggung-
jawabkan. Pemakaian dana ini sangat individual sifatnya, sehingga
bisa saja seorang karyawan menggunakan dana tersebut untuk
mengikuti pelatihan X dan Y, ada juga karyawan yang mengikuti
pelatihan Z, dan ada juga karyawan yang menggunakannya untuk
membeli sejumliah buku.

6. Menghubungkan pelatihan dan pengembangan dengan manajemen
talenta

Pada berbagai organisasi yang telah menetapkan manajemen
talenta, di mana salah satu programnya adalah mempertahakan
para talent untuk tetap bekerja di organisasi, sehingga program
pelatihan dan pengembangan didesain secara berbeda untuk
karyawan yang termasuk dalam kategori talent.
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12.10 Penutup

Keberhasilan suatu organisasi baik organisasi yang bersifat profi, besar
maupun kecil, maupun organisasi nir laba, tidak dapat dilepaskan dari
peran karyawannya, bahkan saat ini dengan pendekatan yang disebut
dengan Human Capital membuat organisasi sangat memperhatikan
kondisi karyawannya karena mereka adalah kapital atau modal dari
organisasinya. Untuk itu, salah satu usaha yang dilakukan oleh divisi, seksi
atau departemen SDM di organisasi adalah memberikan pemberdayaan
bagi karyawannya dengan cara mempersiapkannya dengan berbagai
program pelatihan dan pengembangan.
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Inspiring and cmpowering
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Principle, Strategy and Optimization

Transformasi digital di era Industry 4.0 dan Society 5.0 telah secara
fundamental merevolusi pengelolaan tenaga kerja yang didefinisikan
sebagai proses kelembagaan yang memaksimalkan tingkat kinerja dan
kompetensi untuk suatu organisasi. Proses tersebut yang mencakup
semua aktivitas yang diperlukan untuk mempertahan@n sumber da a
manusia (SDM) yang produktif dapat secara efektif menja
terciptanya perubahan yang berdampak dengan mer
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yang dipadukan dalam hubungan kerja yang dinamis dan efektif. Ol
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cermat membahas prinsip, strategi dan optimalisasi manajemen sumber
daya manusia. Di dalamnya dibahas prinsip dasar dan ruang lingkup
pengelolaan SDM, konsep dan strategi pengembangan SDM, konsep dan
aplikasi disiplin kerja dan prinsip dan strategi disiplin kerja. Penjelasan
mengenai strategi adaptasi teknologi dalam manajemen SDM, konsep dan
prinsip digitalisasi manajemen SDM, konsep dan aplikasi sistem
informasi SDM dan konsep dan analisis kecerdasan budaya dalam
manajemen SDM kemudian diberikan. Prinsip dan konsep etika dalam
manajemen SDM, Konsep dan aplikasi kopemlmpman digital dalam
manajemen SDM dan konsep dan apumi talent management dalam
pengelolaan SDM dijabarkan sebelum ditutup dengan uraian mengenai
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