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ABSTRACT

The industrial revolution 4.0 creates a new space
for the workforce to be able to compete and compete
in the global world. Technological developments in
the digital world have given birth to a new para-
digm and innovation for employee talent develop-
ment. This study aims to offer a conceptual frame-
work for digital talent development in the era 4.0.
This research was conducted using a literature
study method through reference to articles related
to the topics discussed. The results of the study

port employee talent development such as, training
and development, encouraging employee compe-
tence, re-skilling, up-skilling. Creating a skilled
workforce that is able to adapt to the world is the
key to achieving the company's success. In this
study, the authors also suggest conducting further
empirical and quantitative research on manage-
ment approaches in the context of industry 4.0.
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found that in facing the industrial era 4.0 where
digital transformation occurred, companies need to
carry out various programs and policies that sup-
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LATAR BELAKANG

Pada era digital saat ini menuntut manusia untuk dapat memiliki kompetensi yang unggul dalam
mengikuti arus peradaban. Sumber daya manusia memegang peranan yang krusial untuk menghadapi era
revolusi industri 4.0. Faktor penentu keberhasilan transformasi di era 4.0 yaitu sumber daya manusia.
Sumber daya manusia dipaandang sebagai modal yang berharga dimiliki oleh setiap organisasi dalam
mencapai sasaran yang diinginkan. Kemampuan berpikir yang dimiliki oleh setiap manusia telah memba-
wa perubahan paradigma perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi seiring berjalannya waktu. Me-
lalui perkembangan inilah yang telah mengubah dunia menjadi seperti saat ini dan masa depan. Revolusi
industri 4.0 merupakan kondisi yang menggambarkan bagaimana teknologi informasi telah menjadi se-
buah faktor kompetensi kemampuan dalam kehidupan manusia. Perkembangan revolusi industri 4.0 telah
menciptakan peningkatan terhadap peluang pekerjaan (Rizky & Nurani, 2019), namun terus mendorong
terbentuknya beberapa disrupsi bidang pekerjaan yang menentukan perkembangan perusahaan kedepan
seperti pada lingkup ketenagakerjaan yang meliputi transformasi keterampilan dan pekerjaan.

Indonesia dihadapkan dengan permasalahan dalam hal sumber daya manusia, yang menharuskan un-
tuk membenahi tiga masalah utama yaitu keterampilan tenaga kerja yang rendah (low skill), ketidakco-
cokan antara lapangan kerja dan keahlian yang tersedia (skill mismatch), dan tidak terpenuhinya lapangan
kerja oleh tenaga kerja yang terampil dan memadai (skill shortages) (Nagel, 2020). Kecepatan perubahan
teknologi yang dibawa oleh industri 4.0 telah menciptakan kesenjangan yan signifikan antara kemampuan
karyawan saat ini dan persyaratan mereka yang berkembang pesat. Diperkirakan lapangan pekerjaan yang
ada berpotensi untuk dilakukan otomatisasi dengan mengadaptasi teknologi baru sebesar 50%, walaupun
kurang dari 5% pekerjaan yang ada dapat sepenuhnya dilakukan otomatisasi sebesar 60% sekitar 30% atau
lebih dari kegiatan mereka yang dapat di otomatisasi secara teknis sebanyak 52,6 juta lapangan pekerjaan
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juga berpotensi untuk digantikan dengan model sistem digital (McKinsey Global Institute, 2017) (dalam
Hartati, 2020). Keberhasilan perusahaan dalam mencapai keunggulan kompetitif dalam lingkungan global
ini bergantung pada kemampuan adaptasi mereka terhadap segala perubahan yang terjadi. Pada era in-
dustri 4.0 telah mendisrupsi berbagai kegiatan manusia di dalam organisasi atau perusahaan dan masalah
sumber daya manusia menjadi unsur penting yang ada didalamnya.

Sistem kerja pada era 4.0 telah melahirkan ruang lingkup aktivitas baru dalam dunia industri perus-
ahaan. Salah satu kompetensi utama yang dibutuhkan sumber daya manusia dalam mengikuti revolusi
industri 4.0 yaitu memiliki bakat digital, hal ini dikarenakan bakat menjadi kunci untuk mencapai
kesuksesan dalam menyongsong industri 4.0. Dikatakan dalam penelitian, dilema digital terjadi pada kon-
disi pertarungan dalam membangun talenta digital (Cardenas, 2019; Binti Azizatun Nafi’ah, 2021) Bakat
digital adalah kemampuan yang dimiliki oleh individu dalam menguasai perkembangan teknologi dan
informasi yang semakin pesat. Bakat digital ini terdiri dari dua kombinasi dari kemampuan keterampilan
dimiliki oleh setiap manusia, yaitu keterampilan digital keras dan keterampilan digital lunak. Keterampi-
lan digital keras terdiri dari analisis data, pemrograman, kecerdasan buatan, dan pembelajaran mesin serta
kemampuan lainnya. Sedangkan keterampilan digital lunak terdiri dari pemecahan masalah, keterampilan
belajar, kolaborasi, dan pemikiran yang berorientasi pada tujuan (Nair, 2019). Kemampuan dalam mengel-
ola dan menggunakan Big Data dan penguasaan teknologi dalam proses kegiatan di suatu organisasi
membutuhkan keahlian dan keterampilan khusus untuk dapat mempraktikkannya. Selain kemampuan
dalam Big Data dan penguasaan teknologi, dalam pengembangan bakat digital juga memerlukan
pemikiran yang kritis, kreatif, dan inovatif bagi setiap sdm untuk melakukan segala sesuatu yang terkait
dengan pekerjaannya (Karacay, 2018).

Tenaga kerja yang terampil dalam literasi digital, kemampuan penguasaan teknologi adalah imbas
dari tuntutan adanya industry era 4.0 (Sugiat, 2020). Saat ini pekerja diharuskan untuk dapat mampu
mengembangkan kemajuan teknologi serta memperoleh keterampilan baru, sehingga mereka mampu ber-
tahan di dalam dunia global yang semakin berkembang. Faktor penting dari adanya transformasi digital
adalah talenta digital. Transformasi digital tidak hanya tentang teknologi namun berkaitan dengan bakat
manusia (Binti Azizatun Nafi’ah, 2021). Sumber daya manusia perlu dilatih dan dikembangkan ulang,
yang mengupgrade implementasi praktis dengan menggunakan pengetahuan teoritis sehingga dapat men-
ciptakan ide-ide yang inovatif dan baru. Proses manajemen bakat digital dalam perusahaan memung-
kinkan mereka untuk memanfaatkan, mengembangkan dan mengelola karyawan yang berbakat serta
mempunyai kualifikasi yang baik. Gallardo-Gallardo & Thunnissen (2016) (dalam Hardy et al., 2020)
mengatakan bahwasanya pandangan terhadap manajemen bakat bahwa bakat yang ada harus teridentifi-
kasi, tertanamkan, dan terkelola dengan khusus yang berbeda untuk menciptakan keunggulan bersaing
melalui sdm. Penerapan manajemen bakat yang pada perusahaan membantu perusahaan pemanfaatan
sdm secara maksimal untuk mencapai tujuan perusahaan.

Keterbatasan akan kemampuan kapasitas dalam diri individu seringkali menjadi hambatan dalam
mengembangkan kualitas sdm. Fungsi manajemen sumber daya manusia di era 4.0 menjadi semakin strat-
egis sehingga memerlukan adanya sistem pengembangan praktisi manajemen sumber daya manusia yang
lebih komprehensif, terstruktur, dan terstandarisasi dalam suatu organisasi (Adiawaty, 2019). Pengem-
bangan SDM merupakan kegiatan dalam rangka meningkatkan kemampuan yang dimiliki oleh setiap in-
dividu sehingga dapat mencapai tingkat produktivitas yang jauh lebih tinggi lagi. Otomatisasi proses
bisnis dengan munculnya model bisnis baru memaksakan persyaratan keterampilan digital bagi setiap
sumber daya manusia (Sorko et al., 2016). Industri 4.0 menghadirkan peluang utama untuk meningkatkan
daya saing dan mendorong perubahan digital.

Pengembangan kemampuan digital penting bagi organisasi untuk lebih siap mengimplementasikan
kemajuan industri revolusi 4.0. Kemampuan digital mengacu pada keselarasan digital dimana kesesuaian
digital berkaitan dengan budaya, orang, struktur, dan tugas dalam suatu organisasi. Oleh karena itu me-
nyiapkan sumber daya manusia yang mempunyai bakat dan keterampilan digital dengan mengusulkan
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kerangka konseptual untuk industri 4.0 adalah fokus utama yang ingin dicapai dalam era ini.

KAJIAN LITERATUR
Bakat Digital

Bakat dilihat sebagai performa perusahaan yang menggunakan bakat untuk memecahkan masalah
serta mengidentifikasi kelemahan perusahaan diperbaiki dan menjadi nilai tambah keuntungan bagi mere-
ka. Sebagai wujud rangka mendukung adanya peluang transformasional pada pekerjaan industri 4.0 pe-
rusahaan perlu mempertimbangkan untuk mengembangkan tenaga kerja mereka melalui pengembangan
kompetensi yang selaras dengan persyaratan perusahaan. Akibatnya peran karyawan akan berubah
(Sunarto, 2020) dalam hal konten dan proses kerja di mana perubahan ini akan membutuhkan transformasi
signifikan dalam pekerjaan dan profil keterampilan karyawan.

Future of Jobs Report (Karacay, 2018) mengatakan bahwa ada sekitar lebih dari sepertiga yang di-
inginkan seperangkat keterampilan sebagian besar pekerjaan akan terdiri dari keterampilan yang belum
dianggap memiliki peranan penting pada waktu ini. Menurut prediksi tenaga kerja kedepan adalah mere-
ka yang diharapkan memiliki sebagian besar kemampuan kognitif 52%, keterampilan sistem 42%, dan ket-
erampilan pemecahan masalah yang kompleks 40%. Selain keterampilan tersebut karyawan bekerja juga
dituntut untuk memiliki keterampilan dasar teknologi informasi dan komunikasi (World Economic Forum,
2016). Keterampilan teknologi informasi dan komunikasi tidak hanya mendukung infrastruktur yang di-
andalkan oleh organisasi atau perusahaan untuk bisnis mereka tetapi juga memungkinkan inovasi dalam
ekonomi digital berkembang (OECD, 2016; Quintini, 2014).

Sumber daya manusia dan Era Digital

Pada era digital ini manusia tidak lagi dianggap sebagai barang yang bersifat statis yang hanya di-
perhitungkan dari aspek operasional saja, namun harus menjadi aset yang tidak dapat ditiru karena telah
terjadi perubahan tatanan. (Suwardana, 2018;Sugiat, 2020) mengatakan bahwa teknologi digital mem-
berikan dampak yang cukup besar yaitu terciptanya 3,7 juta pekerjaan baru dalam kurun waktu 7 tahun
mendatang dan mayoritas pekerjaan bidang jasa. Peningkatan derajat kompetensi dan potensi diri secara
berkelanjutan akan melahirkan masyarakat yang sejahtera, berkualitas dan unggul.

Pengembangan SDM dan Manajemen Bakat

Pengembangan sdm merupakan proses dalam mengembangkan dan mengeluarkan kemampuan
profesional yang dimiliki oleh individu untuk tujuan peningkatan kinerja melalui pengembangan organ-
isasi dan pelatihan serta pengembangan personal (Holton, 2002;Sunarto, 2020). Model pengembangan sdm
sebagai penentu serangkaian praktik yang apabila dikejar maka kemungkinan besar akan memberikan
kontribusi pada manusia yang diakumulasi menjadi modal yang dapat membangun keunggulan kom-
petitif (Degeus, 1997; Currie, 1998; Wilis, 1997; Sunarto, 2020).

Manajemen bakat digunakan sebagai label tersendiri dengan perdebatan yang berfokus pada ada
Bagaimana organisasi dapat mengembangkan, mempertahankan, mengelola kumpulan bakat dan lain-lain
menyelaraskan berbagai program dan proses SDM dengan kebutuhan talenta dan secara bersamaan
mengejar rekrutmen eksternal dan pengembangan bakat internal (Sparrow et al., 2015;Hardy et al., 2020).
Organisasi harus melihat bakat sebagai sumber daya yang strategis dan sebagai keunggulan kompetitif,
manajemen bakat tampaknya mengikuti evolusi strategi bisnis yang lebih luas untuk mencerminkan lebih
banyak sistem organisasi tanpa batas dan saling berhubungan. Evolusi tersebut menawarkan pendekatan
yang menghubungkan hasil seperti kualitas total dengan serangkaian praktik manajemen yang mencakup
bagaimana bakat diperoleh, diakui, dihargai, dikembangkan, dan dilibatkan (Silzer & Dowell, 2010;F.,
2013). Dalam hal ini dibutuhkan pengelolaan khusus yang harus dilakukan oleh manajemen bakat untuk
menjadikan talenta sebagai kunci keunggulan dari organisasi (Hartono, 2020).



METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif melalui pendekatan studi pustaka (Library Research)
yang digunakan penulis untuk memperoleh data yang dibutuhkan guna mendukung topik dalam
penelitian ini. Jenis penelitian kualitatif yaitu penelitian yang menghasilkan informasi berupa catatan dan
data yang bersifat deskriptif di dapat dalam teks yang diteliti, dan dilakukan analisis secara deskriptif.
Penelitian studi pustaka yaitu penelitian dengan mempelajari masalah dan literatur-literatur maupun
sumber data lainnya yang berkaitan dengan masalah di dalam penelitian ini yang digunakan sebagai dasar
perbandingan dan analisa data untuk keperluan penelitian. Dalam penelitian studi pustaka metode yang
digunakan untuk mengumpulkan data keperluan penelitian berupa data-data kepustakaan yang telah
dipilih, dicari, disajikan dan dianalisis.

PEMBAHASAN
Digital Talent

Menurut Karaboga et al (2020) (dalam Binti Azizatun Nafi'ah, 2021)muncul gap atau kesenjangan
permintaan yang tinggi akan keterampilan digital dengan talenta digital yang tersedia. Kesenjangan yang
terjadi antara permintaan dan penawaran akan keterampilan dan bakat digital menimbulkan kebimbangan
bagi perusahaan. Era perkembangan bisnis yang semakin maju, skill yang terus berkembang adanya skill
digital mampu menciptakan permintaan yang besar akan keterampilan digital yang dibutuhkan di dunia
saat ini (Spitzer et al., 2013;Edwards, 2021). Organisasi telah menerapkan teknologi canggih seperti kom-
putasi awan, kecerdasan buatan, internet of things, dan big data untuk meningkatkan proses bisnis (Warn-
er & Wager, 2020;Edwards, 2021). Ra et al. (2019) & Edwards, (2021) adaptasi teknologi baru membutuhkan
tenaga kerja dan budaya kemampuan belajar serta metode pengembangan keterampilan yang inovatif.
Menurut Levallet & Chan, 2018;Khin & Ho, 2019) penelitian menemukan dua kemampuan digital utama
yang dikembangkan dengan baik yakni kemampuan manajemen informasi dan infrastruktur IT yang
fleksibel.

Terdapat empat kemampuan bakat penting yang harus dikuasai oleh setiap karyawan (Edwards,
2021) digital competencies pengetahuan dasar, keterampilan, kemampuan, dan karakteristik lain bahwa
karyawan perlu menggunakan perangkat dan aplikasi digital secara efektif untuk bekerja (Oberlander et
al., 2020); digital skills kemampuan karyawan sesuai dengan kualifikasi yang dibutuhkan untuk men-
dukung transformasi digital (Lam & Law, 2019); digital technologies kombinasi teknologi yang digunakan
dalam rangka meningkatkan pelayanan, proses bisnis, dan inovasi organisasi atau perusahaan (Demir,
2019); digital transformation implementasi strategis dan pemanfaatan digital teknologi utnuk meningkat-
kan proses organisasi, efisiensi operasional, dan pelayanan pelanggan untuk menciptakan nilai tambah dan
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (Cichosz et al., 2020) .

Perusahaan perlu menumbuhkan pola pikir digital dengan lebih dahulu mengenali bahwa teknologi
digital adalah alat yang mampu mendisrupsi kegiatan industri bisnis, juga dapat memanfaatkan poten-
sinya yang luar biasa untuk menciptakan solusi digital baru yang bermanfaat bagi industri dan manusia.
Pada dasarnya kapabilitas digital dapat dibangun dengan keterampilan, bakat, pengetahuan, dan pen-
galaman yang berkaitan dengan pengelolaan teknologi digital (Khin & Ho, 2019). Kemampuan bakat yang
dimiliki individu mengacu pada kemampuan yang berasal dari dalam diri dan pihak eksternal (Benevene
& Cortini, 2010;Fahmi et al., 2020). Perusahaan perlu menarik talenta yang ahli dan mengembangkan pro-
gram yang dimiliki serta keterampilan digital dalam membangun dan mengisi kesenjangan keterampilan
digital saat ini. Mengembangkan tenaga kerja digital untuk sama depan yang mampu melihat gambaran
besar, beradaptasi dengan cepat, berpikir, dan bekerja secara inovatif, diperlukan perusahaan sehingga
perusahaan mampu mencapai keuanggulan kompetitifnya.

Strategi Talent Management 4.0
Kurangnya keterampilan digital pada individu dapat menghambat kemampuan suatu organisasi un-
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tuk mengimplementasikan strategi transformasi digital yang telah dirancang, dan berdampak pada
keunggulan kompetitif yang dimiliki. Terdapat interpretasi dalam manajemen bakat yaitu penggambaran
baru terhadap praktik SDM, manajemen bakat mengacu pada perencanaan suksesi organisasi, manajemen
bakat memerlukan identifikasi karyawan yang berbakat yang bekerja dalam organisasi (Bryan, CO, & Ca-
sey, AM., 2017; Wolor et al., 2020). Organisasi harus membuat pengembangan keterampilan digital menjadi
prioritas dalam model bisnis mereka. Penanganan talent management dapat menjadi langkah awan suatu
strategi yang harus jelas sebelum tujuan lain diuraikan (Borisova, et al., 2017; Wolor et al., 2020). Strategi
talent management harus terintegrasi dan diselaraskan dengan strategi organisasi atau perusahaan. Sebuah
perusahaan menginginkan kesuksesan dalam kegiatan bisnis yang dijalani, maka investasi yang harus dil-
akukan oleh perusahaan tersebut adalah manajemen bakat yang dimiliki karyawan mereka (Kagwiria R,
2013;Wolor et al., 2020). Ditemukan beberapa penelitian yang menyatakan bahwa perusahaan yang mengi-
kuti kebijakan talent management tertentu dapat meningkatkan keuntungan sebesar 26% lebih dari pe-
saing mereka (Wolor et al., 2020). Ketimpangan yang terjadi antara keberadaan serta kebutuhan akan sum-
ber daya manusia yang sesuai dengan kualifikasi dalam perusahaan mendorong perusahaan untuk men-
erapkan talent management yang efekitif.

Tenaga keria Meningkatkan Pengakuan Pengakuan
& ) implementasi dan dan
yang ada saat q ; ; Pengembangan Talent Management
ini perlu pada _penciptaan penciptaan
dilatih ulan pengetahuan ide yang baru program baru
g teoritis dan inovatif dan inovatif

Gambar 1. Pengembangan Talent Management
Sumber: Hasil Kajian Literatur
Diadopsi dari Ustundag, A & Cevikcan (2017); B.Chen, ]J. Wan. L, Shu, P.Li (2018)

Strategi talent management dikembangkan melalui pengembangan dari fungsi human resource man-
agement. Pendidikan, pelatihan, dan pengembangan SDM yang dilakukan oleh organisasi atau perusahaan
dapat meningkatkan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan seperti kemampuan teoritis dan konseptual
yang searah dengan kebutuhan tenaga kerja saat ini. Rawashdeh (2018) (dalam Wolor et al., 2020) adanya
pelatihan dan pengembangan, pendampingan, pembinaan dan perencanaan suksesi merupakan semua alat
yang membentuk bakat dalam pembangunan sdm. Kemampuan bakat yang dimiliki oleh setiap individu
perlu diolah dan dikembangkan untuk terus mengupgrade kapabilitas karyawan (Parashar, 2020). Penen-
tuan strategi talent management yang efektif perlu mempertimbangkan misi dan visi sebuah perusahaan.
Strategi yang diterapkan ini nantinya akan mendukung pengimplemetasian dari strategi-strategi yang lain
dan perlu dituangkan dalam keseluruhan aktivitas human resource management. Penerapan strategi talent
management yang tidak sesuai dengan strategi inti perusahaan akan mempengaruhi pencapaian sasaran
perusahaan. Sebaliknya, adanya keselarasan antara strategi perusahaan dan strategi talent management
dimana bakat menjadi penting dalam sebuah organisasi atau perusahaan perlu diupayakan untuk men-
dorong terciptanya kreativitas dan inovasi karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan (F., 2013). Ke-



bijakan-kebijakan yang ditentukan oleh perusahaan atau organisasi menjadi hal yang penting dilakukan
terutama pada upaya untuk manajemen bakat, sehingga terciptanya tenaga kerja yang terampil
(skilledworkers) dan sesuai dengan tuntutan era 4.0 (Rizky & Nurani, 2019).

Perencanaan pengembangan bakat sebuah organisasi atau perusahaan harus dibuat dalam panduan
melalui analisis yang komprehensif dari desain pekerjaan dan hasil kinerja yang telah didapatkan, sehing-
ga karyawan akan dapat mengidentifikasi pekerjaan mana yang membuat perbedaan bagi keberhasilan
organisasi. Selanjutnya dalam proses pengembangan bakat yang dilakukan oleh organisasi atau perus-
ahaan, mereka harus membuat rencana pengembangan bakat dalam rangkaian kegiatan yang terpadu.
Pengambilan langkah-langkah dalam membuat rencana diperlukan untuk menggabungkan orang yang
tepat yang memiliki keterampilan yang diperlukan dengan pekerjaan yang tersedia saat ini. Dalam hal itu,
praktik pengembangan bakat hari ini menentukan bagaimana menarik dan mempertahankan karyawan
dengan keahlian yang mereka miliki dan dibutuhkan untuk fokus khusus.

Implikasi Pengembangan Digital Talent Management 4.0

Dikutip dari penelitian Edwards (2021) pendekatan pengembangan sangat diperlukan untuk mem-
bangun keterampilan digital yang memenuhi tuntutan transformasi saat ini (Mahmood et al., 2019).
Penelitian lebih lanjut diperlukan dalam pengembangan bakat untuk menilai kesenjangan ketermpilan
digital dan proses pengembangan digital di era transformasi digital (Sousa & Wilks, 2018; Whysall et al.,
2019). Organisasi harus menumbuhkan pembelajaran budaya digital yang berkelanjutan dengan mena-
warkan berbagai metode seperti pelatihan untuk mengembangkan keterampilan digital karyawan yang
dibutuhkan (Kavanaugh, 2019). Oleh karena itu pengembangan bakat merupakan fungsi penting dalam
manajemen bakat yang menjadi faktor strategis penciptaan nilai suatu organisasi atau perusahaan (Spar-
row & Makram, 2015;Hardy et al., 2020). Dalam perkembangan praktiknya, sebuah organisasi atau perus-
ahaan menggunakan proses peninjauan talenta dan pertemuan sebagai bentuk bagi organisasi dalam men-
gidentifikasi bakat mereka, namun metode penilaian dan validitasnya terhadap praktik ini belum tentu
teruji dan ditemukan (Makela et al., 2010; dalam Hardy et al., 2020). Ditemukan dalam sebuah studi bahwa
jika karyawan dianggap oleh mereka dipandang dan diidentifikasi sebagai sumber daya manusia yang
berbakat lebih daripada karyawan yang tidak mengetahui bahwa mereka dipandang, menerima pening-
katan tuntutan kinerja, berkomitmen dalam membangun kompetensi, dan mendukung prioritas strategi
organisasi (Hardy et al., 2020). Adanya pelatihan dan pengembangan merupakan komponen penting da-
lam suatu organisasi atau perusahaan bagi strategi manajemen bakat yang dapat meningkatkan kinerja
karyawan.

Pella dan Inayati (2011) dalam (Hartono, 2020) mengungkapkan manfaat dari penerapan manajemen
talenta dalam sebuah perusahaan yaitu adanya kepastian tersedianya sumber daya manusia yang berkuali-
tas, ketercapaian target melalui penerapan manajemen talenta yang sesuai akan menciptakan keunggulan
bersaing perusahaan menciptakan reputasi perusahaan yang baik dan membangun motivasi karyawan.
Selain itu karyawan akan terus menerus mencapai kinerja dan prestasi terbaik mereka (Anugrah, 2019).
Urgensi pengembangan sumber daya manusia menjadi penentu kemenangan dari persaingan global yang
ketat dan tidak pasti, langkah strategis yang dirancang oleh setiap perusahaan sudah selayaknya
mendapatkan dukungan dari seluruh pemangku kepentingan yang ada (Nagel, 2020). Untuk memastikan
keberlanjutan proses pengembangan bakat ini, perusahaan untuk terus memperhatikan dan mengem-
bangkan sumber daya manusia mereka termasuk bakat baru yang diperoleh bersama dengan karyawan
mereka yang ada. Menawarkan kesempatan pelatihan dan pembelajaran yang baik serta menyelaraskan
kunci organisasi dengan rencana mempertahankan praktik bakat karyawan dalam pembangunan SDM.

KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil dan pembahasan diatas temuan menunjukkan bahwa untuk memungkinkan organ-
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isasi untuk menampilkan kompetitifnya dalam perubahan yang terjadi dalam era industri 4.0, pergeseran
teknologi yang dibawa membutuhkan perubahan yang signifikan dengan praktik manajemen bakat.
Temuan juga menyoroti bahwa setiap organisasi atau perusahaan pada masing-masing manajer membu-
tuhkan pengembangan bakat, mendidik tentang manajemen bakat, dan perencanaan suksesi. Hal ini se-
jalan dengan temuan Davenport & Harding (2012) (dalam Whysall et al., 2019) mengatakan bahwa mem-
buat hubungan yang strategis melalui pemikiran, perencanaan, dan implementasi, adalah penentu utama
dari efektifitas pengembangan sumber daya manusia. Penelitian ini menemukan bahwa perlu evolusi dari
teori dan praktik manajemen bakat menuju pemikiran yang berorientasi pada sistem yang lebih dinamis
(Senge, 1990; Whysall et al., 2019) mempertimbangkan sifat yang terkait dari aktivitas manajemen bakat
yang berbeda dan pengelolaan berbagai bakat dalam seluruh kegiatan pekerjaan.

Perusahaan harus mulai memahami ruang lingkup yang berubah dan isi persyaratan kerja akan kebu-
tuhan tenaga kerja, tenaga kerja yang strategis meliputi perencanaan. Mengevaluasi ketersediaan tenaga
kerja yang berbakat dengan keterampilan yang tepat dan kemampuan yang dibutuhkan untuk masa depan
perusahaan dalam konteks industri saat ini. Dalam era industri 4.0 membutuhkan hal-hal penting yang
berkaitan dengan keahlian karyawan yang memerlukan lebih dari sekedar keterampilan inti, namun juga
hard skill dan soft skill (Paryanto et al., 2021). Mengembangkan tenaga kerja dalam menghadapi era 4.0
tidak hanya membutuhkan kebijakan menarik dan merekrut karyawan dengan bakat baru yang dibutuh-
kan, tetapi juga melatih ulang karyawan yang ada saat ini dengan program pelatihan dan mendesain ulang
pekerjaan untuk menghilangkan ketimpangan keterampilan antara pekerjaan dan karyawan. Pendekatan
manajemen yang tepat dapat memainkan peran penting dalam pengembangan kemampuan dinamis
(Shamim et al., 2016). Organisasi atau perusahaan harus menciptakan peluang pengembangan, mem-
bangun sistem keterlibatan yang kuat dan bersinergi untuk digunakan dalam praktik pengembangan bakat
mereka (Karacay, 2018).

Semakin terbukanya peluang dari perkembangan industri global yang menuntut persaingan tenaga
kerja, mengharuskan perusahaan untuk membidik dan mengelola sumber daya manusia yang bertalenta
digital. Sumber daya manusia yang berkompeten dalam bidang digital dapat terbentuk melalui strategi
dan pengembangan yang dilakukan oleh perusahaan terhadap asset mereka. Melihat perkembangan era
digitalisasi yang melahirkan permintaan kebutuhan tenaga kerja yang berubah. Menyiapkan talenta digital
dalam menyongsong perubahan zaman menjadi tantangan tersendiri bagi semua orang, perusahaan dan
pemerintah setidaknya dapat bersinergi dalam mewujudkan terciptanya talenta digital yang berkualitas.
Era perubahan yang kompetitif pengembangan sumber daya manusia yang memiliki talenta digital me-
mainkan peranan penting, inovasi dan cara baru dalam peningkatan membutuhkan kesinambungan
pemikiran yang terdepan. Revolusi industri 4.0 telah melahirkan era industri bisnis baru yang lebih maju
dan berbasis digitalisasi. Bakat digital menjadi topik hangat yang terus dikupas dalam kemajuan pengem-
bangan sumber daya manusia. Apabila praktik pengembangan bakat digital ingin mencapai pada titik
keunggulan kompetitif bagi organisasi dalam perusahaan, kita harus dapat mengetahui dan memahami
bagaimana praktik talent management yang diterapkan dalam suatu perusahaan dapat mempengaruhi
masing-masing karyawan. Peningkatan skill digital menjadi fokus urgensi utama dalam era industri 4.0,
menciptakan dunia baru yang semakin maju yang berwawasan digitalisasi.

Keterbelakangan tinjauan penelitian ini peneliti mengharapkan pengembangan penelitian lebih lanjut
melalui implementasi pada kasus tertentu yang berkaitan dengan menggunakan data-data kuantitatif yang
mendukung hasil tinjauan yang lebih mendalam. Untuk itu bagi penelitian selanjutnya, hasil riset yang
diperoleh dari penelitian ini memiliki potensi untuk dikembangkan menjadi sebuah penelitian yang ber-
basis hipotesa, peneliti berharap riset secara langsung dapat dilakukan oleh peneliti selanjutnya. Adapun
rekomendasi dari hasil penelitian ini model pengembangan talenta digital yang dapat dijadikan sebagai
bahan dalam menggabungkan antara kebijakan dan strategi menjadi satu linier yang berorientasi pada



pencapaian target yang dapat dilakukan dengan peningkatan kemampuan sdm.
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