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Abstrak

Talent management telah menjadi fokus utama bagi perusahaan di era digital ini. Dengan
berkembangnya teknologi, perusahaan-perusahaan berusaha untuk mengoptimalkan potensi
pegawai mereka melalui pemanfaatan teknologi. Selain itu tantangan dan peluang yang
dihadapi dalam mengimplementasikan teknologi dalam talent management perlu menjadi
perhatian agar mampu memahami secara mendalam bagaimana mengembangkan
kemampuan SDM yang tepat untuk menjawab semua hal yang membantu pencapaian tujuan
organisasi. Tulisan ini membahas bagaimana talent management telah bertransformasi dalam
konteks era digital, dengan mempertimbangkan peran teknologi dalam meningkatkan kinerja
dan produktivitas karyawan. Tujuan penelitian ini adalah 1) konsep talent management, 2)
perubahan paradigma yang terjadi dalam era digital, 3) dampak teknologi terhadap cara
perusahaan mengelola dan mengembangkan bakat karyawan. Beberapa teknologi yang
dibahas meliputi sistem manajemen talenta, analitika data untuk pengambilan keputusan,
platform e-learning, dan alat kolaborasi digital. Metode yang digunakan pada penelitian ini
adalah metode kualitatif khususnya library method, berdasarkan hasil penelitian terdahulu
yang relevan dalam lima tahun terakhir dan buku-buku up to date (5 tahun terakhir). Hasil
analisis menunjukkan, melalui penerapan teknologi yang tepat, perusahaan dapat
mengidentifikasi bakat potensial, mengelola performa karyawan secara efektif, dan
meningkatkan keterlibatan serta kepuasan kerja. Namun, tantangan seperti privasi data,
keamanan informasi, dan adaptasi organisasi perlu diatasi dengan strategi yang matang.
Kesimpulannya, integrasi teknologi dalam talent management dapat membantu perusahaan
mengoptimalkan potensi pegawai mereka di era digital ini.

Kata kunci : Talent Management in the Digital Age, Optimizing Employee, Potential through
Technology

PENDAHULUAN

Talent Management, atau manajemen bakat, telah menjadi salah satu fokus
utama dalam dunia bisnis dan organisasi di era digital saat ini. Perkembangan
teknologi informasi dan komunikasi yang pesat telah mengubah lanskap kerja secara
drastis, memunculkan tantangan baru sekaligus peluang besar dalam mengelola
potensi pegawai. Dalam konteks ini, optimalisasi potensi pegawai melalui teknologi
menjadi kunci utama bagi keberhasilan suatu organisasi(G. Wang et al., 2024).

YUME : Journal of Management, 7(1), 2024 | 953



Talent Management in the Digital Age: Optimizing Employee Potential through Technology....

Dengan kemajuan teknologi, organisasi dapat memanfaatkan berbagai platform dan
aplikasi untuk mengidentifikasi, mengembangkan, dan mempertahankan bakat-
bakat terbaiknya. Strategi Talent Management yang efektif tidak lagi hanya
bergantung pada pengalaman dan penilaian subjektif semata, tetapi juga
mengintegrasikan analisis data dan kecerdasan buatan untuk mengoptimalkan
pengambilan keputusan terkait dengan sumber daya manusia(Meijerink et al., 2024).
Dalam konteks inovasi dan persaingan yang semakin ketat, perusahaan-perusahaan
yang mampu mengintegrasikan teknologi secara cerdas dalam manajemen bakat
mereka akan memiliki keunggulan kompetitif yang signifikan. Melalui pendekatan
yang terintegrasi antara manusia dan teknologi, organisasi dapat menciptakan
lingkungan kerja yang produktif, dinamis, dan adaptif terhadap perubahan yang
terus-menerus terjadi di era digital ini(Bany Mohammed et al., 2024).

Era digital telah mengubah paradigma bisnis secara fundamental. Organisasi harus
beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan teknologi yang terus menerus untuk
tetap kompetitif dan relevan di pasar global yang sangat kompetitif. Ketika
perusahaan tidak segera melakukan adaptasi sesuai dengan perkembangan teknologi
maka perusahaan akan mengalami banyak kesulitan dan menurunnya tingkat
pencapaian. Perkembangan teknologi telah memberikan banyak kemudahan disetiap
bidang pekerjaan dan pencapaian tujuan organisasi, untuk itu menyesuaikan dengan
perubahan teknologi yang terjadi merupakan hal utama di era globalisasi saat ini(Lu
et al., 2024).

saat ini, persaingan global dalam merekrut dan mempertahankan bakat terbaik
menjadi semakin sengit. Perusahaan di seluruh dunia berlomba-lomba untuk menarik
dan mempertahankan karyawan berbakat yang dapat memberikan nilai tambah
signifikan. Selain itu, Struktur demografis tenaga kerja juga mengalami perubahan
yang signifikan. Generasi baru, seperti milenial dan generasi Z, memiliki preferensi
dan harapan yang berbeda dalam hal pekerjaan, pembelajaran, dan pengembangan
karir(Liu et al., 2024).

Berdasarkan hal tersebut, Organisasi semakin menyadari pentingnya
mengembangkan bakat internal sebagai strategi untuk meningkatkan produktivitas,
inovasi, dan keunggulan kompetitif. Ini mencakup mengidentifikasi bakat potensial,
mengembangkan keterampilan yang diperlukan, dan mempromosikan pertumbuhan
karir. Teknologi informasi dan komunikasi (TIK) menjadi enabler utama dalam
mengelola talenta di era digital. Sistem manajemen talenta yang didukung oleh
teknologi dapat mempermudah proses perekrutan, evaluasi kinerja, pengembangan
karyawan, dan analisis data untuk pengambilan keputusan yang lebih baik. Dengan
adopsi teknologi, organisasi dapat mengumpulkan dan menganalisis data tentang
kinerja karyawan, preferensi mereka, dan tren pasar tenaga kerja. Kecerdasan buatan
(Al) dapat membantu dalam memprediksi kebutuhan bakat di masa depan dan
mengidentifikasi pola-pola yang dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas
manajemen talenta(Cai et al., 2024).

Era digital juga membawa perubahan dalam paradigma kerja, dengan peningkatan
dalam fleksibilitas kerja dan keterlibatan karyawan. Teknologi memungkinkan kerja
jarak jauh, kolaborasi tim yang lebih efektif, dan memberikan pengalaman kerja yang
lebih memuaskan bagi karyawan(Nawaz et al., 2024).
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Dengan demikian, dapat dipahami bahwa Talent Management di Era Digital tidak
hanya tentang merekrut dan mempertahankan bakat, tetapi juga tentang
mengoptimalkan potensi karyawan melalui teknologi untuk mencapai kinerja
organisasi yang optimal dan berkelanjutan. berdasarkan latar belakang yang telah
dijelaskan penulis tertarik untuk membahas lebih lanjut mengenai: Talent
Management di era digital, strategi optimalisasi potensi pegawai melalui teknologi,
serta implikasi dan manfaat yang dapat diperoleh oleh organisasi yang berhasil
mengimplementasikan pendekatan ini.

Talent Management

Talent Management merupakan sebuah pendekatan strategis dalam manajemen
sumber daya manusia yang fokus pada identifikasi, pengembangan, pemeliharaan,
dan pemanfaatan bakat serta potensi karyawan secara efektif. Hal ini bertujuan untuk
memastikan organisasi memiliki tenaga kerja yang berkualitas tinggi, dapat
memenuhi kebutuhan strategis perusahaan, dan dapat bersaing secara efektif di
pasar. Dalam era digital, Talent Management juga melibatkan penggunaan teknologi
untuk mendukung proses pengelolaan bakat dan potensi karyawan, seperti sistem
manajemen kinerja online, analisis data untuk identifikasi bakat, dan pelatihan online
yang disesuaikan dengan kebutuhan individu(Nicola et al., 2024).

Talent Management melibatkan proses pengenalan individu-individu yang memiliki
potensi dan kualitas yang unggul dalam suatu organisasi. Ini melibatkan penggunaan
metode seperti penilaian kinerja, evaluasi kompetensi, dan analisis potensi untuk
mengidentifikasi bakat-bakat yang ada. Setelah bakat-bakat teridentifikasi, Talent
Management berfokus pada pengembangan keterampilan dan peningkatan
kapabilitas individu-individu tersebut. Ini dapat melibatkan pelatihan, pembinaan,
dan program pengembangan karir yang sesuai dengan kebutuhan organisasi dan
tujuan individu(Ranasinghe et al., 2024).

Salah satu aspek penting dari Talent Management adalah perencanaan suksesi, yaitu
mengidentifikasi calon-calon pemimpin masa depan dan mempersiapkan mereka
untuk mengambil peran penting dalam organisasi. Ini melibatkan pengembangan
jalur karir yang jelas dan pemetaan bakat-bakat dengan posisi-posisi kunci. Talent
Management juga berkaitan dengan upaya mempertahankan individu-individu
berbakat dalam organisasi. Ini melibatkan pembangunan lingkungan kerja yang
mendukung, penawaran insentif dan keuntungan yang menarik, serta
pengembangan budaya organisasi yang memotivasi dan menghargai kontribusi
individu-individu berbakat(Rigtering et al., 2024).

Dalam konteks era digital dan dinamika bisnis yang cepat, Talent Management juga
harus dapat menyesuaikan diri dengan perubahan. Ini termasuk memahami tren
pasar kerja, mengadopsi teknologi yang memfasilitasi manajemen bakat, dan
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merancang strategi pengelolaan bakat yang responsif terhadap perubahan
lingkungan. Talent Management bukan hanya tanggung jawab dari satu departemen
seperti SDM, tetapi melibatkan kolaborasi antar departemen dalam organisasi. Ini
termasuk kerja sama antara SDM, pengembangan produk, dan manajemen
operasional untuk memastikan bahwa bakat-bakat yang ada dioptimalkan untuk
keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Talent Management memerlukan proses
evaluasi dan pengukuran yang terus-menerus untuk memastikan efektivitasnya. Ini
melibatkan penggunaan metrik kinerja, umpan balik dari karyawan, dan analisis data
untuk mengevaluasi dampak program-program Talent Management dan membuat
perbaikan yang diperlukan(Antonio et al., 2024).

Digital Era

Digital era merupakan periode di mana teknologi digital, seperti komputer, internet,
dan perangkat mobile, memiliki dampak yang signifikan dalam berbagai aspek
kehidupan manusia, termasuk dalam dunia bisnis, pendidikan, pemerintahan, dan
masyarakat secara umum. Periode ini ditandai dengan transformasi besar-besaran
dalam cara manusia berinteraksi, bekerja, berbelanja, mengakses informasi, dan
melakukan aktivitas sehari-hari lainnya. Teknologi digital memungkinkan efisiensi
yang lebih tinggi, inovasi yang cepat, konektivitas global, dan terciptanya peluang
baru yang belum pernah ada sebelumnya(Garay-rondero & Ricardez-estrada, 2024).

Digital era mengacu pada perubahan besar dalam cara kita bekerja, berkomunikasi,
dan berinteraksi dengan teknologi digital. Transformasi digital ini melibatkan
penggunaan teknologi informasi dan komunikasi (TIK) untuk meningkatkan
efisiensi, produktivitas, dan inovasi di berbagai bidang seperti bisnis, pendidikan,
kesehatan, dan pemerintahan. Salah satu ciri utama digital era adalah ketersediaan
konektivitas yang luas dan tanpa batas. Internet memungkinkan kita untuk
terhubung dengan orang-orang di seluruh dunia, berbagi informasi secara instan, dan
mengakses sumber daya digital dengan mudah(Sala-Vilar et al., 2024).

Era digital ditandai dengan jumlah data yang besar dan kompleks yang dihasilkan
setiap hari. Big data memungkinkan organisasi untuk menganalisis pola, tren, dan
perilaku konsumen dengan lebih akurat, sehingga dapat mengambil keputusan yang
lebih baik dan strategis. Inovasi teknologi terus berkembang dengan cepat dalam
digital era. Teknologi seperti kecerdasan buatan (AI), Internet of Things (IoT),
blockchain, dan komputasi awan semakin mendominasi bidang-bidang seperti bisnis,
industri, dan layanan publik dengan memberikan solusi yang lebih efisien dan cerdas.
Seiring dengan kemajuan teknologi, tantangan keamanan digital juga semakin
meningkat. Hal ini meliputi ancaman seperti serangan cyber, pencurian data pribadi,
dan kebocoran informasi sensitif. Oleh karena itu, keamanan digital menjadi prioritas
penting bagi organisasi dan individu dalam menjalani digital era ini(Chen et al., 2024).
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Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan evaluasi dari seberapa baik mereka melaksanakan tugas
dan tanggung jawab yang diberikan kepada mereka dalam organisasi. Faktor-faktor
yang memengaruhi kinerja pegawai meliputi kompetensi, motivasi, kepemimpinan,
lingkungan kerja, dan dukungan organisasi. Dalam era digital, teknologi juga dapat
memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui alat-alat
yang mendukung produktivitas, komunikasi, dan kolaborasi(X. Wang et al., 2024).

Kinerja pegawai mengacu pada sejauh mana pegawai dapat berkontribusi terhadap
pencapaian tujuan dan strategi organisasi. Ini melibatkan pemahaman yang
mendalam tentang peran masing-masing pegawai dalam mencapai target organisasi
secara efektif dan efisien. Kualitas kinerja pegawai mencakup seberapa baik mereka
melakukan tugas-tugasnya sesuai dengan standar yang ditetapkan. Ini mencakup
aspek seperti akurasi, kecepatan, ketepatan waktu, dan kualitas hasil kerja yang
dihasilkan(Mula et al., 2024).

Kinerja pegawai juga terkait dengan kemampuan dan keterampilan yang dimiliki
oleh pegawai dalam menjalankan tugas-tugasnya. Ini termasuk pengetahuan teknis,
keterampilan interpersonal, kreativitas, dan kemampuan beradaptasi dengan
perubahan lingkungan kerja. Faktor motivasi dan kepuasan kerja sangat
memengaruhi kinerja pegawai. Pegawai yang termotivasi dengan baik cenderung
memiliki kinerja yang lebih tinggi karena mereka lebih bersemangat untuk mencapai
hasil yang baik dan memenuhi harapan organisasi(Kusuma et al., 2024).

Pentingnya manajemen kinerja tidak bisa diabaikan dalam konteks kinerja pegawai.
Proses pengukuran, evaluasi, umpan balik, dan pengembangan kinerja pegawai
menjadi kunci dalam memastikan kinerja yang optimal. Faktor-faktor seperti kondisi
kerja fisik, budaya organisasi, dukungan manajemen, dan keadilan dalam
penghargaan juga berpengaruh besar terhadap kinerja pegawai. Lingkungan kerja
yang kondusif akan meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai(Ding et al., 2024).

Kinerja pegawai juga terkait dengan kemampuan mereka untuk terus belajar,
berkembang, dan beradaptasi dengan perubahan. Dukungan organisasi dalam
pengembangan Kkarir, pelatihan, dan pembelajaran berkelanjutan sangat penting
untuk meningkatkan kinerja pegawai secara keseluruhan(Nguyen et al., 2024).

HASIL DAN DISKUSI

Konsep Talent Manjemen

Konsep Talent Management (Manajemen Bakat) merujuk pada strategi dan praktik
yang digunakan oleh organisasi untuk mengidentifikasi, mengembangkan,
memotivasi, dan mempertahankan individu-individu yang berpotensi tinggi atau
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memiliki keterampilan khusus yang berharga bagi kesuksesan perusahaan. Berikut
adalah beberapa poin kunci terkait konsep Talent Management(Bany Mohammed et
al., 2024):

Identifikasi Bakat: Identifikasi bakat adalah proses mengenali dan menilai potensi
atau kemampuan yang dimiliki oleh seseorang dalam suatu bidang atau aktivitas
tertentu. Tujuan dari identifikasi bakat adalah untuk menemukan individu yang
memiliki kemampuan atau potensi yang luar biasa dalam bidang-bidang seperti seni,
olahraga, sains, matematika, dan lain sebagainya. Proses ini sering dilakukan dengan
menggunakan berbagai metode penilaian dan pengamatan untuk mengidentifikasi
bakat yang unik dan potensial untuk dikembangkan lebih lanjut. Identifikasi bakat
memiliki peran penting dalam pengembangan sumber daya manusia, terutama dalam
konteks manajemen bakat di berbagai organisasi dan sektor. Proses ini melibatkan
pengenalan individu-individu yang memiliki potensi dan keterampilan khusus yang
dapat berkontribusi secara signifikan terhadap tujuan dan keberhasilan organisasi(Lu
et al., 2024).

Pengembangan Bakat: Pengembangan Bakat adalah proses yang bertujuan untuk
mengidentifikasi, mengembangkan, dan memanfaatkan potensi serta kemampuan
seseorang secara optimal. Tujuan utamanya adalah untuk meningkatkan kinerja
individu, organisasi, atau komunitas. Proses ini melibatkan langkah-langkah seperti
pengenalan bakat, pembinaan keterampilan dan pengetahuan, serta pemberian
peluang untuk mengaplikasikan bakat tersebut dalam konteks yang relevan. Dalam
era digital, pengembangan bakat juga semakin terhubung dengan pemanfaatan
teknologi untuk memberikan pelatihan, keterampilan, dan informasi yang
dibutuhkan untuk meningkatkan potensi individu secara efektif. Setelah bakat-bakat
potensial diidentifikasi, langkah selanjutnya adalah mengembangkan keterampilan
dan pengetahuan mereka melalui pelatihan, pendidikan, mentorship, dan
pengalaman kerja yang relevan(Liu et al., 2024).

Motivasi dan Retensi: Motivasi adalah dorongan internal yang mendorong seseorang
untuk bertindak, belajar, dan mencapai tujuan. Ini bisa berasal dari kebutuhan fisik,
emosional, atau psikologis yang memotivasi seseorang untuk mencapai kepuasan
atau pencapaian tertentu. Sementara itu, retensi mengacu pada upaya untuk
mempertahankan karyawan yang berkinerja tinggi dan berpotensi tinggi di dalam
organisasi. Ini melibatkan strategi dan kebijakan yang dirancang untuk memastikan
karyawan tetap terlibat, termotivasi, dan merasa dihargai, sehingga mereka tidak
mencari pekerjaan di tempat lain. Keduanya memiliki peran penting dalam
manajemen sumber daya manusia, di mana motivasi berkontribusi pada
produktivitas dan kinerja individu, sedangkan retensi membantu organisasi
mempertahankan bakat-bakat yang berharga. Dalam konteks era digital, teknologi
juga dapat digunakan untuk meningkatkan motivasi dan retensi karyawan melalui
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berbagai inovasi dalam manajemen sumber daya manusia dan pengembangan
karyawan. Penting bagi organisasi untuk memotivasi bakat-bakat yang dimilikinya
agar tetap berkinerja tinggi dan setia terhadap perusahaan. Ini dapat dilakukan

melalui insentif, pengakuan, penghargaan, dan pengembangan jalur karir yang
jelas(Cai et al., 2024).

Penggunaan Teknologi: Di era digital, teknologi memainkan peran penting dalam
Talent Management. Sistem manajemen talenta (Talent Management Systems) dapat
digunakan untuk mengelola data bakat, menawarkan pelatihan online, memfasilitasi
komunikasi antara karyawan dan manajemen, serta memberikan wawasan analitik
tentang kinerja dan potensi karyawan(Nawaz et al., 2024).

Penggunaan teknologi adalah sebuah konsep yang mengacu pada penerapan
berbagai jenis teknologi, seperti komputer, perangkat lunak, sistem informasi, dan
teknologi lainnya, dalam berbagai bidang kegiatan manusia. Hal ini meliputi
penggunaan teknologi untuk meningkatkan efisiensi, produktivitas, kualitas, dan
inovasi dalam berbagai aspek kehidupan, termasuk dalam bisnis, pendidikan,
pelayanan publik, dan lain sebagainya. Dalam konteks manajemen talenta di era
digital, penggunaan teknologi sangat penting karena dapat membantu organisasi
untuk mengoptimalkan potensi karyawan melalui berbagai solusi teknologi.
Contohnya, penggunaan platform manajemen talenta digital dapat membantu dalam
proses identifikasi, pengembangan, dan retensi karyawan berbakat. Teknologi juga
dapat digunakan untuk analisis data yang mendalam, pembelajaran mandiri,
pengukuran kinerja, dan komunikasi yang efektif antara manajemen dan karyawan.
Dengan demikian, penggunaan teknologi dalam konteks manajemen talenta di era
digital memberikan peluang besar bagi organisasi untuk meningkatkan efektivitas,
daya saing, dan adaptabilitas mereka dalam menghadapi perubahan yang cepat di
lingkungan bisnis dan teknologi(Nicola et al., 2024).

Keselarasan dengan Tujuan Organisasi: Keselarasan dengan Tujuan Organisasi
merujuk pada sejalan atau cocoknya aktivitas, kebijakan, dan sumber daya suatu
organisasi dengan tujuan dan visi yang telah ditetapkan. Dalam konteks manajemen
strategis, keselarasan ini menjadi kunci dalam mencapai keberhasilan organisasi.
Beberapa poin penting terkait keselarasan dengan tujuan organisasi
meliputi(Ranasinghe et al., 2024):

Keterkaitan Strategis, Setiap keputusan dan langkah yang diambil harus memiliki
keterkaitan dengan tujuan jangka panjang organisasi. Ini memastikan bahwa setiap
tindakan yang dilakukan memberikan kontribusi positif terhadap pencapaian visi
dan misi organisasi. Penggunaan Sumber Daya yang Efisien, Keselarasan dengan
tujuan membantu organisasi dalam mengalokasikan sumber daya dengan efisien. Hal
ini menghindari pemborosan sumber daya pada hal-hal yang tidak mendukung

959 | YUME : Journal of Management, 7(1), 2024



Talent Management in the Digital Age: Optimizing Employee Potential through Technology....

tujuan utama organisasi. Konsistensi dalam Pelaksanaan, Dengan adanya
keselarasan, organisasi dapat mempertahankan konsistensi dalam pelaksanaan
strategi dan kebijakan. Ini memungkinkan organisasi untuk tetap fokus pada tujuan
yang telah ditetapkan tanpa terjebak dalam arah yang tidak sesuai. Orientasi pada
Hasil, Keselarasan dengan tujuan organisasi memberikan fokus pada pencapaian
hasil yang diinginkan. Setiap inisiatif dan program dievaluasi berdasarkan
kontribusinya terhadap pencapaian tujuan tersebut. Pendorong Inovasi dan Adaptasi,
Meskipun fokus pada keselarasan, organisasi juga perlu memiliki fleksibilitas untuk
beradaptasi dengan perubahan lingkungan dan inovasi yang diperlukan untuk tetap
relevan dan kompetitif(Rigtering et al., 2024).

Dengan memahami dan mengoptimalkan keselarasan dengan tujuan organisasi,
manajemen dapat memastikan bahwa setiap langkah yang diambil mendukung visi
jangka panjang organisasi dan meningkatkan kinerja secara keseluruhan. Strategi
Talent Management harus selaras dengan visi, misi, dan tujuan jangka panjang
organisasi. Ini memastikan bahwa investasi dalam pengembangan bakat mendukung
pertumbuhan dan keberlanjutan bisnis(Antonio et al., 2024).

Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan, Penerapan konsep Talent Management
yang efektif dapat membantu organisasi mengoptimalkan potensi karyawan,
meningkatkan kinerja keseluruhan, dan menciptakan lingkungan kerja yang
produktif dan berdaya saing tinggi.

Perubahan Paradigma Talent Manajemen yang terjadi dalam Era Digital

Perubahan paradigma Talent Management yang terjadi dalam Era Digital mencakup
beberapa aspek kunci:

Berdasarkan penelitian dari (Lin & Xu, 2024) menjelaskan saat ini perubahan
paradigm terjadi pada saat Pencarian dan Rekrutmen yang Berbasis Data,
Penggunaan teknologi seperti analisis data dan machine learning memungkinkan
perusahaan untuk melakukan pencarian dan rekrutmen karyawan dengan lebih
efisien dan akurat. Ini mencakup penggunaan algoritma untuk memilih kandidat
yang paling sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan data kinerja,
keterampilan, dan kecocokan budaya.

Sejalan dengan penelitian tersebut, (Javaid et al., 2024) perubahan terjadi pada
Pengembangan Karyawan Berbasis Teknologi, Platform e-learning dan pelatihan
online telah mengubah cara perusahaan mengembangkan karyawan mereka. Dengan
akses ke konten pelatihan yang personalisasi dan interaktif, karyawan dapat
mengembangkan keterampilan baru atau meningkatkan keterampilan yang sudah
dimiliki sesuai dengan kebutuhan bisnis.
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(Khan & Sarkar, 2024) menjelaskan perubahan pandangan atau paradigm di era
digital mengenai talenta yang dikembangkan adalah Pengukuran Kinerja yang Lebih
Terukur, Era digital memungkinkan penggunaan alat-alat analisis data untuk
mengukur kinerja karyawan secara lebih terukur dan objektif. Ini dapat membantu
dalam identifikasi karyawan yang berkinerja tinggi, memahami tren kinerja, dan
memberikan umpan balik yang lebih efektif.

Penelitian lain menjelaskan (Dixit et al.,, 2024) perubahan di era digital pada
Fleksibilitas dan Mobilitas Kerja, Teknologi telah memungkinkan adopsi model kerja
yang lebih fleksibel, seperti kerja jarak jauh (remote work) dan kerja fleksibel (flexible
work arrangements). Hal ini memungkinkan perusahaan untuk menarik dan
mempertahankan bakat dari berbagai lokasi dan memberikan fleksibilitas yang lebih
besar kepada karyawan.

Sementara penjelasan dari (G. Wang et al., 2024) perubahan yang terjadi pada talent
manajemen di era globalisasi yakni tentang Pengelolaan Pengalaman Karyawan
(Employee Experience), Perusahaan menggunakan teknologi untuk meningkatkan
pengalaman karyawan melalui berbagai cara, seperti aplikasi mobile untuk
mengakses informasi perusahaan, platform kolaborasi untuk bekerja secara tim, dan
alat-alat untuk meningka(Dubey et al., 2024)tkan kesejahteraan dan kepuasan
karyawan.

(Meijerink et al., 2024) menjelaskan perubahan terlihat pada Penggunaan Analytics
untuk Pengambilan Keputusan Strategis, Analisis data dalam Talent Management
memainkan peran penting dalam pengambilan keputusan strategis, seperti
identifikasi tren pasar tenaga kerja, analisis kebutuhan keterampilan di masa depan,
dan perencanaan suksesi untuk posisi kunci.

Berdasarkan penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa, era global atau era digital
banyak membawa paradigm baru dalam mengembangkan bakat individu atau
pegawai di suatu lembaga organisasi. Perubahan tersebut meliputi: Pencarian dan
Rekrutmen yang Berbasis Data, Pengembangan Karyawan Berbasis Teknologi,
Pengukuran Kinerja yang Lebih Terukur, Fleksibilitas dan Mobilitas Kerja,
Pengelolaan Pengalaman Karyawan, Pengambilan Keputusan Strategis. Untuk itu
pentingnya adaptasi perusahaan terhadap teknologi dan data dalam mengelola bakat
mereka secara efektif dan efisien dalam Era Digital.

Dampak Teknologi Terhadap Cara Perusahaan Mengelola dan Mengembangkan
Bakat Karyawan

Teknologi telah mengubah secara signifikan cara perusahaan mengelola dan
mengembangkan bakat karyawan. Berikut adalah beberapa penjelasan mengenai
dampak teknologi tersebut(Garay-rondero & Ricardez-estrada, 2024):
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Berdasarkan penelitian dari (Sala-Vilar et al., 2024) Pertama, Peningkatan Efisiensi
Proses Manajemen Bakat, Teknologi seperti perangkat lunak manajemen bakat (talent
management software) memungkinkan perusahaan untuk mengelola data karyawan,
evaluasi kinerja, dan identifikasi bakat dengan lebih efisien. Hal ini mengurangi
ketergantungan pada proses manual dan meningkatkan akurasi serta kecepatan
pengambilan keputusan terkait pengembangan bakat.

Penelitian berikutnya dari (Chen et al., 2024) menjelaskan dampak Kedua, Akses
Informasi dan Pembelajaran Secara Online, Melalui platform digital, perusahaan
dapat memberikan akses lebih luas kepada karyawan untuk mengakses informasi,
pelatihan, dan sumber belajar lainnya secara online. Hal ini memungkinkan karyawan
untuk mengembangkan keterampilan dan pengetahuan mereka sesuai dengan
kebutuhan perusahaan dan pasar.

(X. Wang et al., 2024) Dampak Ketiga, Analisis Data untuk Pengambilan Keputusan,
Teknologi analitik data memungkinkan perusahaan untuk mengumpulkan,
menganalisis, dan menginterpretasi data karyawan dengan lebih baik. Dengan
demikian, perusahaan dapat membuat keputusan strategis terkait pengembangan
bakat berdasarkan informasi yang akurat dan terukur.

(Mula et al., 2024) dampak Keempat, Peningkatan Keterlibatan dan Retensi
Karyawan, Penggunaan teknologi dalam manajemen bakat juga dapat meningkatkan
keterlibatan karyawan melalui platform keterlibatan karyawan (employee
engagement platforms) dan umpan balik yang terstruktur. Hal ini dapat membantu
perusahaan dalam mempertahankan bakat terbaik dan mengurangi tingkat turnover.

(Kusuma et al., 2024) dampak Kelima, Fleksibilitas dalam Pengelolaan Bakat Global,
Dengan teknologi, perusahaan dapat mengelola bakat karyawan secara efektif di
berbagai lokasi geografis. Kolaborasi virtual, pelatihan online, dan manajemen kinerja
yang terintegrasi memungkinkan perusahaan untuk mengembangkan bakat
karyawan global tanpa batasan fisik.

Dengan demikian, dampak teknologi terhadap cara perusahaan mengelola dan
mengembangkan bakat karyawan dapat dilihat dari peningkatan efisiensi, akses
informasi, analisis data, keterlibatan karyawan, dan fleksibilitas global. Hal ini
memungkinkan perusahaan untuk lebih responsif terhadap kebutuhan bisnis dan
memaksimalkan potensi karyawan dalam era digital.

SIMPULAN

berdasarkan hasil pembahasan diatas dapat disimpulkan bahwa pertama, Penerapan
konsep Talent Management vyang efektif dapat membantu organisasi
mengoptimalkan potensi karyawan, meningkatkan kinerja keseluruhan, dan
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menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan berdaya saing tinggi. Strategi
Talent Management harus selaras dengan visi, misi, dan tujuan jangka panjang
organisasi. Ini memastikan bahwa investasi dalam pengembangan bakat mendukung
pertumbuhan dan keberlanjutan bisnis. kedua, era global atau era digital banyak
membawa paradigm baru dalam mengembangkan bakat individu atau pegawai di
suatu lembaga organisasi. Perubahan tersebut meliputi: Pencarian dan Rekrutmen
yang Berbasis Data, Pengembangan Karyawan Berbasis Teknologi, Pengukuran
Kinerja yang Lebih Terukur, Fleksibilitas dan Mobilitas Kerja, Pengelolaan
Pengalaman Karyawan, Pengambilan Keputusan Strategis. Untuk itu pentingnya
adaptasi perusahaan terhadap teknologi dan data dalam mengelola bakat mereka
secara efektif dan efisien dalam Era Digital. Ketiga, dampak teknologi terhadap cara
perusahaan mengelola dan mengembangkan bakat karyawan dapat dilihat dari
peningkatan efisiensi, akses informasi, analisis data, keterlibatan karyawan, dan
fleksibilitas global. Hal ini memungkinkan perusahaan untuk lebih responsif
terhadap kebutuhan bisnis dan memaksimalkan potensi karyawan dalam era digital.
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