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KATA PENGANTAR 

 
Puji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa, atas rahmat dan karunia-

Nya, buku Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM): 

Konsep, Strategi, Implementasi, dan Transformasi Organisasi ini dapat 

diselesaikan dengan baik. 

Dalam era globalisasi, disrupsi teknologi, dan perubahan organisasi 

yang semakin cepat, pengembangan SDM menjadi faktor kunci 

keberhasilan organisasi. Organisasi tidak hanya dituntut untuk memiliki 

SDM yang kompeten, tetapi juga mampu mengembangkan kompetensi 

tersebut secara berkelanjutan melalui sistem pelatihan dan pengembangan 

yang efektif, sistematis, dan selaras dengan strategi organisasi. 

Buku ini disusun untuk memberikan pemahaman komprehensif 

mengenai konsep, strategi, dan implementasi pelatihan dan pengembangan 

SDM dalam organisasi modern. Pembahasan mencakup analisis kebutuhan 

pelatihan, perencanaan dan desain program pelatihan, metode dan media 

pelatihan, implementasi dan evaluasi pelatihan, pemanfaatan teknologi 

dalam pembelajaran, serta pengembangan organisasi pembelajar, 

manajemen karir, dan pengelolaan perubahan dan inovasi. 

Buku ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi akademisi, praktisi 

SDM, pimpinan organisasi, dan para profesional yang memiliki kepentingan 

dalam pengembangan SDM. Penulis menyadari bahwa buku ini masih 

memiliki keterbatasan. Oleh karena itu, kritik dan saran yang konstruktif 

sangat diharapkan untuk penyempurnaan di masa yang akan datang. 

Semoga buku ini dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu 

manajemen SDM dan praktik pelatihan dan pengembangan SDM di 

organisasi. 

 

Jakarta,  20 Mei 2026 

Penulis 
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CHAPTER 1:  
 

 

PENGANTAR PELATIHAN  

DAN PENGEMBANGAN 

 
A. KONSEP DASAR PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN SDM 

1. Pengertian Pelatihan 

Pelatihan merupakan salah satu aktivitas penting dalam manajemen 

sumber daya manusia yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan 

pegawai dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Dessler (2020) 

mendefinisikan pelatihan sebagai proses sistematis untuk mengajarkan 

keterampilan yang dibutuhkan oleh karyawan agar dapat menjalankan 

pekerjaannya secara efektif. Definisi ini menekankan bahwa pelatihan 

bukan hanya kegiatan formal, tetapi merupakan proses yang dirancang 

secara terstruktur. 

Senada dengan hal tersebut, Noe (2020) menjelaskan bahwa pelatihan 

merupakan upaya terencana yang dilakukan organisasi untuk memfasilitasi 

pembelajaran karyawan mengenai kompetensi yang berkaitan dengan 

pekerjaan. Kompetensi tersebut dapat berupa pengetahuan, keterampilan, 

maupun sikap kerja. 

Dari beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa pelatihan 

merupakan proses pembelajaran yang dirancang oleh organisasi untuk 

meningkatkan kompetensi pegawai sehingga mereka mampu menjalankan 

pekerjaan dengan lebih efektif. 

 

Dengan demikian, pelatihan memiliki karakteristik: 

1) Berorientasi pada pekerjaan saat ini 

2) Bersifat jangka pendek 

3) Fokus pada peningkatan keterampilan teknis  

 

 

 



 

 

CHAPTER 2:  
 

 

STRATEGI ORGANISASI  

DAN TRAINING ALIGNMENT 

 
A. KONSEP STRATEGI ORGANISASI 

Strategi organisasi merupakan fondasi utama dalam menentukan arah, 

prioritas, dan pola tindakan jangka panjang organisasi. Dalam literatur 

manajemen modern, strategi tidak lagi dipahami semata sebagai rencana 

formal yang bersifat statis, melainkan sebagai proses dinamis yang 

mencerminkan interaksi antara organisasi dan lingkungannya. Pendekatan 

ini menekankan bahwa strategi berkembang seiring dengan perubahan 

konteks eksternal, seperti dinamika pasar, teknologi, dan regulasi, serta 

kondisi internal organisasi, termasuk sumber daya dan kapabilitas yang 

dimiliki. 

Dessler (2020) memandang strategi organisasi sebagai serangkaian 

keputusan terintegrasi yang bertujuan untuk menciptakan dan 

mempertahankan keunggulan kompetitif. Keunggulan tersebut bersumber 

dari aset fisik atau teknologi dan kualitas sumber daya manusia (SDM). Oleh 

karena itu, strategi organisasi pada akhirnya harus diterjemahkan ke dalam 

praktik kerja sehari-hari dan perilaku karyawan. 

Armstrong (2021) menggarisbawahi bahwa strategi organisasi memiliki 

implikasi langsung terhadap kebijakan dan praktik manajemen SDM. 

Strategi yang bersifat ekspansif, misalnya, menuntut kompetensi inovasi 

dan kepemimpinan perubahan, sementara strategi efisiensi lebih 

menekankan pada disiplin operasional dan peningkatan produktivitas. 

Dengan demikian, strategi organisasi tidak dapat berdiri sendiri tanpa 

dukungan sistem SDM yang selaras. 

Secara konseptual, strategi organisasi mencakup beberapa elemen 

kunci, antara lain: 

a. Visi dan misi organisasi, yang menjadi gambaran kondisi masa depan 

yang ingin dicapai; 



 

 

CHAPTER 3:  
 

 

ANALISIS KEBUTUHAN PELATIHAN 

 
A. KONSEP TRAINING NEEDS ANALYSIS (TNA) 

 
Gambar 1. Proses Kegiatan Pelatihan dan Pengembangan 

 

Sesuai dengan gambar di atas, terdapat proses yang membentuk siklus 

kegiatan pelatihan dan pengembangan. Langkah pertama biasanya diawali 

dengan analisis kebutuhan program. Selanjutnya, dalam desain program 

ditetapkan tujuan program, metode program dan sistem penyampaian atau 

sistem pembelajaran yang dipilih dalam program tersebut. Setelah 

semuanya ditetapkan, program pelatihan atau pengembangan tersebut 

dilaksanakan dan diakhiri dengan evaluasi program. 

Dalam konteks manajemen sumber daya manusia kontemporer, 

Training Needs Analysis (TNA) diposisikan sebagai tahapan awal yang krusial 

dalam proses perencanaan pelatihan yang strategis. TNA tidak hanya 

berperan sebagai alat identifikasi kebutuhan pelatihan, tetapi juga sebagai 

kerangka evaluatif yang menghubungkan kesenjangan kinerja dengan 

strategi peningkatan kompetensi (Robert & Mori, 2024). Secara konseptual, 



 

 

CHAPTER 4:  
 

 

PERENCANAAN DAN  

DESAIN PROGRAM PELATIHAN 

 
A. PENETAPAN TUJUAN PELATIHAN 

Penetapan tujuan pelatihan merupakan elemen krusial dalam desain 

pelatihan karena menentukan arah, metode, serta indikator keberhasilan 

program pelatihan. Dalam perkembangan terkini, tujuan pelatihan tidak 

hanya dipandang sebagai pernyataan hasil belajar, tetapi juga sebagai 

mekanisme untuk memastikan keselarasan antara kebutuhan organisasi, 

proses pembelajaran, dan evaluasi kinerja. 

Dalam konteks pengembangan sumber daya manusia, tujuan pelatihan 

harus dirumuskan secara spesifik dan terukur agar mampu mengarahkan 

perubahan kompetensi secara nyata. Pendekatan berbasis learning 

outcomes menempatkan tujuan pelatihan sebagai dasar dalam menentukan 

efektivitas intervensi pelatihan. Selain itu, tujuan pelatihan juga berfungsi 

sebagai pedoman dalam merancang materi, memilih metode pembelajaran, 

serta menentukan evaluasi hasil pelatihan secara sistematis. 

Secara konseptual, tujuan pelatihan diklasifikasikan ke dalam tiga 

domain utama, yaitu kognitif, psikomotorik, dan afektif. Klasifikasi ini tetap 

relevan dalam kajian kontemporer dan semakin ditekankan sebagai 

pendekatan holistik dalam pengembangan kompetensi. 

1. Tujuan Kognitif (Pengetahuan) 

Tujuan kognitif berfokus pada pengembangan pengetahuan, 

pemahaman, serta kemampuan berpikir analitis peserta pelatihan. 

Peningkatan kapasitas kognitif menjadi fondasi utama dalam keberhasilan 

pelatihan, terutama dalam lingkungan kerja yang semakin kompleks dan 

berbasis teknologi. 

Pelatihan modern, termasuk yang berbasis digital dan gamifikasi, 

terbukti mampu meningkatkan aspek pengetahuan peserta secara 

signifikan. Pengetahuan yang diperoleh tidak hanya berfungsi sebagai 



 

 

CHAPTER 5:  
 

 

METODE DAN MEDIA PELATIHAN 

 
A. PRINSIP PEMBELAJARAN ORANG DEWASA  

1. Mengapa Orang Dewasa Belajar Secara Berbeda? 

Bayangkan Anda diminta duduk selama delapan jam dalam sebuah 

kelas, mendengarkan seseorang berbicara tentang topik yang Anda rasa 

tidak ada kaitannya dengan pekerjaan Anda. Kemungkinan besar, pikiran 

Anda akan melayang, catatan Anda akan kosong, dan begitu sesi berakhir, 

hampir tidak ada yang tersisa dalam ingatan. Inilah potret pelatihan yang 

gagal, bukan karena materi yang buruk, melainkan karena tidak memahami 

cara orang dewasa belajar. 

Orang dewasa bukan anak-anak yang lebih besar. Mereka membawa ke 

dalam ruang pelatihan sesuatu yang tidak dimiliki anak-anak: pengalaman 

hidup, kebutuhan yang konkret, ego yang perlu dihormati, dan orientasi 

pada hasil yang nyata. Memahami hal ini adalah fondasi dari seluruh praktik 

pelatihan yang efektif. 

Malcolm Knowles, bapak andragogi modern, mengidentifikasi 

serangkaian asumsi mendasar tentang cara orang dewasa belajar. Prinsip-

prinsip ini menjadi pijakan bagi Noe (2023) dalam merancang program 

pelatihan yang dikenal dengan Training Design Process sebuah kerangka 

sistematis yang dimulai dari analisis kebutuhan hingga evaluasi program.  

 

2. Enam Prinsip Andragogi 

Berikut adalah enam prinsip utama andragogi yang menjadi landasan 

desain pelatihan efektif: 

Pertama, Kebutuhan untuk Mengetahui (Need to Know). Orang dewasa 

perlu tahu mengapa mereka belajar sesuatu sebelum mereka bersedia 

belajar. Mereka tidak akan menyerap informasi hanya karena 

"diperintahkan." Seorang manajer keuangan yang mengikuti pelatihan 

komunikasi akan lebih terlibat jika ia memahami bahwa keterampilan 

tersebut akan membantunya menyampaikan laporan keuangan dengan 



 

 

CHAPTER 6:  
 

 

IMPLEMENTASI PROGRAM PELATIHAN 

 
A. PERENCANAAN IMPLEMENTASI PELATIHAN 

Perencanaan implementasi pelatihan merupakan tahapan krusial yang 

menentukan apakah suatu program pelatihan mampu memberikan dampak 

nyata terhadap peningkatan kinerja individu maupun organisasi. Dalam 

pendekatan manajemen sumber daya manusia modern, perencanaan tidak 

lagi dipahami sebagai aktivitas administratif seperti penyusunan jadwal 

atau pengorganisasian kegiatan pelatihan semata, melainkan sebagai 

proses strategis yang menghubungkan pembelajaran dengan kinerja. 

Menurut Raymond A. Noe, perencanaan pelatihan dimulai dengan 

proses training needs analysis (TNA), yaitu identifikasi kesenjangan antara 

kompetensi yang dimiliki karyawan dengan kompetensi yang dibutuhkan 

organisasi. Analisis ini penting untuk memastikan bahwa pelatihan yang 

dirancang bersifat relevan dan tepat sasaran. Sejalan dengan itu, Gary 

Dessler menyatakan bahwa perencanaan pelatihan harus didasarkan pada 

tujuan yang jelas, terukur, dan selaras dengan strategi organisasi. Tanpa 

perencanaan yang matang, pelatihan berisiko menjadi aktivitas 

administratif semata tanpa memberikan kontribusi signifikan terhadap 

peningkatan kinerja.  

Menurut Employee Training and Development, organisasi yang berhasil 

dalam pelatihan adalah organisasi yang mampu memastikan bahwa hasil 

pembelajaran dapat ditransfer ke dalam pekerjaan (transfer of training). 

Oleh karena itu, perencanaan implementasi harus dirancang secara 

sistematis dengan mempertimbangkan kebutuhan organisasi, karakteristik 

peserta, serta lingkungan kerja. 

Selain itu, Armstrong's Handbook of Human Resource Management 

Practice menekankan bahwa pelatihan akan memberikan nilai tambah 

hanya jika terintegrasi dengan sistem kinerja organisasi. Artinya, sejak 

tahap perencanaan, organisasi harus sudah memikirkan bagaimana 

pelatihan akan berkontribusi terhadap pencapaian tujuan strategis. 



 

 

CHAPTER 7:  
 

 

EVALUASI EFEKTIVITAS PELATIHAN 

 
Pelatihan merupakan instrumen strategis dalam manajemen sumber 

daya manusia karena menjadi sarana utama bagi organisasi untuk 

memperbarui kompetensi, memperkuat adaptasi terhadap perubahan, dan 

mempertahankan daya saing. Dalam perspektif MSDM kontemporer, 

pelatihan tidak lagi diposisikan sebagai aktivitas administratif yang berdiri 

sendiri, melainkan sebagai bagian dari sistem pengembangan kapabilitas 

yang harus terhubung dengan kebutuhan pekerjaan, sasaran unit, dan 

tujuan bisnis organisasi. Oleh sebab itu, kualitas suatu pelatihan tidak cukup 

dinilai dari frekuensi penyelenggaraannya, tetapi dari bukti bahwa pelatihan 

tersebut benar-benar memperbaiki pengetahuan, perilaku kerja, serta hasil 

organisasi (Noe, 2023; Bauer et al., 2023; Edwards et al., 2025). 

Urgensi evaluasi efektivitas pelatihan semakin meningkat seiring 

tuntutan akuntabilitas penggunaan anggaran dan menguatnya pendekatan 

evidence-based human resource management. Organisasi masa kini 

dituntut mampu menunjukkan bahwa investasi pelatihan menghasilkan 

nilai tambah yang dapat diukur, baik dalam bentuk peningkatan kinerja, 

efisiensi proses, kualitas layanan, maupun manfaat ekonomi yang lebih luas. 

Literatur terbaru menegaskan bahwa evaluasi pelatihan harus bergerak dari 

sekadar pengukuran kepuasan menuju pengukuran yang komprehensif, 

berlapis, dan berbasis data, sehingga keputusan manajerial terkait 

pelatihan dapat dibuat secara lebih objektif dan strategis (Bauer et al., 2023; 

Wong et al., 2025; Paul et al., 2024). 

Bab ini membahas evaluasi efektivitas pelatihan secara lebih mendalam 

yang mencakup konsep evaluasi pelatihan, evaluasi proses pelaksanaan, 

faktor-faktor keberhasilan pelatihan, model evaluasi Kirkpatrick dan return 

on investment, pengukuran dampak pelatihan terhadap kinerja, serta 

evaluasi berbasis data. Seluruh bagian dirancang untuk memberikan 

landasan teoritis yang kuat, relevansi praktis bagi organisasi, serta format 



 

 

CHAPTER 8:  
 

 

TEKNOLOGI DALAM  

PELATIHAN & PENGEMBANGAN 

 
A. PERAN TEKNOLOGI DALAM PELATIHAN SDM 

Perkembangan teknologi digital telah mengubah secara fundamental 

cara organisasi merancang dan melaksanakan pelatihan sumber daya 

manusia (SDM). Jika sebelumnya pelatihan identik dengan ruang kelas, 

jadwal yang kaku, dan metode satu arah, kini teknologi menghadirkan 

pendekatan yang jauh lebih fleksibel, adaptif, dan berbasis data. 

Dalam konteks manajemen SDM modern, teknologi tidak lagi sekadar 

alat bantu, melainkan menjadi fondasi strategis dalam pengembangan 

kompetensi karyawan. Organisasi dapat memanfaatkan teknologi untuk 

mengidentifikasi kebutuhan pelatihan, menyusun materi yang relevan, 

serta mengevaluasi hasil pembelajaran secara real-time. 

Penelitian dalam jurnal Heliyon (Shiferaw, 2025) menegaskan bahwa 

integrasi teknologi dalam praktik SDM berkontribusi signifikan terhadap 

peningkatan kinerja organisasi. Hal ini terjadi karena teknologi 

memungkinkan pengambilan keputusan berbasis data (data-driven HRM) 

serta mendorong terbentuknya budaya belajar berkelanjutan (continuous 

learning). 

 
Gambar 8.1 Transformasi Pelatihan SDM 



 

 

CHAPTER 9:  
 

 

ISU KONTEMPORER  

DAN MASA DEPAN PELATIHAN 

 
Perkembangan teknologi digital, globalisasi, disrupsi industri, serta 

perubahan pola kerja pascapandemi telah membawa perubahan signifikan 

terhadap sistem pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM). 

Pelatihan tidak lagi dipandang sekadar aktivitas peningkatan keterampilan 

teknis, melainkan menjadi instrumen strategis organisasi dalam 

menghadapi perubahan lingkungan yang cepat, kompleks, dan kompetitif. 

Transformasi tersebut menuntut adanya pendekatan pelatihan yang lebih 

adaptif, fleksibel, berbasis teknologi, serta berorientasi pada 

pengembangan kompetensi masa depan. 

Di era Revolusi Industri 4.0 dan Society 5.0, organisasi menghadapi 

tantangan berupa otomatisasi, kecerdasan buatan (Artificial Intelligence/AI), 

big data, cloud computing, dan hybrid working yang berdampak langsung 

terhadap kebutuhan kompetensi tenaga kerja. Kondisi ini menyebabkan 

organisasi harus mampu merancang sistem pelatihan yang tidak hanya 

fokus pada hard skills, tetapi juga soft skills seperti critical thinking, 

creativity, collaboration, communication, adaptability, dan digital literacy. 

Selain itu, perubahan karakteristik generasi kerja seperti dominasi 

Generasi Milenial dan Generasi Z turut memengaruhi metode pelatihan. 

Generasi saat ini lebih menyukai pembelajaran yang interaktif, fleksibel, 

berbasis teknologi, serta dapat diakses kapan saja dan di mana saja. Oleh 

karena itu, organisasi mulai beralih dari metode pelatihan konvensional 

menuju e-learning, blended learning, microlearning, virtual learning, hingga 

pembelajaran berbasis AI dan gamifikasi. 

Dengan demikian, pembahasan mengenai isu kontemporer dan masa 

depan pelatihan menjadi penting untuk memahami arah transformasi 

pengembangan SDM di masa mendatang. 

 



 

 

CHAPTER 10:  
 

 

TANGGUNG JAWAB SOSIAL  

DAN KEBERAGAMAN 

 
A. KONSEP TANGGUNG JAWAB SOSIAL ORGANISASI (CSR) 

Manajemen Sumber Daya Manusia saat ini telah mengalami perubahan 

paradigma. Pada awalnya manajemen sumber daya manusia hanya 

berperan sebagai fungsi administratif tradisional menjadi peran strategis 

dan inklusif. Perubahan paradigma yang terjadi pada manajemen sumber 

daya manusia ini dipengaruhi oleh adanya perubahan teknologi, globalisasi, 

dan perubahan kebutuhan organisasi. Transformasi menuju paradigma 

strategis ditandai dengan keterlibatan fungsi SDM dalam penyusunan 

strategi bisnis, pengembangan kapabilitas organisasi, serta peningkatan 

kinerja berkelanjutan. SDM tidak lagi sekadar mengelola tenaga kerja, 

tetapi juga berperan dalam menciptakan nilai tambah melalui 

pengembangan kompetensi, manajemen talenta, dan sistem manajemen 

kinerja yang terintegrasi. Selain menjadi strategis, paradigma SDM juga 

berkembang menuju pendekatan yang lebih inklusif. Inklusivitas 

menekankan pentingnya pengelolaan keberagaman dalam organisasi, baik 

dari aspek demografis, sosial, maupun kognitif. Organisasi modern dituntut 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang adil, terbuka, dan menghargai 

perbedaan, sehingga setiap individu memiliki kesempatan yang sama untuk 

berkembang. Salah satu peran manajemen sumber daya manusia adalah 

mendukung adanya keberlanjutan organisasi seperti Tanggung Jawab Sosial 

(CSR) dan juga inklusivitas dalam keberagaman sumber daya manusia dalam 

organisasi.   

Tanggung jawab sosial dan keberagaman dalam organisasi modern 

tidak dapat dilepaskan dari perubahan lingkungan bisnis yang semakin 

kompleks, dinamis, dan terhubung secara global. Organisasi saat ini tidak 

lagi hanya dituntut untuk mencapai kinerja finansial, tetapi juga 

bertanggung jawab terhadap dampak sosial, lingkungan, dan kesejahteraan 



 

 

CHAPTER 11:  
 

 

MENGELOLA PERUBAHAN DAN INOVASI 

 
A. KONSEP PERUBAHAN ORGANISASI 

1. Perubahan Bukan Lagi Pengecualian—Ia Adalah Aturan 

Dulu, perubahan organisasi adalah sesuatu yang datang sesekali—
restrukturisasi besar lima tahun sekali, atau penggantian sistem teknologi 

yang berlangsung satu-dua tahun. Organisasi punya waktu untuk bernapas, 

menyesuaikan diri, lalu kembali stabil. Pemimpin bisa merencanakan, 

mengeksekusi, lalu merayakan keberhasilan. 

Hari ini, gambaran itu sudah tidak berlaku. Penelitian McKinsey yang 

dilakukan De Smet et al. (2025) menunjukkan bahwa rata-rata karyawan 

kini menghadapi sepuluh program perubahan besar dalam satu tahun—
meningkat lima kali lipat dibandingkan satu dekade lalu. Sepuluh. Dalam 

satu tahun. Artinya, hampir setiap bulan ada sesuatu yang berubah secara 

fundamental di tempat kerja mereka. 

Kondisi ini menghasilkan sesuatu yang oleh para peneliti disebut change 

fatigue—kelelahan perubahan. Karyawan yang kelelahan tidak hanya 

kurang produktif; mereka juga kehilangan kemampuan untuk mendukung 

transformasi berikutnya. Ironisnya, justru ketika kebutuhan untuk berubah 

semakin mendesak, kapasitas organisasi untuk berubah semakin terkuras. 

Inilah paradoks mendasar yang harus dipahami oleh setiap pemimpin: 

Anda tidak bisa mengelola perubahan dengan cara yang sama seperti 

mengelola proyek biasa. Perubahan sudah menjadi kondisi permanen—dan 

karenanya harus dikelola sebagai sebuah kapabilitas organisasi yang terus 

dikembangkan, bukan sebagai serangkaian peristiwa yang sesekali terjadi. 

 

2. Memahami Anatomi Perubahan: Model-Model Klasik 

Untuk mengelola perubahan dengan baik, kita perlu memahami fondasi 

teoritis yang menjadi pijakan praktik. Tiga model paling berpengaruh dalam 

sejarah manajemen perubahan adalah Model Lewin, Model Kotter, dan 

Model ADKAR. 



 

 

CHAPTER 12:  
 

 

PEMBELAJARAN ORGANISASI 

 
A. KONSEP LEARNING ORGANIZATION 

Konsep learning organization merupakan salah satu pilar penting dalam 

pengembangan sumber daya manusia modern, terutama dalam 

menghadapi dinamika perubahan lingkungan bisnis yang semakin kompleks 

dan tidak pasti. Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia 

strategis, organisasi tidak lagi hanya berfungsi sebagai tempat bekerja, 

tetapi juga sebagai sistem pembelajaran berkelanjutan yang memungkinkan 

individu dan kelompok untuk terus meningkatkan kompetensi serta 

menciptakan nilai organisasi. 

Menurut literatur klasik yang masih menjadi rujukan utama, seperti 

yang dijelaskan dalam buku Employee Training and Development oleh 

Raymond A. Noe, organisasi pembelajar adalah organisasi yang secara aktif 

mendukung proses pembelajaran pada seluruh level, serta 

mengintegrasikan pembelajaran tersebut ke dalam praktik kerja sehari-hari. 

Dalam konteks ini, pembelajaran tidak hanya terjadi melalui pelatihan 

formal, tetapi juga melalui pengalaman kerja, kolaborasi tim, serta refleksi 

terhadap praktik organisasi. Pendekatan ini menekankan bahwa 

pembelajaran harus menjadi bagian dari budaya organisasi, bukan sekadar 

aktivitas tambahan. 

Selaras dengan itu, Blanchard dan Thacker dalam Effective Training: 

Systems, Strategies, and Practices menekankan bahwa learning 

organization dibangun melalui sistem pelatihan yang terintegrasi dengan 

strategi organisasi. Organisasi yang efektif adalah organisasi yang mampu 

menciptakan keselarasan antara tujuan bisnis, kebutuhan kompetensi, dan 

desain pembelajaran. Dengan demikian, learning organization tidak hanya 

berorientasi pada peningkatan individu, tetapi juga pada peningkatan 

kinerja organisasi secara keseluruhan melalui pembelajaran yang sistematis. 

 



 

 

CHAPTER 13:  
 

 

MANAJEMEN KARIER &  

PENGEMBANGAN TALENTA 

 
A. KONSEP MANAJEMEN KARIER 

1. Definisi dan Ruang Lingkup Manajemen Karier 

Manajemen karier merupakan proses sistematis yang dilakukan 

organisasi untuk membantu individu merencanakan, mengembangkan, dan 

mencapai tujuan kariernya secara selaras dengan kebutuhan organisasi. 

Menurut Strategic Human Resource Management karya Armstrong dan 

Taylor (2022), manajemen karier tidak lagi dipandang sebagai tanggung 

jawab individu semata, melainkan sebagai kolaborasi antara organisasi dan 

karyawan dalam menciptakan kesinambungan kompetensi. Pendekatan 

modern menempatkan karier sebagai perjalanan dinamis yang dipengaruhi 

perubahan teknologi, fleksibilitas kerja, serta kebutuhan organisasi yang 

semakin adaptif. 

Dalam perspektif teori, konsep manajemen karier banyak dipengaruhi 

oleh Career Development Theory dari Super (dikembangkan kembali dalam 

kajian modern oleh Brown, 2021), yang menjelaskan bahwa individu 

mengalami tahapan pertumbuhan, eksplorasi, pemantapan, dan 

pemeliharaan karier sepanjang siklus hidupnya. Pada era organisasi digital, 

konsep ini berkembang menjadi protean career dan boundaryless career, 

yaitu karier yang lebih fleksibel, tidak bergantung pada satu organisasi, dan 

dipengaruhi kemampuan individu dalam mengelola pembelajaran 

berkelanjutan. Hall (2021) menjelaskan bahwa kesuksesan karier modern 

lebih ditentukan oleh psychological success dibanding sekadar posisi 

struktural. 

Secara organisasi, manajemen karier memiliki tujuan strategis untuk 

meningkatkan keterikatan pegawai, mempertahankan talenta unggul, dan 

menyiapkan keberlanjutan kepemimpinan. Penelitian dari De Vos dan Van 

der Heijden (2022) menunjukkan bahwa organisasi yang memiliki sistem 
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SINOPSIS 

 
Dalam era persaingan global, transformasi digital, dan perubahan 

lingkungan kerja yang cepat, organisasi dituntut untuk terus 

mengembangkan kompetensi sumber daya manusia (SDM) secara 

sistematis dan berkelanjutan. Pelatihan dan pengembangan SDM tidak lagi 

dipandang sebagai aktivitas administratif, tetapi telah menjadi investasi 

strategis yang menentukan keunggulan kompetitif dan keberlanjutan 

organisasi. 

Buku Pelatihan dan Pengembangan SDM: Konsep, Strategi, 

Implementasi, dan Transformasi Organisasi membahas secara 

komprehensif seluruh proses pelatihan dan pengembangan, mulai dari 

analisis kebutuhan pelatihan, perencanaan dan desain program, metode 

dan media pelatihan, implementasi, hingga evaluasi efektivitas pelatihan. 

Buku ini juga mengintegrasikan perspektif strategis melalui alignment 

pelatihan dengan strategi organisasi, pemanfaatan teknologi digital dalam 

pembelajaran, serta pengembangan organisasi pembelajar. 

Selain itu, buku ini membahas isu kontemporer seperti pembelajaran 

berbasis teknologi, manajemen karier, pengelolaan perubahan dan inovasi, 

serta tanggung jawab sosial dan keberagaman dalam pengembangan SDM. 

Disusun dengan pendekatan konseptual dan aplikatif, buku ini sangat 

relevan bagi mahasiswa Magister Manajemen, akademisi, praktisi SDM, 

pimpinan organisasi, serta konsultan yang ingin memahami dan 

mengimplementasikan sistem pelatihan dan pengembangan SDM secara 

efektif, strategis, dan berkelanjutan. 
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