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ABSTRAK

Penelitian yang dilakukan peneliti ini bertujuan agar dapat melatih membangun sebuah kapasitas
organisasi dalam pelatihan dan mengembangkan Sumber Daya Manusia (SDM) dengan strategi
yang cerdas untuk keunggulan yang kompetitif. Dengan adanya strategi cerdas yang di pakai pada
sebuah organisasi dapat mencapai sebuah target yang bisa di capai dengan mengembangkan suatu
inovasi, kreativitas dapat mengembangkan kapasitas sebuah organisasi. Dalam penelitian ini juga
berisi bagaimana mengoptimalkan dan dampak dari sebuah pelatihan dan mengembangkan
kapasitas organisasi. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kualitatif
deskriptif untuk meberikan gambaran secara sistematis, factual, dan akurat mengenai fakta-fakta,
sifat-sifat, serta hubungan antar fenomena yang diteliti. Hasil analisa dari penelitian ini
menunjukkan bahwa pada pengembangan SDM yang efektif tersebut dapat mencakup pada
pengembangan dari individu, tim, dan organisasi, sangat penting dalam meningkatkan sebuah
organisasi yang unggul. Dalam penelitian ini juga menerapkan peran dari sebuah teknologi dan
mengoptimalkan pelatihan agar dapat menunjukkan sebuah keberhasilan jangka panjang pada
sebuah organisasi agar bisa menghadapi sebuah tantangan yang terus berubah.

Kata Kunci: Sumber Daya Manusia, Pelatihan, Pengembangan, Oragnisasi, Strategi Cerdas.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia dalam sebuah organisasi mencakup semua upaya,
keterampilan dan kemampuan individu yang bekerja didalamnya. Berbagai organisasi
mungkin menyebutnya sevagai staf, tenaga kerja, atau karyawan, tetapi makna dasarnya
tetap sama: semua orang yang bekerja untuk organisasi tersebut adalah pekerja.
Organisasi sering kali membedakan antara pekerja manual dan staf yang melakukan
pekerjaan non-jabatan. Pimpinan organisasi harus mengelola sumber daya ,anusia secara
efektif agar karyawan dapat bekerja dengan baik demi kepentingan organisasi dan diri
mereka sendiri.

Di era globalisasi dan persaingan yang semakin ketat, organisasi dituntut untuk
memiliki sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas dan kompetitif. pelatihan dan
pengembangan SDM menjadi salah satu strategi utama untuk meningkatkan kapasitas
organisasi. Namun, banyak organisasi masih menghadapi berbagai tantangan dalam
mengoptimalkan program pelatihan yang mereka jalankan. Sumber daya manusia (SDM)
merupakan aset penting dalam sebuah organisasi, terutama di sektor pemerintahan yang
memiliki tanggung jawab besar dalam pelayanan publik. Tiga area fungsional utama
dalam pengembangan SDM meliputi pengembangan individu (kompetensi),
pengembangan tim (kolaborasi), dan pengembangan organisasi (struktur dan proses)
(Hecklau, Galeitzke, Flachs, & Kohl, 2016). Sumber daya manusia (SDM) memiliki peran
yang sangat penting dan dominan dalam setiap aktivitas organisasi, karena mereka
bertindak sebagai perencana, pelaksana, dan penetu tercapainya tujuan organisasi. Tanpa
keterlibatan aktif SDM, tujuan organisasi tidak akan dapat tercapai, meskipun organisasi
tersebut dilengkapi dengan teknologi yang canggih. Peralatan modern yang dimiliki
Perusahaan tidak akan memberikan manfaat jika SDM tidak berperan aktif. Mengelola
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SDM merupakan tugas yang rumit dan kompleks, karena mereka membawa

Strategi sumber daya manusia sangat penting bagi organisasi karena melibatkan
semua pihak organisasi, fokus pada kelangsungan organisasi, dengan tujuan yang jelas,
dan menciptakan nilai tambah. Strategi ini mencakup seluruh aspek dan kedalaman
organisasi, mengarahkan perubahan, serta mempertimbangkan interaksi antara organisasi
dan lingkungannya. Selain itu, strategi SDM menjadi pusat pengembangan untuk
mencapai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan dan merupakan elemen krusial dalam
mendorong keberhasilan organisasi. Keunggulan kompetitif adalah kemampuan suatu
organisasi untuk menghadapi tantangan dan memanfaatkan peluang usaha, termasuk
kesempatan untuk berkembang lebih besar (Hamel dan Prahalad, 1989). Keunggulan ini
mencerminkan ciri khas organisasi yang terlihat dari kompetensi inti perusahaan. Menurut
Porter (1985), terdapat tiga jenis strategi untuk mencapai keunggulan kompetitif, yaitu
strategi diferensiasi produk, keunggulan biaya, dan strategis fokus.

Pengembangan juga memmiliki cakupan yang luas, Menurut Smith, “Development:
the growth or realization of aperson ability through consciousor unconscious learning”.
Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan mencakup semua aspek peningkatan kualitas
karyawan, bukan hanya pelatihan. Fokus pengembangan lebih pada kebutuhan jangka
Panjang organisasi secara keseluruhan. Hasil dari pengembangan bersifat tidak langsung
dan hanya dapat diukur dalam jangka waktu yang lebih lama. Sementara itu, pelatihan
ditunjukkan untuk meningkatkan Kinerja saat ini, sedangkan pengembangan bertujuan
untuk mempersiapkan keeterampilan yang diperlukan untuk pekerjaan dimasa depan.

Dalam membangun strategi dalam suatu organisasi, hal ini diperlukan pelatihan dan
pengembangan dalam sumber daya manusianya untuk dapat melatih oraganisasi yang
memiliki keuanggulan yang kompetitif, serta dipandang sangat baik oleh orang lain agar
dapat memberikan kemampuannya untuk lebih mengeksploitasikan semua potensi dalam
memajukan organisasi dalam mencapai tujuan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif untuk meberikan
gambaran secara sistematis, factual, dan akurat mengenai fakta-fakta, sifat-sifat, serta
hubungan antar fenomena yang diteliti. Pendekatan ini bertujuan untuk mendeskripsikan
dan memahami fenomena secara mendalam berdasarkan data literatur dan pengalaman
empiris yang relevan. Penelitian kualitatif memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan
data dan menganalisa data sekunder dengan berbagai sumber- sumber yang relevan pada
penelitian ini. Reswell (2003) menyatakan bahwa karena situasi lapangan penelitian tidak
dimodifikasi dan murni, pendekatan penelitian kualitatif juga dikenal sebagai pendekatan
naturalistik.  Selain itu, menurut Moleong (2003), penelitian kualitatif adalah proses
penelitian yang menghasilkan data kualitatif dari perilaku orang yang diamati dalam
bentuk kata-kata tertulis dan lisan. Penelitian ini berusaha juga memahami secara detail
bagaimana strategi pelatihan dan pengembangan SDM diterapkan, serta proses yang
terlibat dalam membangun kapasitas organisasi secara cerdas dan efektif. Melalui
pengumpulan data dan analisis, peneliti dapat mengungkapkan pengalaman dan
pandangan dari manajer, peserta pelatihan, serta pihak terkait lainnya tentang efektivitas
dan tantangan dalam optimalisasi pelatihan. Analisis data kualitatif membantu juga dalam
mengidentifikasi faktor-faktor utama yang mendukung keberhasilan strategi, termasuk
aspek budaya organisasi, persepsi peserta, serta kendala yang dihadapi. Dengan
menggunakan metode kualitatif deskriptif, peneliti dapat menyajikan gambaran yang
lengkap dan mendalam mengenai implementasi strategi cerdas dalam pembangunan
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kapasitas organisasi, sekaligus memberi insight yang tidak hanya bersifat statistik tetapi
juga kontekstual dan maknawi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Strategi Cerdas dalam Pembangunan Kapasitas Organisasi

Pembangunan kapasitas organisasi di era digital memerlukan strategi yang cerdas
dan adaptif, terutama dalam konteks pengembangan sumber daya manusia (SDM).
Strategi ini harus mencakup identifikasi kebutuhan pelatihan yang sesuai dengan tujuan
organisasi dan pemanfaatan teknologi untuk meningkatkan efektivitas pembalajaran.
Menurut Hecklu et al. (2016), integrasi teknologi dalam proses pelatihan dapat
mempercepat transfer pengetahuan dan keterampilan, memungkinkan karyawan untuk
mengakses materi pelatihan secara fleksibel. Dengan demikian, organisasi dapat
menciptakan lingkungan belajar yang dinamis dan responsif terhadap kebutuhan pasar
yang terus berubah.

Selain itu, pentingnya membangun budaya inovasi dalam organisasi tidak dapat
diabaikan. Eade (1998) menekankan bahwa budaya yang mendukung kolaborasi dan
pembelajaran berkelanjutan dapat memperkuat kapabilitas organisasi. Organisasi yang
menciptakan ruang bagi karyawan untuk berbagi ide dan melakukan eksperimen memiliki
peluang yang lebih besar untuk beradaptasi dan berinovasi. Hal ini juga sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang menunjukan bahwa organisasi yang mengedepankan
pelatihan dan pengembangan SDM secara berkelanjutan memiliki kinerja yang lebih baik,
terutama dengan menghadapi tantangan di pasar (Albrecht et al., 2015).

Dalam merancang strategi pengembangan SDM, para pemimpin organisasi perlu
mempertimbangkan berbagai aspek, termasuk keterampilan teknis dan soft skills. Ahmad
(2015) menyatakan bahwa pengembangan SDM yang terencana dan menyeluruh tidak
hanya meningkatkan kompetensi teknis, tetapi juga membangun kemampuan
interpersonal yang mendukung kerja tim dan kolaborasi. Oleh karena itu, pelatihan harus
mencakup pengembangan kerampilan social, seperti komunikasi dan kepemimpinan, yang
sangat penting dalam lingkungan kerja yang semakin kompleks.

Selanjutnya, evaluasi berkelanjutan menjadi elemen kunci dalam strategi
pengembangan kapasitas organisasi. Evaluasi tidak hanya berfungsi untuk mengukur
pencapaian target, tapi juga untuk mengidentifikasi area yang perlu di perbaiki dalam
program pelatihan. Hal ini sejalan dengan temuan yang menunjukan bahwa organisasi
yang menerapkan system evaluasi yang terstruktur dapat merespon perubahan kebutuhan
dengan lebih cepat dan efektif (Boon et al., 2019). Dengan demikian, organiasis mampu
menjamin relefansi program pelatihan dan efektifitas dalam meningkatkan kinerja SDM.

Penerapan teknologi digital dalam pengembangan kapasitas SDM harus dilakukan
secara strategi. Digitalisasi proses administrasi dan penggunaan alat analitik dapat
meningkatkan efisiensi kerja dan mempercepat pengambilan keputusan. Dengan
menerapkan strategi cerdas dalam pembangunan kapasitas organisasi melalui optimalisasi
pelatihan dan pengebangan SDM, diharapkan organisasi dapat mencapai keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan di pasar yang terus berubah.

Optimalisasi Pelatihan dan Pengembangan SDM

Optimalisasi pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM) merupakan
langkah krusial dalam meningkatkan kinerja organisasi. Pelatihan yang efektif tidak hanya
bertujuan untuk meningkatkan keterampilan teknis karyawan, tetapi juga memperkuat
kemampuan manajerial dan kepemimpinan mereka. Dalam konteks ini, pelatihan
kepemimpinan transformasional menjadi salah satu pendekatan yang sangat relevan.
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Menurut Apriliana dan Nawangsari (2021), pelatihan berbasis kompetensi dapat
membantu karyawan dalam mengembangkan potensi mereka, sehingga mereka dapat
berkontribusi lebih optimal dalam mencapai tujuan organisasi. Karyawan yang terlatih
dengan baik akan memiliki kemampuan untuk menghadapi tantangan yang terus berubah,
serta mampu beradaptasi dengan kebutuhan pasar yang dinamis.

Pengembangan SDM harus disesuaikan dengan konteks dan kebutuhan spesifik dari
masing-masing organisasi. Muryani et al. (2022) menyatakan bahwa pelatihan yang baik
harus melibatkan analisis kebutuhan yang mendalam, sehingga materi yang disampaikan
dapat relevan dan aplikatif. Dengan menggunakan metode pelatihan daring, seperti yang
dilakukan dalam program pengabdian ini, diharapkan dapat menjangkau peserta dari
berbagai daerah, termasuk yang memiliki Kketerbatasan akses. Hal ini sejalan dengan
temuan Salim dan Arief (2018), yang menunjukkan bahwa pelatihan yang adaptif
terhadap konteks lokal dapat meningkatkan efektivitas dan penerimaan peserta.

Dalam pelaksanaan pelatihan, penting untuk melibatkan peserta secara aktif melalui
diskusi dan interaksi, sehingga mereka dapat menyerap materi dengan lebih baik. Sari et
al. (2022) menegaskan bahwa pembelajaran yang interaktif dapat meningkatkan motivasi
dan keterlibatan peserta, yang pada gilirannya akan berkontribusi pada peningkatan
kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian, optimalisasi
pelatihan dan pengembangan SDM bukan hanya sekadar kegiatan, tetapi merupakan
investasi strategis yang dapat menentukan keberhasilan jangka panjang organisasi.
Dampak Pelatihan dan Pengembangan SDM terhadap Keunggulan Kompetitif

Sebuah organisasi atau perusahaan yang ingin bertahan dalam lingkungan yang
kompetitif biasanya memerlukan berbagai sumber daya yang dapat diandalkan untuk
bersaing dengan perusahaan lain. Hanya dengan pelatihan saja tidaklah cukup;
pengembangan juga merupakan upaya penting dalam meningkatkan kinerja karyawan di
suatu perusahaan.

Munaty menjelaskan bahwa pelatihan dan pengembangan adalah istilah yang
berhubungan dengan upaya terencana Yyang diselenggarakan untuk menguasai
keterampilan, pengetahuan, dan sikap karyawan atau anggota organisasi (Munaty et al. ,
2022). Untuk itu, organisasi perlu melaksanakan pelatihan dan pengembangan melalui
program yang terencana. Dengan memilih jenis pelatihan dan pengembangan yang tepat,
organisasi dapat memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan yang sesuai
(Carolin Tiara etal., 2023). Hal ini menjadi kebutuhan yang terus-menerus bagi organisasi
untuk memperbarui praktik sumber daya manusia.

Penelitian sebelumnya oleh Bhutto et al. (2022) dan Daniel (2020) menunjukkan
bahwa pelatihan dan pengembangan memberikan karyawan alat yang efektif untuk
mencapai kesuksesan, baik secara pribadi maupun organisasi. Selain itu, Cahya et al.
(2021b) menekankan pentingnya menetapkan metode pelatihan dan pengembangan
sebelum program dilaksanakan, serta menyesuaikannya dengan kegiatan dan kebutuhan
peserta, agar mereka dapat melaksanakan tugas dengan baik dalam organisasi. Tujuan dari
pelatihan dan pengembangan adalah untuk meningkatkan kemampuan karyawan secara
afektif (sikap), kognitif (pengetahuan), dan psikomotorik (perilaku), serta untuk
mempersiapkan mereka dalam menghadapi perubahan dan mengatasi hambatan dalam
pekerjaan (Bariqi, 2018). Pelatihan dan pengembangan merupakan salah satu upaya yang
dilakukan oleh organisasi untuk meningkatkan kemampuan karyawan. Diharapkan,
dengan adanya pelatihan dan pengembangan, kinerja karyawan akan membaik dan
keterampilan mereka dapat diperbarui untuk mendukung kinerja yang lebih efektif dan
efisien (Cahya et al. , 2021b).
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Proses pelatihan dan pengembangan berkaitan langsung dengan karyawan. Setelah
mengikuti program tersebut, karyawan diharapkan mendapatkan keterampilan yang lebih
baik dibandingkan mereka yang tidak mengikuti (Andayani & Hirawati, 2021a).
Meskipun pelatihan dan pengembangan merupakan faktor penting dalam
mempertahankan retensi karyawan, upaya ini tidaklah cukup. Ada berbagai faktor lain
yang juga berperan, seperti hubungan antar karyawan, manajemen Kkinerja, gaya
kepemimpinan, dan pengembangan Kkarier. Oleh karena itu, penting bagi manajer untuk
mengenali faktor-faktor ini selain program pelatihan dan pengembangan.

Pelaksanaan pelatihan dan pengembangan tidak hanya berdampak pada karyawan
dalam meningkatkan pemahaman dan kemampuannya dalam bekerja, tetapi juga
memberikan manfaat positif bagi perusahaan dengan meningkatkan Kkinerja karyawan.
Kinerja karyawan menjadi tolak ukur hasil kerja mereka. Menurut pendapat lain, kinerja
didefinisikan sebagai pencapaian kerja karyawan yang mengarah pada pencapaian tujuan
perusahaan. Dengan demikian, kinerja karyawan adalah hasil akhir dari kerja mereka,
yang diukur berdasarkan sejauh mana tujuan perusahaan tercapai melalui penilaian hasil
kerja (Hidayat & Aziz, 2022). yang terbentuk dari usaha mereka, diukur melalui sejauh
mana tujuan perusahaan dapat tercapai berdasarkan penilaian hasil kerja (Hidayat dan
Aziz, 2022).

Melalui pelatihan dan pengembangan yang efektif, kinerja karyawan dapat
ditingkatkan, menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan adaptif. Hal ini tentu saja
sangat penting untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan secara keseluruhan.
Peran Strategis Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Kesuksesan Organisasi

Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peranan yang sangat
penting dalam mendukung tujuan strategis perusahaan. Berikut adalah beberapa poin
utama terkait strategi SDM yang dapat berkontribusi pada pencapaian tujuan tersebut:

1. Rekrutmen dan Seleksi: Manajer SDM bertanggung jawab untuk merekrut dan
memilih karyawan yang tepat sesuai dengan kebutuhan organisasi. Mempekerjakan
individu dengan keterampilan dan kompetensi yang selaras dengan tujuan strategis
perusahaan merupakan langkah krusial untuk mencapai keberhasilan.

2. Pengembangan Karyawan: Pembelajaran dan pengembangan merupakan elemen
fundamental dalam strategi SDM. Manajer SDM perlu merancang program pelatihan
yang sesuai untuk meningkatkan keterampilan karyawan, sehingga mereka dapat
memberikan kontribusi yang lebih berarti terhadap tujuan strategis perusahaan.

3. Kompensasi dan Tunjangan: Menyusun strategi kompensasi yang menarik sangat
penting untuk mempertahankan karyawan berkualitas. Paket gaji dan tunjangan yang
kompetitif mampu meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan, yang pada akhirnya
mendukung pencapaian tujuan strategis.

4. Hubungan Karyawan: Membangun hubungan yang baik antara manajemen dan
karyawan berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja dan loyalitas. Strategi
hubungan karyawan yang efektif dapat meningkatkan produktivitas dan keberhasilan
organisasi.

5. Keselarasan dengan Strategi Bisnis: Praktik manajemen SDM harus sejalan dengan
strategi bisnis perusahaan. Hal ini penting untuk memastikan bahwa semua tindakan
SDM mendukung arah dan tujuan strategis organisasi, sehingga menciptakan
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.
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KESIMPULAN

Penelitian ini menekankan bahwa pengembangan kapasitas organisasi melalui
optimalisasi pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM) merupakan
langkah strategis yang penting untuk menghadapi tantangan lingkungan bisnis yang
kompetitif dan dinamis. Organisasi saat ini tidak cukup hanya bergantung pada teknologi
mutakhir atau struktur kerja yang efisien; mereka harus menjadikan kualitas dan
kompetensi SDM sebagai inti dari keunggulan bersaing yang berkelanjutan.

Pelatihan dan pengembangan SDM yang dirancang secara cermat—melalui analisis
kebutuhan yang mendalam, pendekatan berbasis kompetensi, dan pemanfaatan teknologi
digital—telah terbukti mampu meningkatkan kemampuan teknis, manajerial, dan
kepemimpinan karyawan. Hal ini tidak hanya membantu meningkatkan kinerja individu,
tetapi juga memperkuat sinergi tim dan menyesuaikan struktur organisasi secara adaptif.
Program pelatihan yang baik dapat mengembangkan soft skills seperti komunikasi dan
kolaborasi, serta menumbuhkan semangat inovasi dan pembelajaran berkelanjutan di
lingkungan kerja. Selain itu, strategi SDM yang efektif juga mencakup aspek manajerial
seperti rekrutmen dan seleksi karyawan yang tepat, pengembangan Karir, sistem
kompensasi yang adil dan kompetitif, serta hubungan kerja yang harmonis antara
manajemen dan karyawan. Semua elemen ini harus selaras dengan strategi bisnis
organisasi untuk menciptakan keunggulan kompetitif yang nyata dan terukur.

Evaluasi sistematis terhadap program pelatihan juga sangat penting untuk
memastikan efektivitasnya dan mengidentifikasi area yang memerlukan perbaikan. Ini
menunjukkan bahwa pelatihan bukan sekadar kegiatan teknis, melainkan sebuah proses
strategis yang harus dikelola secara berkelanjutan. Keberhasilan organisasi dalam jangka
panjang ditentukan oleh seberapa baik pelatihan dan pengembangan SDM dapat
membentuk individu yang unggul, loyal, dan siap menghadapi perubahan yang terus
menerus.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa strategi cerdas dalam pengelolaan dan
pengembangan SDM tidak hanya berkontribusi pada peningkatan kinerja internal
organisasi, tetapi juga menjadi pondasi utama dalam meraih posisi unggul di tengah
persaingan global yang semakin kompleks.
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