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ABSTRAK

Kesiapan kerja generasi muda menjadi hal yang sangat penting di era digital yang terus berubah.
Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi pengaruh pelatihan dan pengembangan berbasis
psikologi industri dalam meningkatkan kesiapan kerja generasi muda. Metode yang digunakan adalah
studi literatur deskriptif yang mengumpulkan data dari berbagai sumber ilmiah. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa program pelatihan yang dirancang dengan integrasi elemen pengembangan
keterampilan teknis, soft skills, manajemen stres, dan pemahaman tentang lingkungan kerja, secara
signifikan mampu meningkatkan kesiapan kerja generasi muda. Program-program ini tidak hanya
memberikan keterampilan yang relevan dengan dunia kerja tetapi juga memperkuat kemampuan
adaptasi individu terhadap perubahan teknologi yang cepat. Kesimpulan dari penelitian ini
menunjukkan pentingnya integrasi psikologi industri dalam pelatihan untuk mempersiapkan generasi
muda menghadapi tantangan dunia kerja yang terus berkembang.

Kata Kunci: Kesiapan Kerja, Pelatihan, Pengembangan, Psikologi Industri, Era Digital.

ABSTRACT

Job readiness among young people is critically important in the rapidly changing digital era. This
research aims to explore the impact of training and development programs based on industrial
psychology to improve job readiness among young generations. The method used is a descriptive
literature review, gathering data from various scientific sources. The results show that training
programs integrating elements of technical skill development, soft skills, stress management, and
workplace understanding significantly enhance job readiness. These programs not only provide job-
relevant skills but also strengthen individuals' ability to adapt to rapid technological changes. The
conclusion emphasizes the importance of integrating industrial psychology into training to better
prepare young people for the continuously evolving job market.

Keywords: Job Readiness, Training, Development, Industrial Psychology, Digital Era.

PENDAHULUAN

Persaingan dalam dunia Kkerja saat ini semakin sengit, disebabkan oleh
ketidakseimbangan antara jumlah lapangan kerja yang tersedia dengan pelamar. Hal ini
mengakibatkan meningkatnya angka pengangguran, yang menjadi tantangan besar bagi
negara. Individu dengan kesiapan kerja yang baik memiliki peluang lebih besar untuk berhasil
memperoleh pekerjaan yang diinginkan. Sebaliknya, mereka yang kurang siap akan kesulitan
bersaing dan mungkin hanya menjadi penonton dalam kehidupan mereka.

Menurut pendapat Fitriyanto (2006) dalam Muspawi & Lestari (2020), kesiapan kerja
merupakan keadaan di mana terdapat keseimbangan antara kematangan fisik, mental, dan
pengalaman, sehingga individu mampu melaksanakan pekerjaan tertentu. Selanjutnya
Sugihartono (2000) menyatakan bahwa, kesiapan kerja juga mencakup kematangan fisik,

14


mailto:samanthahrn27@gmail.com1
file:///C:/Users/Leonardo/AppData/Local/Microsoft/Windows/INetCache/IE/AYHL5IUC/minarsi24@fkip.unsri.ac.id2
mailto:sofiamaha15@gmail.com3
mailto:ardaliaap@gmail.com4
file:///C:/Users/Leonardo/AppData/Local/Microsoft/Windows/INetCache/IE/AYHL5IUC/jennyslwa22@gmail.com5
file:///C:/Users/Leonardo/AppData/Local/Microsoft/Windows/INetCache/IE/FBPLH8VI/minarsi24@fkip.unsri.ac.id

mental, dan pengalaman belajar yang selaras untuk melakukan pekerjaan tertentu yang sudah
dipilih. Sederhananya, kesiapan kerja adalah kondisi di mana individu sudah siap untuk
bekerja. individual ini punya fisik yang sehat, mental yang kuat, dan pengalaman yang cukup
untuk menjalankan tugas pekerjaan tertentu. Misalnya, kamu mau jadi programmer. Kamu
harus punya fisik yang sehat untuk duduk lama di depan komputer, mental yang kuat untuk
menghadapi tantangan coding, dan pengalaman belajar coding yang cukup. Jadi, kesiapan
kerja itu penting banget untuk sukses dalam dunia kerja. Seorang individual harus siap secara
fisik, mental, dan pengalaman untuk menghadapi tantangan pekerjaan yang ia pilih.

Untuk mempersiapkan diri menghadapi dunia kerja, pelatihan dan pengembangan
sangat penting. Pelatihan bertujuan meningkatkan kemampuan dan keahlian karyawan dalam
menjalankan tugas mereka. Proses ini membantu karyawan non-manajerial mempelajari
keterampilan teknis yang diperlukan. Pengembangan di sisi lain, bertujuan mempersiapkan
karyawan menghadapi tanggung jawab yang lebih besar, dengan mempelajari atau menguasai
hal-hal baru (Dessler, 2017; Safitri et al., 2024). Keduanya juga berfungsi sebagai sarana
internalisasi nilai-nilai organisasi, membangun budaya, dan memperkuat kompetensi inti
organisasi (Wiliandari, 2019). Tujuannya adalah untuk mempersiapkan karyawan agar bisa
menghadapi tugas yang lebih menantang. Mereka diajari hal-hal baru, seperti skill baru,
pengetahuan baru, atau cara berpikir baru. Selain itu, pengembangan karyawan juga
membantu karyawan memahami nilai-nilai perusahaan, membangun budaya kerja yang
positif, dan meningkatkan kemampuan inti perusahaan. Jadi, pengembangan karyawan itu hal
yang sangat penting untuk kemajuan perusahaan dan karyawan itu sendiri.

Kesiapan kerja memberikan beberapa keuntungan, seperti kita jadi tahu persis apa yang
diharapkan dari individu sebagai pekerja, seperti aturan dalam kompetis. Sebagai individu kita
bisa bekerja lebih cepat dan efisien, karena sudah tahu apa yang harus dilakukan. Adaptasi
yang mudah, individu bisa menyesuaikan diri dengan perubahan di tempat kerja, seperti
perubahan aturan secara tersirat maupun tertulis. Keselarasan dengan nilai-nilai organisasi,
bisa bekerja dengan semangat dan dedikasi, karena individu memahami nilai-nilai perusahaan,
seperti semangat sportifitas dalam suatu kompetisi.

Menurut pendapat Achmad (2003) dalam Muspawi & Lestari (2020) menjelaskan
bahwa kesiapan kerja memberikan beberapa manfaat, seperti memperjelas standar kerja,
memaksimalkan produktivitas, mempermudah adaptasi terhadap perubahan, dan
menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi.

Jadi, kesiapan kerja itu seperti memiliki peta jalan yang jelas, strategi yang tepat, dan
semangat yang tinggi untuk mencapai tujuan di dunia kerja. Penelitian ini bertujuan
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan individu agar lebih siap menghadapi dunia kerja.
Dengan demikian, individu menjadi lebih kompetitif dan mampu mengurangi tingkat
pengangguran. SDM yang berkualitas lebih baik akan memenuhi kebutuhan pasar kerja yang
semakin ketat, meningkatkan peluang mereka untuk mendapatkan pekerjaan. Pelatihan dan
pengembangan juga membantu meningkatkan kualitas individu sehingga mereka lebih siap
bersaing di dunia kerja.

Jika pelatihan dan pengembangan efektif dalam meningkatkan kesiapan kerja individu,
angka pengangguran diharapkan menurun, karena mereka akan memenuhi Kriteria yang
diinginkan oleh pemberi kerja. Ini memberi peluang lebih besar untuk diterima bekerja bagi
mereka yang mengikuti program pelatihan tersebut dibandingkan mereka yang tidak. Artikel
ini akan membahas bagaimana merancang program pelatihan dan pengembangan SDM yang
efektif.

Era digital telah memberikan pengaruh besar pada berbagai aspek kehidupan, termasuk
cara berinteraksi dan berkomunikasi, baik di dalam organisasi maupun dengan konsumen.
Perubahan ini juga memiliki dampak signifikan pada sektor pelatihan dan pengembangan
karyawan (Sofiyanto et al., 2024). Pengembangan karyawan adalah proses yang
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berkesinambungan dengan tujuan untuk meningkatkan kemampuan, pengetahuan, dan
keterampilan mereka, serta mendorong perubahan perilaku yang diharapkan memberikan
dampak positif bagi individu dan organisasi secara keseluruhan.

Dalam era digital yang terus berubah, pengembangan karyawan menjadi semakin krusial
karena transformasi teknologi membutuhkan adaptasi yang cepat dan tepat terhadap tuntutan
baru di lingkungan kerja. Melalui pengembangan yang efektif, karyawan akan lebih produktif,
dapat menyelesaikan tugas dengan lebih cepat dan efisien, serta memahami standar kerja yang
dapat meningkatkan kualitas hasil organisasi.

Selain itu, perkembangan teknologi digital memungkinkan organisasi untuk
mengintegrasikan alat pelatihan berbasis teknologi, seperti platform pembelajaran online,
yang tidak hanya mempermudah akses terhadap pelatihan tetapi juga memungkinkan
pembelajaran yang lebih fleksibel dan personal. Pengembangan ini memperkuat kemampuan
adaptasi karyawan terhadap perubahan, terutama dalam mempelajari keterampilan digital
yang relevan, sehingga mereka tetap kompetitif dan berdaya saing. Di sisi lain, pelatihan dan
pengembangan yang sesuai juga dapat meningkatkan motivasi dan semangat kerja karyawan
karena mereka merasa dihargai dan diberikan kesempatan untuk berkembang, yang pada
gilirannya berkontribusi terhadap retensi karyawan dan mengurangi tingkat turnover.

Perusahaan yang berinvestasi dalam pengembangan karyawan tidak hanya mampu
menjaga stabilitas internal, tetapi juga meningkatkan daya saing mereka di pasar global
dengan menghadirkan produk dan layanan yang inovatif serta berkualitas tinggi. Lebih jauh
lagi, dengan memastikan karyawan siap menghadapi perubahan keterampilan yang
dibutuhkan di masa mendatang, perusahaan akan lebih siap beradaptasi di tengah perubahan
teknologi yang terus berlanjut. Secara keseluruhan, manfaat yang diperoleh dari
pengembangan karyawan ini juga akan dirasakan oleh konsumen, yang akan menikmati
produk dan layanan yang lebih unggul, meningkatkan kepuasan dan loyalitas pelanggan
terhadap perusahaan.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian deskriptif yang
mengumpulkan data secara sistematis dari berbagai sumber melalui platform "Google
Scholar”, dengan menggunakan metode studi literatur. Penelitian deskriptif bertujuan untuk
memberikan gambaran suatu kondisi secara menyeluruh tanpa memisahkan variabel tertentu
(Zulganev, 2008).

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif, yang artinya fokusnya adalah untuk
menggambarkan suatu kondisi atau fenomena tertentu. Peneliti menggunakan metode studi
literatur, yaitu dengan mengumpulkan data dari berbagai sumber ilmiah yang relevan.
Sumber-sumber ini diperoleh melalui platform "Google Scholar”, yang merupakan platform
pencarian ilmiah yang terpercaya.

Penelitian ini tidak bertujuan untuk menguji hubungan antar variabel atau mencari
sebab-akibat. Tujuannya adalah untuk memberikan gambaran yang komprehensif tentang
topik yang diteliti, berdasarkan informasi yang dikumpulkan dari berbagai sumber ilmiah.

Dengan kata lain, penelitian ini seperti mengumpulkan informasi yang dikumpulkan dari
berbagai sumber ilmiah. Penelitian ini tidak berusaha untuk "mengotak-atik™ informasi
tersebut atau mencari hubungan antar bagiannya, melainkan hanya ingin menunjukkan apa
adanya.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pelatihan di era digital sangat penting untuk membantu karyawan beradaptasi dengan
perubahan, meningkatkan keterampilan, dan mencapai potensi penuh mereka.Widodo (2015),
seperti yang dikutip Wijaya (2023), menekankan tiga manfaat utama pelatihan: perubahan
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perilaku yang positif, seperti peningkatan kepercayaan diri, pengurangan stres, dan
kemampuan menyelesaikan konflik; pengetahuan baru yang memungkinkan karyawan untuk
memahami dan menggunakan teknologi baru, meningkatkan karier, dan meningkatkan
produktivitas; serta keterampilan baru yang membuat karyawan lebih terlatih, efisien, dan
efektif dalam bekerja. Manfaat pelatihan tidak hanya dirasakan oleh karyawan, tetapi juga oleh
perusahaan yang dapat meningkatkan produktivitas, efisiensi, dan daya saing di pasar global.

Di era digital, pelatihan dan pengembangan karyawan memainkan peran krusial dalam
kesuksesan perusahaan. Berdasarkan pendapat Widodo (2015) dalam Wijaya (2023), manfaat
pelatihan terbagi menjadi tiga kategori utama. Pertama, dari segi perilaku, pelatihan dapat
mengubah sikap dan perilaku karyawan, meningkatkan kepercayaan diri, mengurangi stres,
serta mengatasi konflik, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan dan pengakuan kerja.
Kedua, dalam hal pengetahuan, pelatihan membantu karyawan memahami dan memanfaatkan
teknologi baru, mempermudah pekerjaan mereka, serta meningkatkan produktivitas dan
karier. Ketiga, pelatihan meningkatkan keterampilan karyawan, menjadikannya lebih efisien
dan inovatif, dan berkontribusi pada peningkatan kinerja serta profit perusahaan.

Selanjutnya menurut pendapat Wijaya (2023), proses pelatihan melibatkan beberapa
tahapan penting: analisis kebutuhan pelatihan untuk menentukan target dan desain program,
pengembangan materi pelatihan seperti konten dan metode penyampaian, pelaksanaan
program melalui berbagai metode, serta evaluasi untuk menilai efektivitas dan melakukan
perbaikan. Evaluasi pelatihan sangat penting, seperti yang diungkapkan Shafiq (2017) dalam
Wijaya (2023), karena dapat memperbaiki kinerja karyawan melalui pengukuran pengetahuan,
keterampilan, sikap, serta penilaian terhadap materi dan metode pelatihan.

Berikutnya pendapat Dessler (2020), pengukuran Kinerja karyawan memberikan
berbagai manfaat penting, seperti menyediakan informasi untuk pengambilan keputusan
terkait promosi dan kompensasi, peluang untuk meningkatkan sikap kerja, perencanaan karier
individu, serta pengelolaan karyawan yang lebih efektif. Metode pelatihan, baik di dalam
maupun di luar tempat kerja, melibatkan beragam teknik seperti ceramah, diskusi kelompok,
simulasi peran, demonstrasi, dan praktik langsung (Triton, 2010).

Namun, tantangan dalam pelatihan dan pengembangan di era digital juga semakin
kompleks. Karyawan perlu menguasai keterampilan digital baru dan beradaptasi dengan
teknologi, sementara kesenjangan digital ketidaksetaraan dalam akses dan keterampilan
teknologi—menjadi masalah besar yang mempengaruhi berbagai kelompok masyarakat
(Febriyantoro & Arisandi, 2018; Alamanda, 2020). Pengembangan karyawan melibatkan
peningkatan pengetahuan, keterampilan, dan sikap baik secara informal maupun formal
(Sunyoto & Danang, 2012; Hasibuan, 2008).

Untuk menghadapi tantangan ini, perusahaan perlu menerapkan strategi yang mencakup
pengembangan kompetensi inti untuk keunggulan kompetitif, meningkatkan kemampuan
beradaptasi karyawan, memperkuat kolaborasi tim, serta mendukung pengembangan karier
berkelanjutan. Peningkatan produktivitas dan kinerja juga dapat dicapai dengan
mempekerjakan individu yang memiliki keterampilan digital yang relevan (Geissdoerfer et al.,
2018; Saputra et al., 2023; Zen et al., 2023). Keberhasilan dalam mengembangkan kompetensi
inti dan menerapkan strategi yang efektif akan membantu perusahaan beradaptasi dengan
perubahan digital dan memanfaatkan peluang baru secara optimal.

Pengembangan karyawan berperan penting dalam kesiapan kerja dengan meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, sikap, dan karakteristik kepribadian (Sunyoto & Danang, 2012).
Proses ini mencakup penetapan tujuan, kebijakan, anggaran, peserta, dan penjadwalan
terstruktur, bertujuan untuk meningkatkan kemampuan dan perilaku positif karyawan.
Manfaatnya meliputi peningkatan efektivitas dan efisiensi dalam menjalankan tugas (Safitri
etal., 2024).

Pengembangan karyawan dapat dibagi menjadi dua bentuk: pertama, pengembangan
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informal, di mana karyawan secara mandiri melakukan upaya untuk melatih dan
meningkatkan diri mereka, seperti melalui membaca literatur relevan. Bentuk ini
mencerminkan motivasi pribadi karyawan untuk memperbaiki keterampilan, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja (Hasibuan, 2008). Kedua,
pengembangan formal adalah proses di mana perusahaan secara aktif menugaskan karyawan
untuk mengikuti program pendidikan atau pelatihan, baik yang diselenggarakan oleh
perusahaan maupun lembaga eksternal. Meskipun pengembangan formal cenderung lebih
filosofis dan teoritis dibandingkan dengan pelatihan, keduanya memiliki tujuan yang sama,
yaitu meningkatkan keterampilan dan kemampuan karyawan dalam hubungan interpersonal.

Di era digital, strategi pengembangan kompetensi inti menjadi penting untuk
membangun keunggulan kompetitif perusahaan. Dengan memfasilitasi pertumbuhan
karyawan melalui pengembangan kompetensi yang relevan, perusahaan dapat menghasilkan
keuntungan yang berkelanjutan (Geissdoerfer et al., manusi.

Pembahasan

A. Pentingnya Pelatihan di Era Digital

Manfaat pelatihan menurut Widodo (2015) yang dikutip dalam Wijaya (2023) dapat
dibagi ke dalam tiga kategori utama:

1. Perilaku: Melalui pelatihan, sikap dan perilaku karyawan dapat diubah secara positif. Ini
tidak hanya mendorong pengembangan pribadi dan meningkatkan rasa percaya diri
karyawan dalam menjalankan tugas-tugas baru, tetapi juga berperan dalam mengurangi
tekanan yang berkaitan dengan pekerjaan serta mengatasi konflik yang mungkin timbul
di tempat kerja. Sebagai hasilnya, pelatihan berkontribusi pada terciptanya pengakuan
yang lebih besar serta kepuasan kerja yang lebih tinggi.

2. Pengetahuan: Pelatihan berfungsi sebagai sarana untuk memperkenalkan pengetahuan
baru, terutama yang berkaitan dengan era digital, misalnya penggunaan teknologi modern,
seperti yang diperlukan dalam era digital saat ini. Dengan demikian, karyawan menjadi
lebih mudah dalam menyelesaikan tugas-tugas mereka, dan ini berimbas pada
peningkatan karier serta produktivitas kerja mereka.

3. Keterampilan: Pelatihan karyawan juga memberikan keuntungan besar bagi perusahaan,
hal itu dapat terjadi karena pelatihan menghasilkan tenaga kerja yang terlatih, efisien, dan
efektif dalam menjalankan tugas-tugasnya. Keterampilan yang diperoleh dari proses
pelatihan juga diharapkan dapat memacu inovasi serta mendorong kreativitas individu,
yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan dan profitabilitas
perusahaan.

Keberhasilan atau kegagalan perusahaan dalam melaksanakan fungsinya sangat terkait
erat dengan kualitas kinerja karyawannya. Oleh karena itu, penyediaan pelatihan kesiapan
kerja yang menyeluruh, khususnya dalam menghadapi tantangan di era digital, menjadi faktor
pendorong utama dalam mencapai kesuksesan perusahaan. Pada akhirnya, pelatihan ini tidak
hanya memberikan manfaat besar bagi perusahaan dalam mencapai tujuannya, tetapi juga
membantu karyawan meningkatkan kompetensi dan produktivitas mereka secara signifikan.

Pelatihan terdiri dari beberapa tahapan yang harus diperhatikan oleh perusahaan.
Dengan mengikuti tahapan-tahapan tersebut, diharapkan perusahaan akan lebih mudah dalam
melakukan analisis terhadap kebutuhan karyawan maupun kebutuhan perusahaan itu sendiri.

Menurut pendapat Wijaya (2023) menyatakan bahwa terdapat beberapa tahap yang perlu
diperhatikan dalam proses pelatihan karyawan, yang harus dijalankan secara sistematis oleh
perusahaan untuk mencapai hasil yang optimal.

1. Analisis kebutuhan pelatihan : Tahap awal yang harus dilakukan perusahaan adalah
menganalisis kebutuhan pelatihan. Langkah ini penting untuk menentukan apakah
pelatinan akan diberikan kepada karyawan baru atau karyawan yang sudah
berpengalaman di perusahaan. Proses ini juga mencakup perencanaan menyeluruh yang
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melibatkan tujuan pelatihan, metode yang akan digunakan, serta bagaimana program
tersebut akan dievaluasi di akhir.

2. Pengembangan materi pelatihan : Setelah kebutuhan pelatihan diidentifikasi, langkah
berikutnya adalah mengembangkan materi pelatihan yang tepat. Perusahaan harus
memilih konten yang spesifik dan relevan untuk disajikan kepada peserta pelatihan.
Selain itu, metode penyampaian harus dirancang dengan cermat, seperti menggunakan
kuliah, studi kasus, atau pembelajaran berbasis web. Peralatan yang digunakan dalam
pelatihan juga perlu diperhatikan, termasuk apakah akan memanfaatkan teknologi seperti
iPad, slide PowerPoint, atau materi berbasis komputer dan aktivitas online.

3. Pelaksanaan program pelatihan : Pelatihan yang sudah dirancang kemudian harus
dilaksanakan dengan berbagai metode yang sesuai, misalnya melalui on the job training,
kegiatan magang, seminar, atau pelatihan berbasis komputer dan online. Pemilihan
metode pelatihan harus disesuaikan dengan kebutuhan dan karakteristik peserta, sehingga
pelatihan dapat berjalan efektif dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

4. Evaluasi pelatihan : Setelah pelatihan selesai, perusahaan harus melakukan evaluasi
terhadap program yang telah dilaksanakan. Evaluasi ini bertujuan untuk menilai apakah
program tersebut sudah berjalan sesuai rencana, apakah tujuan pelatihan tercapai, dan
apakah ada aspek yang perlu diperbaiki untuk pelatihan berikutnya. Evaluasi yang baik
akan membantu perusahaan meningkatkan kualitas pelatihan di masa depan.

Selanjutnya Shafig (2017), dalam Wijaya (2023), menambahkan bahwa terdapat
hubungan yang signifikan antara peningkatan kinerja karyawan dan evaluasi pelatihan.
Efektivitas pelatihan sangat dipengaruhi oleh kriteria evaluasi yang digunakan, seperti
pengukuran pengetahuan, keterampilan, sikap karyawan terhadap standar kerja, serta
penilaian terhadap materi dan metode pelatihan yang diterapkan. Evaluasi yang tepat
memungkinkan perusahaan untuk memahami dampak langsung pelatihan terhadap kinerja
karyawan dan memberikan masukan yang konstruktif untuk pengembangan program di masa
mendatang.

Oleh karena itu, pelaksanaan pelatihan dan pengembangan kesiapan kerja oleh
perusahaan menjadi sangat krusial, terutama dalam menghadapi perkembangan era digital.
Langkah ini berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, yang pada akhirnya
akan memberikan kontribusi signifikan terhadap pencapaian keberhasilan perusahaan secara
keseluruhan.

B. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kesiapan Kinerja Karyawan

Pelatihan, atau training, merupakan proses untuk mendapatkan pengetahuan,
keterampilan, dan keahlian melalui metode formal maupun informal (Danny M., 2016).
Tujuan utama dari pelatihan adalah untuk meningkatkan kinerja karyawan, yang pada
gilirannya berkontribusi pada pertumbuhan perusahaan. Menurut pendapat Feirry (2018)
dalam Ilim et al. (2024), pelatihan adalah proses yang terstruktur yang bertujuan untuk
mengubah perilaku karyawan demi mencapai tujuan organisasi.

Dalam konteks bisnis yang semakin kompetitif, pelatihan menjadi elemen krusial untuk
memastikan karyawan tidak hanya memiliki keterampilan yang relevan, tetapi juga mampu
beradaptasi dengan perubahan cepat dalam industri. Investasi dalam pelatihan tidak hanya
meningkatkan kinerja individu, tetapi juga menciptakan budaya belajar dalam organisasi yang
mendorong inovasi dan efektivitas. Dengan demikian, perusahaan yang mengutamakan
pelatihan akan lebih siap menghadapi tantangan masa depan dan mampu mempertahankan
keunggulan kompetitif.

Menurut definisi tersebut, pelatihan atau training adalah proses yang terstruktur untuk
memberikan pengetahuan, keterampilan, dan keahlian kepada karyawan melalui metode
formal maupun informal. Tujuan utamanya adalah meningkatkan kinerja karyawan, yang pada
akhirnya berkontribusi pada pertumbuhan dan perkembangan perusahaan. Selain itu, pelatihan

19



berperan dalam mengubah perilaku karyawan secara sistematis agar selaras dengan tujuan
organisasi.

Pelatihan berfokus pada peningkatan keterampilan dan kemampuan karyawan dalam
menjalankan tugas mereka saat ini. Program ini dirancang untuk membantu karyawan
menguasai keterampilan spesifik agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik. Pelatihan
dipandang sebagai metode untuk memberikan pengetahuan dan keterampilan baru yang dapat
mendorong karyawan untuk terus berkembang dan berkomitmen pada perusahaan (Tiara et
al., 2023). Selain itu, pelatihan juga membuka peluang bagi karyawan untuk mempelajari hal-
hal baru dan mengembangkan potensi diri, yang mendukung pertumbuhan pribadi serta
pencapaian tujuan karier mereka (Safitri et al., 2024).

Oleh karena itu, pelatihan dapat dilihat sebagai peluang bagi karyawan untuk
memperoleh pengetahuan baru dan mengembangkan potensi mereka secara menyeluruh,
dengan tujuan meningkatkan perkembangan pribadi serta mendukung pencapaian tujuan
karier di masa depan.

Pelatihan merupakan elemen penting dalam pengembangan sumber daya manusia,
karena berfokus pada peningkatan keterampilan (kemampuan teknis) dan kemampuan
(kapasitas untuk melakukan tugas) yang dibutuhkan karyawan untuk melaksanakan pekerjaan
mereka dengan baik. Program ini tidak hanya membantu karyawan menguasai keterampilan
spesifik, tetapi juga memberikan pengetahuan baru yang relevan dengan pekerjaan mereka
saat ini, yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas perusahaan. Selain itu, pelatihan
berfungsi sebagai sarana untuk memotivasi karyawan agar terus berkembang dan
berkomitmen terhadap perusahaan, yang merupakan kunci untuk mempertahankan tenaga
kerja yang kompeten dan loyal.

Selain meningkatkan kinerja saat ini, pelatihan juga memiliki dampak positif jangka
panjang pada perkembangan pribadi karyawan. Dengan memberi mereka kesempatan untuk
belajar hal-hal baru dan mengembangkan potensi diri, pelatihan mendukung pencapaian
tujuan Kkarier jangka panjang mereka. Ini penting karena selain memberikan manfaat bagi
perusahaan, pelatihan juga mendorong karyawan untuk terus maju dalam karier mereka,
sehingga menciptakan tenaga kerja yang lebih terampil dan siap menghadapi tantangan masa
depan. Kesimpulannya, pelatihan tidak hanya berfokus pada kebutuhan jangka pendek
perusahaan, tetapi juga pada pertumbuhan pribadi dan profesional karyawan, menjadikannya
investasi strategis yang menguntungkan kedua belah pihak.

Pelatihan sumber daya manusia (SDM) tidak hanya berfokus pada peningkatan
keterampilan, tetapi juga dapat dilakukan di berbagai lokasi sesuai dengan tujuan pelatihan.
Lokasi pelaksanaan pelatihan sangat berpengaruh terhadap efektivitas proses pelatihan, karena
lingkungan dapat memengaruhi kenyamanan dan konsentrasi peserta.

Pelatihan SDM dapat dibedakan berdasarkan lokasi pelaksanaannya, yaitu:

1. Pelatihan di luar tempat kerja, yang terdiri dari beberapa metode:

a. Metode ceramah: Materi disampaikan secara langsung dan satu arah oleh pengajar atau
instruktur kepada para peserta tanpa adanya interaksi balik.

b. Metode diskusi kelompok: Para peserta dilibatkan secara aktif dalam diskusi, sehingga
mereka dapat berbagi ide dan perspektif. Keberhasilan metode ini sangat bergantung pada
tingkat partisipasi aktif peserta, pengetahuan mereka tentang topik yang dibahas, serta
kemampuan fasilitator dalam memoderasi diskusi dan menjaga alur interaksi.

c. Permainan peran (role play): Dalam metode ini, peserta berpartisipasi dalam simulasi
situasi kerja di mana mereka berperan sebagai pekerja dalam perusahaan, memungkinkan
mereka untuk menghadapi skenario nyata dan belajar dalam lingkungan yang terkendali.

d. Pusat pengembangan (development center): Karyawan mengikuti program pelatihan yang
dirancang oleh pusat pelatihan khusus. Pusat ini biasanya bekerja sama dengan organisasi
yang memerlukan peningkatan keterampilan, menyediakan program yang terstruktur dan
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terfokus pada kebutuhan pengembangan tertentu.

2. Pelatihan di tempat kerja, yang meliputi beberapa metode praktis:

a. Demonstrasi: Pelatihan dilakukan dengan memperagakan tugas atau pekerjaan secara
langsung. Pelatih memberikan contoh nyata saat menyelesaikan suatu tugas, sehingga
peserta dapat mempelajari cara melakukannya dengan tepat.

b. Praktik langsung (on-the-job training): Pelatihan ini memberikan kesempatan kepada
karyawan untuk belajar sambil bekerja di lingkungan kerja yang sesungguhnya, sehingga
mereka dapat langsung menerapkan apa yang dipelajari dalam situasi nyata.

c. Rotasi kerja (job rotation): Karyawan dipindahkan antar divisi atau fungsi kerja untuk
mendapatkan pemahaman yang lebih luas tentang berbagai jenis pekerjaan di organisasi.
Teknik ini juga membantu mengatasi kebosanan akibat rutinitas dan menciptakan tenaga
kerja yang lebih fleksibel.

d. Metode mengerjakan sendiri (learning by doing): Karyawan diberi kebebasan untuk
mengerjakan tugas dan mendapatkan umpan balik terkait kesalahan mereka. Tujuan
utama metode ini adalah mempercepat proses adaptasi terhadap pekerjaan dan lingkungan
kerja baru. Metode ini sering diterapkan di sektor pemerintahan atau dalam pekerjaan
administratif untuk meningkatkan efisiensi kinerja karyawan (Triton, 2010).

C. Tantangan dalam Pelatihan dan Pengembangan

Transformasi digital telah menciptakan lanskap pekerjaan yang kompleks dan dinamis,
menghadirkan tantangan besar bagi sumber daya manusia (SDM). Kesenjangan keterampilan
digital yang signifikan menjadi masalah utama, dengan banyak SDM yang tidak memiliki
kemampuan yang diperlukan untuk mengolah data, mengelola proyek, atau menguasai
perangkat lunak yang semakin canggih. Otomatisasi dan teknologi telah merombak proses
kerja, menggantikan tugas-tugas manual dan menuntut adaptasi yang cepat dari SDM.
Perkembangan teknologi yang eksponensial juga berpotensi menggeser peran manusia secara
signifikan, memaksa SDM untuk terus belajar dan mengembangkan keterampilan baru yang
relevan dengan tuntutan pasar kerja yang semakin kompetitif dan terhubung secara global.
Tantangan ini tidak hanya terletak pada penguasaan teknologi, tetapi juga pada kemampuan
untuk beradaptasi dengan perubahan yang cepat, berpikir kritis, dan berkolaborasi secara
efektif dalam lingkungan kerja yang semakin terdigitalisasi.

Berikutnya Yuniarti (2018) menyimpulkan bahwa tantangan dan peluang di era digital
memerlukan partisipasi aktif dari fungsi SDM dalam organisasi. Fungsi SDM harus
memperhatikan kompetensi yang relevan dengan era digital, mengembangkan program
pelatihan dan pengembangan kompetensi, serta mengevaluasi efektivitas program-program
tersebut. Era digital menghadirkan tantangan kompleks bagi sumber daya manusia (SDM),
yang mengharuskan adanya adaptasi dan pengembangan berkelanjutan. Perubahan teknologi
yang cepat dan eksponensial menjadi salah satu tantangan utama, mendorong SDM untuk
terus belajar dan mengasah keterampilan baru.

Keterampilan teknologi yang sebelumnya dianggap "tambahan" kini menjadi kebutuhan
dasar, seperti analisis data, pemrograman, dan penguasaan perangkat lunak yang semakin
canggih. Namun, tantangan tidak hanya terletak pada penguasaan teknologi, tetapi juga pada
pengembangan “soft skills" seperti komunikasi, kolaborasi, kreativitas, dan kemampuan
memecahkan masalah yang kompleks.

Dukungan kepemimpinan dan budaya organisasi yang adaptif menjadi faktor penting
dalam menghadapi tantangan ini. Kepemimpinan yang visioner dan responsif terhadap
perubahan teknologi dapat mendorong pengembangan SDM dan menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung pembelajaran dan inovasi. Budaya organisasi yang terbuka terhadap
perubahan, menghargai kolaborasi, dan mendorong pengembangan diri akan menjadi kunci
dalam menghadapi dinamika era digital.

Peran pemerintah dan institusi pendidikan juga sangat penting dalam meningkatkan
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kualitas SDM. Pemerintah perlu merumuskan kebijakan yang mendukung pengembangan
keterampilan digital dan soft skills, serta menyediakan akses yang lebih luas terhadap
pendidikan dan pelatihan yang relevan. Institusi pendidikan, baik formal maupun informal,
harus beradaptasi dengan kebutuhan pasar kerja dan mengembangkan kurikulum yang relevan
dengan tuntutan era digital.

Tantangan kompetensi SDM di era digital membutuhkan upaya kolaboratif dari berbagai
pihak, termasuk individu, organisasi, pemerintah, dan institusi pendidikan. Hanya dengan
kerja sama yang erat dan komitmen yang kuat, SDM dapat menghadapi tantangan ini dan
meraih peluang yang ditawarkan oleh era digital.

Di era digital yang semakin maju, banyak orang masih menghadapi kesenjangan digital,
yaitu perbedaan dalam akses dan kemampuan memanfaatkan teknologi (Febriyantoro &
Arisandi, 2018; Noviana et al., 2022). Kesenjangan ini bukan hanya tentang akses, tetapi juga
tentang perbedaan dalam keterampilan dan peluang untuk menggunakan teknologi secara
efektif. Sebagian masyarakat memiliki akses mudah ke teknologi, literasi digital yang baik,
dan mampu memanfaatkannya untuk meningkatkan kualitas hidup, pendidikan, serta peluang
ekonomi (Alamanda, 2020).

Kesenjangan digital adalah tantangan signifikan yang perlu ditangani, terutama karena
teknologi semakin berperan penting dalam kemajuan ekonomi dan sosial. Meningkatkan akses
dan literasi digital harus menjadi fokus utama agar semua orang dapat menikmati manfaat dari
era digital secara merata.

Terdapat kelompok yang tertinggal dalam akses dan pemanfaatan teknologi. Mereka
mungkin tidak memiliki akses fisik ke perangkat teknologi, seperti komputer atau internet,
atau mungkin tidak memiliki keterampilan literasi digital yang cukup untuk menggunakan
teknologi secara efektif (Duncombe & Heeks, 2005; Sambodo & Novandra, 2019). Hal ini
dapat menghambat mereka dalam mengakses informasi, peluang pendidikan, dan kesempatan
ekonomi yang tersedia di dunia digital. Kesenjangan digital ini menciptakan ketidaksetaraan
yang signifikan, menghilangkan peluang bagi sebagian orang untuk berkembang dan
berpartisipasi penuh dalam era digital. Oleh karena itu, upaya untuk mengatasi kesenjangan
digital menjadi sangat penting untuk menciptakan masyarakat yang lebih adil, inklusif, dan
sejahtera.

Kesenjangan digital tidak hanya memengaruhi mereka yang terpinggirkan secara
geografis, tetapi juga kelompok tertentu yang menghadapi hambatan tambahan dalam
mencapai inklusi digital (Zubir et al., 2022). Lansia, penyandang disabilitas, penutur non-
pribumi, dan populasi minoritas sering kali terjebak dalam siklus yang memperburuk kondisi
mereka, sehingga menghambat kemampuan mereka untuk berpartisipasi secara penuh dalam
era digital (Sari et al., 2023).

Lansia, misalnya, mungkin menghadapi kesulitan dalam memahami antarmuka
teknologi yang rumit dan kurangnya literasi digital. Mereka mungkin tidak memiliki
kesempatan untuk belajar menggunakan teknologi sejak muda, menghasilkan kesenjangan
digital yang sulit diatasi. Penyandang disabilitas juga menghadapi hambatan yang signifikan
dalam aksesibilitas teknologi. Kurangnya fitur aksesibilitas dalam perangkat lunak dan situs
web membuat mereka kesulitan untuk berinteraksi dengan dunia digital. Penutur non-pribumi
dan populasi minoritas seringkali menghadapi hambatan bahasa dan budaya dalam mengakses
teknologi. Kurangnya konten digital dalam bahasa mereka dan kurangnya dukungan budaya
membuat mereka merasa terasing dan kesulitan untuk berpartisipasi dalam dunia digital.

Keterbatasan dalam fitur aksesibilitas, hambatan bahasa, dan faktor budaya
berkontribusi pada pengucilan kelompok-kelompok ini dari lanskap digital. Mereka mungkin
tidak memiliki akses ke informasi yang relevan, peluang pendidikan, atau layanan penting
yang tersedia secara online. Hal ini menciptakan lingkaran setan yang semakin memperburuk
ketidaksetaraan. Kelompok-kelompok ini tertinggal dalam akses informasi, peluang ekonomi,
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dan partisipasi sosial, menghasilkan kesenjangan yang semakin melebar antara mereka dan

kelompok mayoritas.

Oleh karena itu, mengatasi hambatan yang dihadapi oleh kelompok-kelompok ini
menjadi prioritas utama dalam upaya menjembatani kesenjangan digital. Pengembangan
teknologi yang lebih inklusif, program pelatihan digital yang disesuaikan dengan kebutuhan
mereka, dan upaya untuk meningkatkan aksesibilitas dan representasi budaya dalam dunia
digital menjadi langkah-langkah penting untuk menciptakan masyarakat digital yang adil dan
setara bagi semua.

D. Peran Pengembangan dalam Kesiapan Kerja

Pengembangan karyawan sangat penting untuk meningkatkan pengetahuan,
keterampilan, sikap, dan karakter mereka (Sunyoto & Danang, 2012). Dalam menjalankan
program pengembangan, perusahaan perlu menetapkan tujuan yang jelas, prosedur, kebijakan,
anggaran, peserta, dan jadwal pelaksanaan. Proses ini bersifat berkelanjutan dan bertujuan
untuk memperkuat kemampuan serta mendorong perubahan perilaku positif pada karyawan.
Harapannya, ini akan memberikan manfaat tidak hanya untuk individu, tetapi juga untuk
organisasi secara keseluruhan (Safitri et al., 2024). Tujuan utama dari program ini adalah
untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai
dengan peran mereka. Pengembangan karyawan dapat dikategorikan menjadi dua jenis
(Hasibuan, 2008):

a. Pengembangan Informal, yang berlangsung ketika karyawan secara mandiri berusaha
untuk meningkatkan keterampilan mereka, misalnya melalui membaca buku atau artikel
yang relevan dengan pekerjaan. Jenis pengembangan ini menunjukkan motivasi tinggi
dari karyawan untuk meningkatkan kemampuan mereka, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan produktivitas dan efisiensi perusahaan.

b. Pengembangan Formal, yang terjadi ketika perusahaan mendorong karyawan untuk
berpartisipasi dalam program pendidikan atau pelatihan, baik yang diselenggarakan oleh
perusahaan itu sendiri maupun oleh lembaga luar.

b. Meskipun pengembangan formal cenderung lebih teoritis dan filosofis dibandingkan
pelatihan praktis, keduanya memiliki tujuan yang sama: meningkatkan keterampilan dan
kemampuan dalam berinteraksi dengan orang lain.Pengembangan karyawan adalah kunci
untuk menciptakan tenaga kerja yang berkualitas dan siap menghadapi tantangan di
tempat kerja. Dengan adanya program pengembangan yang terstruktur, baik formal
maupun informal, karyawan tidak hanya dapat meningkatkan keterampilan mereka, tetapi
juga merasakan motivasi yang lebih tinggi untuk berkontribusi kepada perusahaan. Ini
juga menunjukkan bahwa perusahaan peduli terhadap pertumbuhan individu, yang pada
gilirannya dapat memperkuat loyalitas karyawan. Oleh karena itu, investasi dalam
pengembangan karyawan seharusnya menjadi prioritas bagi setiap organisasi yang ingin
tetap kompetitif di pasar.

E. Strategi Pelatihan yang Efektif

Di era digital, perusahaan dapat meraih keunggulan dengan mengembangkan
kompetensi inti yang relevan dan mendukung pertumbuhan karyawan, yang pada akhirnya
dapat memberikan keuntungan jangka panjang (Geissdoerfer et al., 2018).

1. Keunggulan Kompetitif: Perusahaan dapat mencapai keunggulan dengan membangun
kompetensi inti yang selaras dengan kebutuhan era digital, memungkinkan mereka untuk
membedakan diri dari kompetitor. Karyawan yang memiliki keterampilan yang tepat
dapat memanfaatkan teknologi digital secara efektif, meningkatkan efisiensi, dan
memberikan layanan yang lebih baik kepada pelanggan (Saputra et al., 2023).

2. Kemampuan Beradaptasi dan Fleksibilitas: Karyawan yang memiliki kompetensi inti
yang kuat di era digital lebih mampu beradaptasi dan menunjukkan fleksibilitas terhadap
perubahan. Mereka dapat cepat menyesuaikan diri dengan teknologi baru, memahami
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dinamika pasar, dan mencari peluang baru (Zen et al., 2023).

3. Kolaborasi Tim yang Efektif: Pengembangan kompetensi inti mendorong terciptanya
sinergi antara anggota tim, yang mendukung kolaborasi yang efektif dalam
menyelesaikan proyek dan menciptakan inovasi di era digital (Touriano et al., 2023).

4. Pengembangan Karier Berkelanjutan: Fokus pada pengembangan kompetensi inti
membuka peluang bagi karyawan untuk terus berkembang seiring dengan kemajuan
teknologi, yang mendukung pertumbuhan karier yang berkelanjutan (Kraugusteeliana et
al., 2022).

5. Peningkatan Produktivitas dan Kinerja Perusahaan: Dengan merekrut karyawan yang
memiliki kompetensi inti di era digital, perusahaan dapat meningkatkan produktivitas,
mempercepat proses operasional, dan mencapai tujuan dengan lebih cepat (Satriadi et al.,
2022).

Kompetensi inti mencakup pengetahuan, keterampilan, proses, dan sumber daya yang
memberikan keunggulan kompetitif, termasuk program pelatihan yang mendukung
pengembangan keterampilan digital dan pemahaman industri (Mooney, 2010; Kraus et al.,
2022).

Kompetensi inti merupakan strategi krusial. Dengan membekali karyawan dengan
keterampilan baru, perusahaan tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga
menciptakan lingkungan yang inovatif dan siap menghadapi perubahan pasar yang dinamis.
Pengembangan kompetensi inti sangat penting bagi perusahaan dalam menghadapi persaingan
dan perubahan bisnis yang cepat. Selain meningkatkan kinerja, hal ini mendorong budaya
belajar berkelanjutan yang memperkuat inovasi dan kemampuan beradaptasi. Dengan
berinvestasi dalam pengembangan karyawan, perusahaan bisa mencapai keunggulan
kompetitif jangka panjang. pengembangan

Selain itu, peningkatan kompetensi inti perusahaan turut membangun budaya kolaboratif
dan memperkuat sinergi antar karyawan. Dengan pengetahuan dan keterampilan yang setara,
karyawan dapat saling mendukung dan bekerja sama dengan lebih efektif dalam menghadapi
tuntutan kerja di era digital (Fitriah et al., 2023).

Untuk menjaga relevansi dan perkembangan karyawan di era digital (Mahdi & Nassar,
2021), perusahaan harus menerapkan langkah-langkah spesifik terkait peningkatan
kompetensi organisasi (Dwivedi et al., 2022). Beberapa langkah tersebut antara lain:

1. ldentifikasi Kebutuhan Kompetensi: Langkah pertama adalah menentukan kompetensi
yang dibutuhkan di era digital, termasuk keterampilan teknologi dan kemampuan lintas
disiplin. Proses ini dapat dilakukan melalui analisis tren pasar, kajian industri, serta
konsultasi dengan para ahli (Az-zaakiyyah et al., 2022). Identifikasi yang akurat ini sangat
penting karena menjadi dasar dari seluruh strategi pengembangan karyawan yang
dilakukan selanjutnya.

2. Pelatihan dan Pendidikan: Setelah kompetensi yang dibutuhkan diidentifikasi, langkah
berikutnya adalah memberikan pelatihan dan pendidikan yang relevan bagi karyawan.
Pelatihan ini dapat diselenggarakan secara internal dengan memanfaatkan sumber daya
perusahaan atau bekerja sama dengan lembaga eksternal yang ahli dalam bidang terkait
(Raharjo et al., 2023). Penggunaan teknologi digital juga menjadi semakin penting,
sehingga perusahaan bisa mengintegrasikan kursus daring, webinar, atau platform
pembelajaran digital untuk mempermudah akses pelatihan bagi karyawan.

3. Berbagi Pengetahuan dan Kolaborasi: Langkah ketiga melibatkan penciptaan lingkungan
kerja yang mendorong Kkolaborasi dan berbagi pengetahuan. Organisasi dapat
memanfaatkan platform kolaboratif digital, forum internal, atau mengadakan pertemuan
rutin untuk meningkatkan interaksi antar karyawan (Gadzali, Harahap, et al., 2023).
Kolaborasi ini tidak hanya meningkatkan kemampuan karyawan secara individu tetapi
juga memfasilitasi pemanfaatan kompetensi inti organisasi secara kolektif.
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4. Penghargaan dan Pengakuan: Langkah selanjutnya adalah memberikan penghargaan dan
pengakuan kepada karyawan yang telah berhasil mengembangkan kompetensinya dan
memberikan kontribusi signifikan. Program penghargaan ini bisa berupa insentif,
promosi, atau kesempatan pengembangan karier yang lebih luas (Nur’aoni et al., 2022).
Pengakuan ini akan mendorong semangat karyawan untuk terus berinovasi dan
meningkatkan kinerja mereka dalam konteks digital.

5. Evaluasi dan Penyesuaian: Langkah terakhir adalah secara berkala mengevaluasi
efektivitas strategi pengembangan kompetensi yang telah diterapkan. Proses ini
mencakup pengukuran pencapaian pengembangan kompetensi, pengumpulan umpan
balik dari karyawan, dan menganalisis dampak terhadap Kinerja perusahaan secara
keseluruhan (Setyawati et al., 2023).

Penyesuaian yang diperlukan harus segera dilakukan agar perusahaan tetap responsif
terhadap perubahan yang terjadi di era digital.Dengan menerapkan langkah-langkah ini,
perusahaan dapat terus menjaga daya saingnya dalam era digital dan memfasilitasi karyawan
untuk berkembang sesuai dengan tuntutan zaman, sehingga dapat mencapai tujuan organisasi
secara berkelanjutan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa program pelatihan dan
pengembangan yang dirancang dengan prinsip psikologi industri secara signifikan
berkontribusi pada peningkatan kesiapan kerja generasi muda, terutama dalam menghadapi
tantangan dunia kerja di era digital. Program-program tersebut efektif dalam mengembangkan
keterampilan teknis dan soft skills yang diperlukan, serta memberikan pemahaman yang lebih
baik tentang lingkungan kerja dan tuntutan industri modern. Hal ini dibuktikan dengan
peningkatan kemampuan adaptasi peserta pelatihan terhadap perubahan teknologi yang cepat,
peningkatan kepercayaan diri dalam menghadapi tantangan kerja, dan pengurangan tingkat
stres.

Namun demikian, penelitian ini juga mengungkap beberapa keterbatasan, seperti
kesenjangan digital yang masih menjadi hambatan signifikan, terutama bagi kelompok yang
memiliki akses terbatas terhadap teknologi dan sumber daya pelatihan. Selain itu, terdapat
tantangan dalam penerapan teknologi pelatihan yang harus dihadapi oleh organisasi dan
individu, terutama dalam hal literasi digital yang belum merata.

Pengembangan lebih lanjut dapat difokuskan pada perancangan program pelatihan yang
lebih inklusif dan berbasis teknologi untuk menjangkau lebih banyak kelompok masyarakat,
terutama mereka yang memiliki keterbatasan akses terhadap teknologi. Perlu juga dilakukan
upaya pengembangan keterampilan digital secara lebih intensif agar para peserta pelatihan
dapat lebih kompetitif di pasar kerja global yang semakin kompleks. Dengan demikian,
penelitian ini memberikan kontribusi yang signifikan dalam pengembangan metode pelatihan
dan pengembangan yang adaptif terhadap perubahan di masa depan, serta meningkatkan
kesiapan kerja generasi muda dalam menghadapi dunia kerja yang dinamis.

Penelitian ini juga membuka peluang untuk eksplorasi lebih lanjut tentang metode
pelatihan berbasis teknologi yang lebih fleksibel dan personal, seperti pembelajaran online
atau pelatihan berbasis aplikasi digital, yang dapat diakses kapan saja dan di mana saja.
Strategi pelatihan yang lebih inovatif dan berbasis teknologi tidak hanya akan meningkatkan
efektivitas pelatihan, tetapi juga memperkuat kesiapan kerja individu dalam menghadapi
perkembangan teknologi yang terus berubah.
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