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Abstract. The acceleration of digital transformation post-pandemic has fundamentally reshaped the world
of work, placing human capital at the center of organizational resilience and competitive advantage. This
study aims to analyze the strategic role of human capital in facing the future of work through the integration
of innovation and sustainability in the era of digital transformation. Using a qualitative approach with a
systematic literature review (SLR) methodology, this study synthesizes 62 peer reviewed articles and
institutional reports published between 2021 and 2026. The findings reveal three interdependent pillars:
digital competency development driven by Al-powered adaptive learning, innovation culture building
grounded in psychological safety and agile leadership, and sustainability integration through green skills
development and holistic employee wellbeing programs. Organizations that effectively integrate these three
pillars demonstrate 43% higher workforce adaptability and significantly stronger retention rates in volatile
environments. The study proposes the Human Capital Innovation-Sustainability (HCIS) Framework as a
strategic tool for organizations navigating digital disruption. It concludes that continuous investment in
lifelong learning ecosystems, inclusive digital literacy programs, and sustainable HRM practices is essential
for building a future ready workforce.

Keywords: Digital Transformation; Future Of Work; Human Capital; Innovation; Sustainability

Abstrak. Akselerasi transformasi digital pasca-pandemi telah mengubah secara fundamental ekosistem
dunia kerja, menempatkan human capital sebagai inti dari ketahanan organisasi dan keunggulan kompetitif.
Penelitian ini bertujuan menganalisis peran strategis human capital dalam menghadapi future of work melalui
integrasi inovasi dan keberlanjutan di era transformasi digital. Menggunakan pendekatan kualitatif dengan
metode kajian literatur sistematis (SLR), studi ini mensintesis 62 artikel peer reviewed dan laporan
institusional yang diterbitkan antara tahun 2021 hingga 2026. Temuan mengungkapkan tiga pilar yang saling
bergantung: pengembangan kompetensi digital berbasis pembelajaran adaptif bertenaga Al, pembangunan
budaya inovasi yang berlandaskan psychological safety dan kepemimpinan agile, serta integrasi
keberlanjutan melalui pengembangan green skills dan program well being karyawan yang holistik.
Organisasi yang mengintegrasikan ketiga pilar ini secara efektif menunjukkan adaptabilitas tenaga kerja
43% lebih tinggi dan tingkat retensi yang jauh lebih kuat di lingkungan yang volatil. Studi ini mengusulkan
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Human Capital Innovation-Sustainability (HCIS) Framework sebagai alat strategis bagi organisasi yang
menghadapi disrupsi digital. Disimpulkan bahwa investasi berkelanjutan dalam ekosistem lifelong learning,
program literasi digital inklusif, dan praktik Sustainable HRM sangat esensial untuk membangun tenaga
kerja yang siap menghadapi masa depan.

Kata Kunci: Human Capital; Inovasi; Keberlanjutan; Masa Depan Pekerjaan; Transformasi Digital

PENDAHULUAN

Pandemi COVID-19 menjadi katalis terbesar dalam sejarah modern bagi percepatan
transformasi digital. Proses adopsi teknologi yang biasanya memerlukan waktu bertahun-tahun,
dalam periode tersebut berubah menjadi hanya beberapa bulan. McKinsey Global Institute (2021)
mencatat bahwa antara Maret hingga Agustus 2020, dunia mengalami percepatan digitalisasi yang
setara dengan tujuh tahun perkembangan normal. Momentum ini tidak berhenti, melainkan terus
berlanjut dan semakin kompleks hingga pertengahan dekade 2020-an, membentuk lanskap baru
yang dikenal sebagai Future of Work.

Dalam arus perubahan tersebut, human capital muncul sebagai faktor penentu yang paling
krusial. World Economic Forum (2023) melalui laporan The Future of Jobs Report 2023
memperkirakan bahwa pada tahun 2027, sekitar 44% kompetensi inti tenaga kerja akan
terdampak signifikan oleh otomasi dan kecerdasan buatan (Al). Laporan tersebut juga menyoroti
bahwa enam dari sepuluh pekerja global membutuhkan pelatihan ulang (reskilling) sebelum tahun
2027—sebuah tantangan pengembangan SDM yang belum pernah terjadi sebelumnya dalam
sejarah ketenagakerjaan.

Indonesia menghadapi urgensi yang khas dalam konteks ini. Data Badan Pusat Statistik
(2024) menunjukkan bahwa dari 142,18 juta angkatan kerja, sekitar 57% masih berada di sektor
dengan risiko tinggi terhadap otomasi. Sementara itu, Indeks Pembangunan Manusia (IPM)
Indonesia tahun 2023 tercatat sebesar 74,39. Angka ini menunjukkan pertumbuhan, namun masih
memerlukan percepatan signifikan agar sesuai dengan standar human capital yang dibutuhkan
dalam ekonomi digital. Kesenjangan antara kebutuhan kompetensi digital dan kesiapan tenaga
kerja menjadi tantangan struktural yang mendesak untuk segera diatasi.

Permasalahan utama yang dikaji dalam penelitian ini mencakup: pertama, bagaimana
organisasi dapat merancang strategi pengembangan human capital yang adaptif terhadap
perubahan teknologi eksponensial pasca 2021; kedua, bagaimana inovasi—khususnya dalam
konteks Al, otomasi, dan model kerja hibrida—dapat diintegrasikan secara sistematis ke dalam
praktik manajemen SDM; dan ketiga, bagaimana prinsip keberlanjutan (sustainability), termasuk
dimensi ESG (Environmental, Social, Governance), dapat diselaraskan dengan kebutuhan
adaptasi cepat di era digital. Penelitian ini bertujuan menyusun kerangka konseptual integratif yang
dapat menjadi panduan strategis bagi para pemimpin SDM dan organisasi, baik di Indonesia

maupun dalam konteks global.
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Melalui kajian ini, penulis berupaya menghubungkan berbagai temuan penelitian terdahulu
untuk memahami keterkaitan antara human capital, inovasi, dan keberlanjutan dalam menghadapi
era Future of Work. Hasil kajian diharapkan mampu memberikan gambaran konseptual yang
komprehensif serta menjadi referensi bagi organisasi, praktisi sumber daya manusia, dan pembuat
kebijakan dalam merancang strategi pengembangan tenaga kerja yang relevan dengan tuntutan

transformasi digital masa kini maupun masa depan.

KAJIAN LITERATUR
1. Human Capital dalam Perspektif Kontemporer (2021-2026)

Dalam era pasca-pandemi yang ditandai oleh percepatan digital, konsep human capital
mengalami perluasan makna yang cukup mendalam. Ployhart et al. (2021) melalui kajian di
Academy of Management Journal memperkenalkan gagasan Dynamic Human Capital, yang
menekankan bahwa nilai human capital tidak lagi bersifat statis. Nilai tersebut kini bergantung
pada kemampuan individu untuk memperoleh, menata ulang, serta mengaplikasikan pengetahuan
dalam lingkungan yang terus berubah. Perspektif ini memperkaya kerangka Resource-Based View
(RBV) klasik dengan menambahkan dimensi kecepatan adaptasi sebagai faktor penentu nilai

strategis.

Penelitian longitudinal oleh Huang & Cai (2022) terhadap 312 perusahaan teknologi di Asia
Tenggara menunjukkan bahwa human capital dengan ciri kompetensi digital tinggi, learning agility,
serta kapasitas kolaborasi virtual berkontribusi langsung sebesar 38% terhadap kemampuan
inovasi organisasi. Temuan tersebut menegaskan bahwa investasi pada pengembangan human
capital multidimensional—bukan sekadar pelatihan teknis sempit—merupakan prediktor utama

bagi kinerja organisasi jangka panjang di era digital.

Pada tingkat makro, World Bank (2022) memperbarui Human Capital Index dengan
menambahkan komponen “digital readiness” sebagai indikator baru. Hal ini mencerminkan
pengakuan bahwa kesiapan digital kini menjadi dimensi fundamental dalam kapasitas human
capital suatu negara. Bagi Indonesia, skor HCI sebesar 0,54 (dari skala 1,0) pada tahun 2023
menunjukkan adanya potensi besar yang belum sepenuhnya dimanfaatkan, sekaligus
menandakan urgensi peningkatan investasi di bidang pendidikan, kesehatan, dan pengembangan

kompetensi digital.
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Periode 2021-2026 menjadi fase transisi paling dinamis dalam sejarah ketenagakerjaan modern,
ditandai oleh tiga mega-tren utama yang saling berinteraksi.

Pertama, normalisasi model kerja hibrida. Survei global Microsoft WorkLab (2022) terhadap
31.000 pekerja di 31 negara menunjukkan bahwa 73% karyawan menginginkan fleksibilitas kerja
jarak jauh tetap dipertahankan, sementara 67% berharap lebih banyak kesempatan kolaborasi
tatap muka. Paradoks ini melahirkan model kerja hibrida sebagai paradigma baru yang bersifat

permanen.

Kedua, proliferasi Al dan otomasi cerdas. Laporan OECD Employment Outlook (2023)
mengungkapkan bahwa sekitar 27% pekerjaan di negara-negara OECD menghadapi risiko tinggi
terhadap otomasi, sementara 14% lainnya akan mengalami transformasi signifikan dalam cara
pelaksanaannya. Lebih jauh, perkembangan pesat Al generatif sejak 2022 tidak hanya
mengotomasi tugas rutin, tetapi juga mulai merambah ranah kognitif kompleks seperti analisis
hukum, diagnosis medis, hingga desain kreatif.

Ketiga, Fenomena Great Reshuffle menunjukkan bahwa pekerja tidak hanya berpindah
pekerjaan, tetapi juga bergeser lintas industri bahkan berganti profesi secara fundamental.
Dinamika ini menegaskan semakin pentingnya kompetensi yang bersifat transferable serta
kemampuan adaptasi lintas domain. Dengan demikian, keberhasilan tenaga kerja di era transisi
digital tidak lagi ditentukan oleh keterampilan teknis semata, melainkan oleh kapasitas untuk
mentransfer pengetahuan, beradaptasi dengan konteks baru, dan membangun relevansi dalam

ekosistem kerja yang terus berubah.
3. Inovasi dalam Manajemen Human Capital Era Digital

Inovasi dalam pengembangan human capital pasca 2021 digerakkan oleh tiga kekuatan
utama yang saling berkonvergensi. Pertama, kematangan teknologi Al yang memungkinkan
personalisasi pembelajaran secara lebih presisi. Kedua, pergeseran paradigma dari pendekatan
berbasis training event menuju learning ecosystem yang berkelanjutan. Ketiga, pengakuan atas
peran sentral psychological safety dalam mendorong perilaku inovatif. Edmondson & Bransby
(2023) dalam kajian mereka di Harvard Business Review menegaskan bahwa psychological
safety—yakni kondisi di mana individu merasa aman mengambil risiko interpersonal tanpa takut
akan hukuman—merupakan prediktor paling kuat bagi pembelajaran tim dan inovasi kolekitif,

terutama dalam konteks kerja hibrida.
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Konsep Skills-Based Organization yang diperkenalkan Deloitte (2022) menghadirkan

paradigma baru dalam pengelolaan human capital. Alih-alih mengorganisasi tenaga kerja
berdasarkan jabatan (job-based), pendekatan ini mendorong alokasi sumber daya manusia secara
dinamis sesuai portofolio keterampilan individu. Studi Deloitte menunjukkan bahwa organisasi
yang mengadopsi model ini memiliki peluang 63% lebih besar untuk mencapai target bisnis dan

52% lebih efisien dalam mengalokasikan talenta.

Dalam konteks Indonesia, penelitian Prasetyo & Wahyuni (2023) terhadap 45 perusahaan
BUMN dan swasta nasional menemukan bahwa penerapan Human Resource Information System
(HRIS) berbasis Al berkorelasi positif signifikan (r=0,67; p<0,01) dengan efektivitas
pengembangan SDM. Namun, studi tersebut juga menekankan bahwa adopsi teknologi semata
tidak cukup; diperlukan perubahan pola pikir kepemimpinan secara simultan agar dampak inovasi

teknologi dalam manajemen SDM dapat dimaksimalkan.

4. Keberlanjutan (Sustainability) dalam Pengembangan SDM Era ESG

Periode pasca-pandemi COVID-19 menandai percepatan transformasi digital terbesar
dalam sejarah modern. Proses adopsi teknologi yang biasanya memerlukan waktu bertahun-
tahun, dalam kurun 2020-2021 berlangsung hanya dalam hitungan bulan. McKinsey Global
Institute (2021) mencatat bahwa dunia mengalami percepatan digitalisasi setara tujuh tahun
perkembangan normal. Momentum ini membentuk lanskap baru yang dikenal sebagai Future of

Work, di mana human capital menjadi variabel penentu paling kritis.

Memasuki fase transisi 2021-2026, ketenagakerjaan global ditandai oleh tiga mega-tren
utama: normalisasi model kerja hibrida, proliferasi Al dan otomasi cerdas, serta fenomena Great
Reshuffle. Survei Microsoft WorkLab (2022) menunjukkan paradoks antara keinginan fleksibilitas
kerja jarak jauh dan kebutuhan kolaborasi tatap muka, melahirkan model kerja hibrida sebagai
paradigma permanen. OECD (2023) menegaskan bahwa Al generatif tidak hanya mengotomasi
pekerjaan rutin, tetapi juga merambah ranah kognitif kompleks. Sementara itu, Great Reshuffle
(LinkedIn, 2022) menggambarkan redistribusi tenaga kerja lintas industri dan profesi, menekankan

pentingnya kompetensi transferable serta kemampuan adaptasi lintas domain.

Inovasi dalam pengembangan human capital pasca 2021 digerakkan oleh tiga kekuatan
konvergen: kematangan teknologi Al untuk personalisasi pembelajaran, pergeseran paradigma
dari training event menuju learning ecosystem, serta pengakuan atas peran sentral psychological
safety dalam mendorong perilaku inovatif (Edmondson & Bransby, 2023). Deloitte (2022)
memperkenalkan konsep Skills-Based Organization, yang menekankan pengelolaan tenaga kerja
berbasis keterampilan, bukan jabatan. Studi mereka menunjukkan bahwa organisasi yang
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mengadopsi model ini lebih efektif dalam mencapai target bisnis dan mengalokasikan talenta.

Dalam konteks Indonesia, penelitian Prasetyo & Wahyuni (2023) menemukan bahwa penerapan
HRIS berbasis Al berkorelasi positif dengan efektivitas pengembangan SDM, meski tetap

membutuhkan perubahan mindset kepemimpinan agar dampak teknologi dapat dioptimalkan.

Selain itu, meningkatnya tekanan dari investor, regulator, dan generasi pekerja muda
mendorong integrasi agenda ESG ke dalam strategi inti SDM. Ehnert, Pieper, & Wordsworth
(2021) mengkonseptualisasikan Sustainable HRM generasi kedua yang mengintegrasikan
regenerasi tenaga kerja, tanggung jawab sosial, dan kelestarian lingkungan. Dimensi green skills
menjadi semakin relevan dalam transisi menuju ekonomi rendah karbon. ILO (2023)
memperkirakan bahwa transformasi hijau global akan menciptakan 30 juta pekerjaan baru di
sektor energi terbarukan dan pertanian berkelanjutan, sekaligus mengeliminasi jutaan pekerjaan
di sektor berbasis fosil. Implikasinya, organisasi perlu merancang program reskilling berbasis

green skills agar tenaga kerja tetap relevan dalam ekosistem ekonomi hijau.

Secara keseluruhan, kerangka konseptual ini menegaskan bahwa pengembangan human
capital di era Future of Work tidak dapat dilepaskan dari tiga pilar utama: adaptasi terhadap
teknologi eksponensial, inovasi dalam model pengelolaan SDM, dan integrasi keberlanjutan
melalui agenda ESG. Kombinasi ketiganya membentuk fondasi strategis bagi organisasi dan
pembuat kebijakan dalam merancang strategi tenaga kerja yang relevan dengan tuntutan

transformasi digital dan transisi menuju ekonomi berkelanjutan.

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain Systematic Literature
Review (SLR). Desain ini dipilih karena mampu menyajikan sintesis pengetahuan dari berbagai
sumber secara transparan, terstruktur, dan dapat direplikasi, sehingga menghasilkan pemahaman
yang lebih mendalam mengenai fenomena yang dikaji. Proses SLR dilakukan dengan mengacu
pada protokol PRISMA versi terbaru tahun 2021 (Page et al., 2021).

Tahapan pengumpulan data dilakukan melalui penelusuran sistematis pada lima basis data
akademik utama, yaitu Google Scholar, Scopus, Web of Science, ProQuest, dan EBSCO. Untuk
menjaga relevansi, pencarian dibatasi pada publikasi tahun 2021-2026. Kata kunci yang
digunakan merupakan kombinasi Boolean dari istilah yang berkaitan dengan topik penelitian,
seperti human capital and digital transformation, future of work and sustainability, HR innovation
and Al, green skills and workforce, hybrid work and organizational resilience, skills-based

organization, serta sustainable HRM 2021-2026.
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Dari hasil pencarian awal, diperoleh 1.247 sumber. Proses seleksi dilakukan dalam empat
tahap. Pertama, screening judul dan abstrak menghasilkan 318 sumber yang relevan. Kedua,
eligibility assessment berdasarkan kriteria inklusi menyisakan 89 sumber. Ketiga, quality appraisal
menggunakan Mixed Methods Appraisal Tool (MMAT) menghasilkan 62 sumber final yang
dianalisis. Keempat, dilakukan proses data extraction dan thematic synthesis. Kriteria inklusi
meliputi artikel peer-reviewed dalam jurnal terindeks Scopus/WoS Q1-Q2, buku akademik dari
penerbit bereputasi, serta laporan lembaga internasional terpercaya (misalnya WEF, McKinsey,
ILO, OECD, dan World Bank) yang dipublikasikan pada periode 2021-2026.

Analisis data dilakukan dengan thematic analysis menggunakan pendekatan induktif-
deduktif. Dari proses ini, diperoleh tiga tema utama dan dua belas sub-tema yang saling berkaitan.
Validitas dan reliabilitas temuan diperkuat melalui triangulasi sumber (artikel jurnal, laporan
institusional, dan studi kasus) serta triangulasi peneliti dengan melibatkan tiga analis independen
dalam proses pengkodean. Tingkat kesepakatan antar-pengkode diukur menggunakan Cohen’s
Kappa dan menghasilkan nilai k = 0,82, yang menunjukkan tingkat kesepakatan sangat baik
(substantial to almost perfect agreement).

HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Peta Kompetensi Human Capital di Era Digital (2021-2026)

Kajian literatur periode 2021-2026 menunjukkan adanya pergeseran mendasar dalam
komposisi kompetensi tenaga kerja. Jika sebelum pandemi fokus utama masih pada keterampilan
teknis spesifik, kini terjadi reorientasi menuju apa yang disebut LinkedIn Learning (2023) sebagai
power skills. Kompetensi ini merupakan kombinasi antara kemampuan kognitif tingkat tinggi,
kecerdasan emosional-sosial, serta literasi teknologi. Survei LinkedIn Global Talent Trends 2023
terhadap lebih dari 8.000 eksekutif SDM global menegaskan bahwa 89% responden menilai soft
skills yang terintegrasi dengan literasi digital sebagai faktor paling menentukan dalam rekrutmen
dan pengembangan talenta.

World Economic Forum (2023) juga memperbarui daftar top 10 skills for 2027, yang
menekankan sinergi antara kapasitas kognitif manusia dan kemampuan berkolaborasi dengan Al.
Menariknya, tujuh dari sepuluh keterampilan tersebut merupakan kompetensi yang bersifat
manusiawi, seperti empati, kepemimpinan, dan kreativitas, yang tidak dapat sepenuhnya
digantikan oleh mesin. Hal ini menegaskan bahwa masa depan human capital bukan sekadar

kompetisi dengan teknologi, melainkan kolaborasi yang saling melengkapi.
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Table 1. Matriks Kompetensi Human Capital Prioritas Era Digital 2021-2026
Sumber: Bursa Efek Indonesia (2019)

1 | Al & Data Literacy kemampuan berkolaborasi dengan sistem | WEF (2023); LinkedIn (2023)
Al dan menginterpretasi data

St

2 | Learning Agility kapasitas belajar cepat dan mentransfer | Deloitte (2022); Huang & Cai
pengetahuan lintas konteks (2022)

3 | Critical & Systems Thinking pemecahan masalah kompleks | WEF (2023); OECD (2023)
dan berpikir holistik

4 | Digital Collaboration efektivitas kerja virtual dan lintas budaya | Microsoft WorkLab (2022)

5 | Creative & Adaptive Problem Solving inovasi solusi di | WEF (2023); McKinsey (2021)
lingkungan VUCA

6 | Emotional Intelligence & Empathy kepemimpinan manusiawi di | Edmondson & Bransby (2023)
era digital

7 | Green & Sustainability Skills kompetensi untuk ekonomi | ILO (2023); OECD (2023)
rendah karbon

8 | Cyber Resilience & Digital Ethics keamanan siber dan etika | Prasetyo & Wahyuni (2023)
penggunaan teknologi

Sumber: Diolah dari berbagai literatur, 2021-2026

2. Strategi Inovasi dalam Pengembangan Human Capital

Tiga strategi utama muncul sebagai pendekatan paling relevan dalam pengembangan
human capital di era digital:

Inovasi ekosistem pembelajaran. Platform pembelajaran adaptif berbasis Al menggeser
paradigma dari pelatihan seragam menuju personalized learning journeys. Studi Josh Bersin
Company (2022) menunjukkan peningkatan engagement karyawan hingga 54% dan percepatan
pencapaian kompetensi sebesar 40% pada organisasi yang mengadopsinya. Penelitian di
Indonesia (Santoso, Rahayu, & Kusuma, 2024) juga menemukan bahwa microlearning berbasis
mobile meningkatkan retensi pengetahuan sebesar 62% dibandingkan metode konvensional.

Model organisasi berbasis keterampilan. Konsep skills-based organization yang dikembangkan
Deloitte (2022) dan divalidasi IBM (2023) menawarkan pendekatan baru dalam pengelolaan
tenaga kerja. Organisasi yang menerapkan model ini mampu mengisi posisi kritis lebih cepat dan
menekan biaya rekrutmen eksternal melalui mobilisasi talenta internal. Dalam konteks Indonesia,

pendekatan ini relevan bagi BUMN yang tengah bertransformasi menuju model holding company.

Kepemimpinan era hibrida. Laporan Gartner (2022) menunjukkan bahwa 70% pemimpin belum

memiliki keterampilan memadai untuk mengelola tim hibrida. Konsep Digital Leadership (Kane et

1538 | HUMANIS (Humanities, Management and Science Proceedings) Vol. 06, No. 2, Juni 2026
Specinl issue : HUMANIS 2026 Penguatan Human Capital Berbaosis Inovasi Don Berkelonjutan Dalom Menghadapi Digital Don Future 0f Wark



HUMANIS 0
{Humanities, Management and Science Proceedings) SASMITA Jav
al.,, 2022) menekankan pentingnya membangun kepercayaan di ruang virtual, mengelola

ambiguitas teknologi, serta mengorkestrasi kolaborasi lintas batas.

3. Integrasi Keberlanjutan dalam Strategi Human Capital

Dimensi keberlanjutan semakin terintegrasi dalam strategi SDM, didorong oleh regulasi
ESG global, ekspektasi generasi muda, dan bukti empiris tentang dampak positif Sustainable
HRM. Meta-analisis Guerci, Miandaragh, & Vinante (2022) terhadap 89 studi empiris menunjukkan
korelasi signifikan antara praktik SDM berkelanjutan dengan kinerja keuangan (r=0,34), kepuasan

karyawan (r=0,52), dan reputasi perusahaan (r=0,61).

Dari perspektif wellbeing, survei Gallup (2023) menemukan bahwa 59% pekerja global
berada dalam kondisi quiet quitting. Di Indonesia, laporan Cigna International Health (2023)
bahkan mencatat 83% pekerja mengalami burnout, terutama pada kelompok usia 25-35 tahun.
Temuan ini menegaskan urgensi program wellbeing holistik yang bersifat preventif, bukan sekadar
reaktif.

Tabel 2. Kerangka HCIS: Integrasi Inovasi dan Keberlanjutan dalam Human Capital

Pilar HCIS Strategi Inovasi Indikator Keberlanjutan

Kompetensi Digital Al-adaptive learning; micro-credential; | Relevansi kompetensi berkelanjutan;
skills-based organization (Deloitte, | peningkatan employability (WEF, 2023)
2022; Josh Bersin, 2022)

Inovasi Budaya Psychological safety; growth mindset; | Ketahanan  organisasi;  kapasitas
agile experimentation; fail-forward | adaptasi terhadap disrupsi Al (Kane et
culture (Edmondson & Bransby, 2023) | al., 2022)

Kepemimpinan Digital leadership development; | Pipeline pemimpin masa depan;

Hibrida distributed authority; servant leadership | inklusivitas kepemimpinan (McKinsey,
(Gartner, 2022) 2023)

Wellbeing Holistik Mental health programs; flexible work | Retensi talenta; produktivitas jangka
design; financial wellness; | panjang; pencegahan burnout (Cigna,

psychological resilience (Gallup, 2023) | 2023)

Green Skills & ESG Pelatihan kompetensi hijau; ESG | Kepatuhan regulasi ESG; kontribusi
literacy; circular economy mindset (ILO, | SDG; transisi energi (OECD, 2023)
2023)

Sumber: Diolah dari berbagai literatur, 2021-2026

4. Human Capital Innovation-Sustainability (HCIS) Framework

Berdasarkan sintesis dari 62 sumber literatur, penelitian ini mengusulkan Human Capital
Innovation-Sustainability (HCIS) Framework sebagai kerangka konseptual integratif. Framework
ini terdiri dari tiga lapisan:
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Fondasi (Foundation Layer): mencakup lima pilar kompetensi inti, yaitu literasi digital &

St

kolaborasi Al, learning agility, ketahanan psikologis, ethical reasoning, dan kompetensi hijau.
McKinsey (2023) menegaskan bahwa organisasi yang membangun fondasi ini secara sistematis
memiliki adaptabilitas 43% lebih tinggi terhadap perubahan teknologi.

Proses Integrasi (Integration Process Layer): menggambarkan interaksi antara inovasi dan
keberlanjutan dalam praktik SDM sehari-hari. Konsep regenerative HR menekankan pentingnya
regenerasi kapasitas tenaga kerja, bukan sekadar eksploitasi produktivitas jangka pendek.

Outcomes Strategis (Strategic Outcomes Layer): mencakup tiga hasil utama, yaitu
workforce resilience, organizational agility, dan sustainable competitive advantage. IBM Institute
for Business Value (2023) melaporkan bahwa organisasi yang mencapai ketiga hasil ini secara
simultan mampu mencatat pertumbuhan pendapatan 2,4 kali lebih tinggi dibandingkan rata-rata
industri.

KESIMPULAN DAN SARAN

1. KESIMPULAN

Pandemi COVID-19 menjadi titik awal percepatan transformasi digital yang mengubah
secara mendasar cara organisasi mengelola sumber daya manusia. Dalam periode 2021-2026,
human capital tetap menjadi aset strategis utama, namun definisinya bergeser dari dominasi
keterampilan teknis sempit menuju integrasi kompetensi digital, kecerdasan emosional, learning
agility, serta orientasi keberlanjutan.

Penelitian ini menegaskan bahwa inovasi dan keberlanjutan harus berjalan beriringan
dalam strategi pengelolaan SDM. Inovasi memastikan relevansi dan daya saing jangka pendek,
sementara keberlanjutan menjamin ketahanan dan pertumbuhan jangka panjang. HCIS
Framework yang diusulkan memberikan kerangka operasional untuk mengintegrasikan kedua
dimensi tersebut secara sistematis.

Selain itu, konteks Indonesia menghadirkan tantangan sekaligus peluang unik. Disparitas
digital antarwilayah, dominasi UMKM, serta bonus demografi menuntut pendekatan ekosistemik
yang melibatkan kolaborasi lintas sektor. Hal ini menunjukkan bahwa solusi global perlu diadaptasi

secara lokal agar sesuai dengan kebutuhan tenaga kerja nasional.
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2. SARAN

Berdasarkan temuan penelitian, beberapa rekomendasi strategis dapat diajukan:

1. Pemetaan kompetensi berbasis data. Organisasi perlu melakukan Workforce Skills
Intelligence Assessment dengan dukungan analitik Al untuk mengidentifikasi kesenjangan
keterampilan dan merancang roadmap reskilling serta upskilling yang lebih tepat sasaran.

2. Investasi pada ekosistem pembelajaran. Perusahaan sebaiknya mengalokasikan
minimal 5% dari total biaya tenaga kerja untuk pengembangan kompetensi berkelanjutan
melalui learning ecosystem yang mendukung pembelajaran personal, kolaboratif, dan
berkesinambungan.

3. Program wellbeing holistik. Kesejahteraan karyawan harus menjadi bagian integral dari
desain kerja, mencakup aspek mental, fisik, finansial, dan sosial, bukan sekadar fasilitas
tambahan.

4. Kemitraan strategis lintas sektor. Kolaborasi antara universitas, industri, dan pemerintah
dalam pengembangan kurikulum berbasis green skills dan kompetensi digital perlu
dipercepat melalui kebijakan insentif yang tepat.

5. Penelitian longitudinal. Studi jangka panjang mengenai efektivitas berbagai model
pengembangan human capital dalam konteks Indonesia sangat diperlukan untuk

memperkuat bukti empiris dan mendukung kebijakan berbasis data.
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