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Abstract 

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi pentingnya pendekatan fleksibel dan kontekstual dalam 

manajemen bakat di lingkungan bisnis global yang dinamis. Studi ini menggunakan metode kualitatif dengan 

pendekatan studi literatur sistematis, menganalisis penelitian terbaru dalam lima tahun terakhir terkait strategi 

manajemen bakat yang efektif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa fleksibilitas dalam strategi manajemen 

bakat diperlukan untuk menyesuaikan dengan perbedaan budaya dan kondisi pasar lokal, yang dapat 

meningkatkan efektivitas strategi dan mengurangi risiko kegagalan implementasi. Teknologi, terutama analitik 

data dan kecerdasan buatan, ditemukan berperan penting dalam mendukung pengambilan keputusan yang lebih 

cepat dan akurat serta memungkinkan personalisasi dalam pengelolaan bakat. Namun, tantangan tetap ada, 

termasuk menyeimbangkan konsistensi global dengan adaptasi lokal dan kesiapan organisasi untuk 

mengadopsi inovasi teknologi. Implikasi penelitian ini mencakup panduan praktis bagi organisasi untuk 

mengembangkan strategi manajemen bakat yang lebih responsif dan adaptif, serta memperluas wawasan 

teoretis tentang integrasi teknologi dan pendekatan kontekstual dalam manajemen bakat. Penelitian lebih lanjut 

diperlukan untuk mengeksplorasi penerapan praktis dan tantangan etis penggunaan teknologi dalam 

manajemen bakat di berbagai industri dan budaya. 

 
Kata Kunci: Manajemen Bakat; Pendekatan Fleksibel; Teknologi Digital; Analitik Data; Adaptasi 

Budaya 

 

 

PENDAHULUAN 

Manajemen dan pengembangan bakat telah menjadi fokus utama dalam manajemen sumber 

daya manusia (SDM) modern, mendapatkan perhatian yang signifikan dalam beberapa dekade terakhir 

(Collings et al., 2019). Konsep ini melibatkan serangkaian praktik strategis untuk menarik, 

mengembangkan, dan mempertahankan individu-individu berpotensi tinggi dalam organisasi guna 

mencapai tujuan jangka panjang (Meyers & Woerkom, 2014). Dalam menghadapi era globalisasi dan 

teknologi yang berkembang pesat, organisasi modern menghadapi tantangan yang semakin kompleks 

dalam mengelola bakat karyawan mereka agar tetap kompetitif di pasar global (Tarique & Schuler, 

2010). Oleh karena itu, manajemen bakat tidak hanya terbatas pada proses rekrutmen dan seleksi, tetapi 

juga mencakup pengembangan keterampilan, penempatan yang tepat, dan retensi talenta (Collings & 

Mellahi, 2009). Manajemen bakat yang efektif dapat meningkatkan kinerja organisasi, keterlibatan 

karyawan, dan kepuasan kerja (Schuler et al., 2011). Misalnya, organisasi dengan strategi 

pengembangan bakat yang kuat memiliki tingkat retensi karyawan yang lebih tinggi dan produktivitas 

yang lebih baik dibandingkan dengan organisasi yang kurang fokus pada pengembangan bakat (Smith 

et al., 2020). Lebih lanjut, program pengembangan bakat yang komprehensif telah terbukti dapat 

meningkatkan inovasi dan adaptabilitas organisasi dalam menghadapi perubahan pasar (Johnson, 

2021). 

Dari perspektif ekonomi, investasi dalam manajemen bakat dipandang sebagai penggerak 

utama untuk menciptakan nilai ekonomi jangka panjang bagi organisasi (Becker & Huselid, 2006). 

Pendekatan ini menekankan bahwa pengembangan bakat tidak hanya berdampak pada hasil finansial 

langsung seperti peningkatan pendapatan dan penurunan biaya turnover karyawan, tetapi juga 

memperkuat keunggulan kompetitif organisasi dalam jangka panjang (Sparrow & Makram, 2015). Hal 

ini didukung oleh studi yang menemukan bahwa perusahaan yang berinvestasi dalam pengembangan 

bakat cenderung memiliki kinerja pasar saham yang lebih baik (Boudreau & Ramstad, 2007). Dari 
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perspektif psikologis, pengembangan bakat berfokus pada peningkatan motivasi intrinsik dan kepuasan 

kerja karyawan (Deci & Ryan, 2008). Program pengembangan bakat yang dirancang dengan baik dapat 

meningkatkan keterlibatan karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, yang pada 

gilirannya meningkatkan retensi dan loyalitas karyawan (Van Dam, 2017). Penelitian oleh Gagné 

(2018) menunjukkan bahwa manajemen bakat yang menggabungkan prinsip-prinsip psikologi positif 

dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan dan kinerja organisasi. Dari perspektif sosiokultural, di 

mana keberagaman budaya dalam organisasi mempengaruhi strategi pengelolaan bakat (Festing & 

Schäfer, 2014). Organisasi global perlu mengembangkan strategi yang mempertimbangkan perbedaan 

budaya dan dinamika sosial untuk mengelola bakat secara efektif (Stahl et al., 2012). Studi oleh 

Farndale et al. (2010) menunjukkan bahwa organisasi yang berhasil mengintegrasikan praktik 

manajemen bakat yang inklusif dan sensitif terhadap budaya cenderung lebih efektif dalam menarik 

dan mempertahankan karyawan dari berbagai latar belakang. 

Manajemen bakat tidak lepas dari berbagai tantangan, terutama dalam hal adaptasi dan 

implementasi strategi di berbagai konteks budaya dan industri (Vaiman et al., 2012). Misalnya, dalam 

industri teknologi tinggi, di mana kecepatan inovasi dan perubahan pasar sangat cepat, organisasi perlu 

mengembangkan strategi pengembangan bakat yang fleksibel dan adaptif (Collings et al., 2018). Di sisi 

lain, dalam industri tradisional, seperti manufaktur, tantangan mungkin terletak pada penyesuaian 

budaya organisasi terhadap praktik manajemen bakat yang lebih modern dan terstruktur (Dries, 2013). 

Penelitian terbaru menunjukkan bahwa adopsi teknologi digital dalam manajemen bakat, seperti 

penggunaan analitik data dan kecerdasan buatan, dapat memberikan peluang besar untuk meningkatkan 

efisiensi dan efektivitas praktik pengelolaan bakat (Marler & Boudreau, 2017). Dengan menggunakan 

teknologi ini, organisasi dapat lebih baik dalam mengidentifikasi, mengembangkan, dan 

mempertahankan talenta yang dibutuhkan untuk mendukung strategi bisnis mereka (Minbaeva, 2018). 

Fenomena saat ini menunjukkan bahwa semakin banyak organisasi yang menyadari pentingnya 

manajemen bakat sebagai bagian integral dari strategi bisnis mereka, karena manajemen bakat telah 

menjadi elemen kunci dalam keberlanjutan dan pertumbuhan organisasi di pasar global yang kompetitif 

(Collings, Scullion, & Vaiman, 2015). Meskipun demikian, organisasi sering kali menghadapi 

tantangan dalam mengembangkan strategi manajemen bakat yang sesuai dengan kebutuhan khusus 

mereka. Hal ini terutama disebabkan oleh perbedaan budaya dan variasi dalam struktur industri yang 

dapat menghambat implementasi efektif dari praktik-praktik manajemen bakat yang dianggap sebagai 

‘praktik terbaik’ dalam satu konteks tetapi tidak relevan atau bahkan kontraproduktif dalam konteks 

lain (Farndale, Scullion, & Sparrow, 2010; Stahl, Björkman, & Morris, 2012). 

Terdapat gap penelitian yang signifikan dalam literatur mengenai adaptasi strategi manajemen 

bakat untuk berbagai konteks organisasi dan budaya. Banyak studi sebelumnya cenderung memusatkan 

perhatian pada pendekatan universal tanpa mempertimbangkan variasi kontekstual yang mempengaruhi 

efektivitas strategi tersebut (Gallardo-Gallardo, Dries, & González-Cruz, 2013). Pendekatan 

manajemen bakat yang terlalu menggeneralisasi dapat menyebabkan kegagalan dalam implementasi 

karena tidak memperhitungkan dinamika lokal yang unik (Collings & Mellahi, 2009). Oleh karena itu, 

diperlukan penelitian lebih lanjut yang fokus pada pengembangan pendekatan manajemen bakat yang 

lebih kontekstual dan responsif terhadap kebutuhan spesifik masing-masing organisasi (Minbaeva, 

2018). 

Novelty dari penelitian ini terletak pada pendekatannya yang sistematis dan komprehensif 

dalam mengeksplorasi strategi manajemen bakat dan adaptasinya untuk berbagai konteks budaya dan 

industri. Tidak seperti penelitian sebelumnya yang mengabaikan perbedaan kontekstual, penelitian ini 

menyoroti pentingnya fleksibilitas dan inovasi dalam praktik manajemen bakat, seperti penggunaan 

teknologi digital dan analitik data untuk mengoptimalkan strategi pengembangan karyawan (Marler & 

Boudreau, 2017; Minbaeva, 2018). Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya berkontribusi pada 

pengembangan teori tetapi juga menyediakan panduan praktis yang dapat diterapkan oleh para praktisi 
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SDM untuk meningkatkan efektivitas manajemen bakat dalam berbagai konteks organisasi (Collings, 

Scullion, & Caligiuri, 2018). 

Manajemen bakat telah menjadi topik yang sangat penting dalam bidang manajemen sumber 

daya manusia (SDM) dan organisasi modern. Istilah "manajemen bakat" mengacu pada proses yang 

melibatkan perencanaan, pengembangan, dan retensi individu-individu yang dianggap memiliki nilai 

strategis bagi organisasi (Collings & Mellahi, 2009). Seiring dengan perkembangan ekonomi global 

dan kemajuan teknologi, kebutuhan untuk mengelola bakat secara lebih efektif telah meningkat secara 

signifikan, mendorong organisasi untuk mengembangkan pendekatan yang lebih terintegrasi dan 

berfokus pada masa depan (Schuler, Jackson, & Tarique, 2011). 

 

Definisi dan Konsep Manajemen Bakat 

Secara umum, manajemen bakat mencakup serangkaian praktik strategis yang dirancang untuk 

menarik, mengembangkan, dan mempertahankan individu-individu berbakat dalam organisasi guna 

mencapai tujuan jangka panjang (Meyers & van Woerkom, 2014). Menurut Collings dan Mellahi 

(2009), manajemen bakat merupakan suatu pendekatan proaktif dalam mengidentifikasi, 

mengembangkan, dan mempertahankan talenta yang memiliki potensi untuk mendukung strategi bisnis 

organisasi. Definisi ini diperkuat oleh Vaiman, Scullion, dan Collings (2012) yang menekankan bahwa 

manajemen bakat bukan hanya tentang menemukan talenta terbaik, tetapi juga tentang mengoptimalkan 

potensi karyawan melalui pelatihan, pengembangan, dan penempatan yang tepat. 

 

Perkembangan Terkini dalam Manajemen Bakat 

Perkembangan terkini dalam manajemen bakat semakin menekankan pentingnya integrasi 

teknologi digital dan analitik data untuk mengoptimalkan strategi pengelolaan talenta dalam organisasi. 

Dalam lima tahun terakhir, penelitian telah menunjukkan bahwa penggunaan teknologi seperti data 

besar (big data) dan kecerdasan buatan (AI) menawarkan pendekatan yang lebih prediktif dan proaktif 

dalam manajemen bakat (Tambe, Cappelli, & Yakubovich, 2019). Teknologi ini memungkinkan 

organisasi untuk memproses data karyawan dalam jumlah besar dengan cepat, memberikan wawasan 

mendalam mengenai tren, kebutuhan, dan potensi pengembangan bakat (Chamorro-Premuzic, Akhtar, 

Winsborough, & Sherman, 2017). Misalnya, penggunaan AI dalam analitik prediktif dapat 

mengidentifikasi karyawan yang kemungkinan besar akan meninggalkan perusahaan, sehingga 

memungkinkan intervensi tepat waktu untuk meningkatkan retensi (Peeters, Paauwe, & van de Voorde, 

2020). Selain itu, teknologi ini juga memungkinkan pendekatan yang lebih personalisasi dalam 

pengelolaan bakat, yang telah terbukti meningkatkan kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan 

(Guenole & Feinzig, 2020). Lebih jauh lagi, implementasi teknologi digital dalam program 

pengembangan karyawan dapat meningkatkan efektivitas pelatihan melalui pembelajaran adaptif yang 

disesuaikan dengan kebutuhan individu (Bondarouk & Brewster, 2016). Studi terbaru oleh Marler dan 

Boudreau (2017) menunjukkan bahwa organisasi yang mengadopsi pendekatan berbasis teknologi 

dalam manajemen bakat melaporkan peningkatan signifikan dalam kinerja organisasi dan keberhasilan 

strategi pengembangan bakat mereka (King, Lee, & Piper, 2019). Oleh karena itu, integrasi teknologi 

digital dan analitik data menjadi kunci untuk menghadapi tantangan dan peluang di masa depan dalam 

pengelolaan talenta 

 

Perspektif Budaya dalam Manajemen Bakat 

Salah satu tantangan terbesar dalam manajemen bakat adalah bagaimana perbedaan budaya dan 

variasi dalam struktur industri memengaruhi efektivitas strategi pengelolaan talenta (Farndale, Scullion, 

& Sparrow, 2010). Budaya organisasi dan nilai-nilai lokal sangat berperan dalam menentukan strategi 

yang sesuai, karena apa yang dianggap efektif dalam satu budaya mungkin tidak relevan atau bahkan 

kontraproduktif di budaya lain (Stahl, Björkman, & Morris, 2012). Studi terbaru menunjukkan bahwa 
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perbedaan budaya tidak hanya mempengaruhi preferensi individu mengenai insentif dan motivasi kerja, 

tetapi juga memengaruhi bagaimana bakat dipertahankan dan dikembangkan dalam organisasi 

(McDonnell, Collings, & Mellahi, 2017). Misalnya, dalam konteks perusahaan multinasional, strategi 

manajemen bakat sering kali harus disesuaikan dengan nilai-nilai lokal dan ekspektasi karyawan, seperti 

yang ditunjukkan oleh Tarique dan Schuler (2010). Perkembangan terbaru dalam literatur menyoroti 

bahwa perusahaan harus mengadopsi pendekatan manajemen bakat yang lebih fleksibel dan adaptif, 

mengingat perbedaan budaya dapat memengaruhi hasil dari strategi tersebut (Cascio & Boudreau, 

2016). Sebagai contoh, praktik mentoring atau coaching yang sangat dihargai di budaya Barat mungkin 

tidak selalu cocok di budaya Asia yang lebih hierarkis (Meyers, 2018). Lebih lanjut, penelitian oleh 

Collings, Mellahi, dan Cascio (2019) menunjukkan bahwa organisasi yang berhasil mengelola 

perbedaan budaya dalam manajemen bakat cenderung memiliki keunggulan kompetitif yang lebih kuat. 

Oleh karena itu, organisasi modern harus mengintegrasikan pemahaman lintas budaya ke dalam strategi 

manajemen bakat mereka untuk memastikan keberhasilan dan keberlanjutan di pasar global (Vaiman, 

Haslberger, & Vance, 2020). Selain itu, adaptasi strategi manajemen bakat yang mempertimbangkan 

sensitivitas budaya telah terbukti meningkatkan keterlibatan dan kepuasan karyawan, yang pada 

gilirannya berdampak positif pada kinerja organisasi secara keseluruhan (Cooke, Saini, & Wang, 2014). 

Beberapa penelitian cenderung mendukung pendekatan universal dalam manajemen bakat, 

yang berargumen bahwa ada praktik terbaik yang berlaku secara umum, penelitian lain menunjukkan 

bahwa pendekatan ini sering kali gagal karena tidak mempertimbangkan perbedaan kontekstual yang 

signifikan (Gallardo-Gallardo, Dries, & González-Cruz, 2013). Misalnya, Collings dan Mellahi (2009) 

berpendapat bahwa pendekatan yang terlalu menggeneralisasi dalam manajemen bakat dapat 

menyebabkan kegagalan dalam implementasi karena tidak memperhitungkan dinamika lokal yang unik. 

Oleh karena itu, pendekatan yang lebih kontekstual, yang memperhitungkan faktor-faktor lokal seperti 

budaya organisasi, pasar tenaga kerja, dan regulasi pemerintah, dianggap lebih efektif (Vaiman et al., 

2012). 

 

Tantangan dalam Implementasi Manajemen Bakat 

Implementasi strategi manajemen bakat yang efektif menghadapi berbagai tantangan yang 

kompleks dan dinamis. Salah satu tantangan utama adalah kurangnya pemahaman mendalam tentang 

bagaimana praktik-praktik terbaik dapat diterapkan secara efektif di berbagai konteks budaya dan 

industri, yang menunjukkan perlunya pendekatan yang lebih fleksibel dan adaptif (Thunnissen, Boselie, 

& Fruytier, 2013). Dalam lima tahun terakhir, penelitian telah menekankan pentingnya adaptabilitas 

dalam manajemen bakat, mengingat perubahan cepat dalam dinamika pasar dan kebutuhan bisnis sering 

kali memaksa organisasi untuk menyesuaikan strategi mereka dengan kondisi yang berubah (Collings, 

Mellahi, & Cascio, 2019). Misalnya, McDonnell et al. (2017) mencatat bahwa perusahaan yang berhasil 

mengelola bakat di lingkungan yang berubah dengan cepat cenderung memiliki struktur organisasi yang 

lebih fleksibel dan pendekatan manajemen bakat yang dinamis. Penelitian lain menunjukkan bahwa 

integrasi teknologi digital dapat meningkatkan kemampuan adaptasi organisasi dalam manajemen 

bakat, memungkinkan mereka untuk merespons kebutuhan bakat dengan lebih cepat dan tepat (Marler 

& Boudreau, 2017). Menurut Vaiman, Scullion, dan Collings (2020), organisasi perlu mengembangkan 

sistem yang lebih responsif yang dapat mengidentifikasi kebutuhan bakat secara real-time dan 

menyesuaikan strategi mereka sesuai dengan itu. Selain itu, evolusi pekerjaan dan ekspektasi karyawan 

yang berubah-ubah juga menambah tantangan bagi organisasi dalam mempertahankan talenta terbaik 

mereka (King, Lee, & Piper, 2019). Untuk menghadapi tantangan ini, organisasi perlu mengadopsi 

pendekatan yang lebih holistik yang mempertimbangkan aspek-aspek seperti budaya organisasi, 

kebutuhan individu karyawan, dan dinamika pasar yang berfluktuasi (Bondarouk & Brewster, 2016). 

Studi terbaru oleh Peeters et al. (2020) juga menunjukkan bahwa organisasi yang memanfaatkan analitik 

data dan pendekatan berbasis bukti dalam manajemen bakat mereka melaporkan hasil yang lebih baik 
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dalam hal retensi dan kepuasan karyawan. Hal ini menekankan pentingnya kombinasi pendekatan 

strategis dan teknologi untuk mengatasi tantangan dalam implementasi strategi manajemen bakat yang 

efektif. 

 

Strategi Inovatif dalam Manajemen Bakat 

Banyak organisasi telah mengadopsi strategi inovatif untuk meningkatkan manajemen bakat 

mereka, terutama dengan memanfaatkan teknologi digital dan pendekatan yang lebih personal. Program 

pengembangan kepemimpinan kini dirancang untuk lebih responsif terhadap kebutuhan individu, 

dengan menekankan pada pembelajaran adaptif dan personalisasi, yang memungkinkan pengembangan 

kompetensi yang lebih sesuai dengan kebutuhan spesifik karyawan dan perusahaan (Marler & 

Boudreau, 2017; Minbaeva, 2018). Studi terbaru menunjukkan bahwa penggunaan teknologi seperti 

pembelajaran mesin dan analitik data telah menjadi alat penting dalam mengidentifikasi potensi 

kepemimpinan dan mempercepat pengembangan talenta (Bondarouk & Brewster, 2016; Chamorro-

Premuzic et al., 2017). Bersin (2019) menekankan pentingnya pendekatan yang berpusat pada karyawan 

dalam manajemen bakat, termasuk pengembangan karir yang dipersonalisasi dan program 

pembelajaran fleksibel, yang telah terbukti meningkatkan keterlibatan dan retensi karyawan. Penelitian 

terbaru juga menunjukkan bahwa program pelatihan jarak jauh yang difasilitasi oleh teknologi dapat 

menawarkan fleksibilitas yang lebih besar dan akses yang lebih mudah, yang sangat penting dalam 

lingkungan kerja yang semakin terdistribusi dan jarak jauh (Guenole & Feinzig, 2020; King, Lee, & 

Piper, 2019). Selain itu, program pengembangan bakat yang memanfaatkan teknologi digital seperti 

platform pembelajaran daring dan aplikasi pelatihan berbasis AI memungkinkan organisasi untuk 

mengukur efektivitas dan dampak pelatihan secara real-time, memberikan umpan balik langsung dan 

memungkinkan penyesuaian yang cepat untuk memenuhi kebutuhan bisnis yang dinamis (Peeters, 

Paauwe, & van de Voorde, 2020; Tambe, Cappelli, & Yakubovich, 2019). Dengan demikian, strategi 

manajemen bakat yang menggabungkan teknologi dan pendekatan yang berpusat pada karyawan 

memungkinkan organisasi untuk tetap kompetitif dan adaptif di pasar global yang terus berubah (Van 

Vulpen, 2018; Collings, Mellahi, & Cascio, 2019). 

 

Pengaruh Manajemen Bakat terhadap Kinerja Organisasi 

Beberapa studi menunjukkan bahwa manajemen bakat yang efektif memiliki dampak positif 

yang signifikan terhadap kinerja organisasi, terutama dalam hal retensi karyawan, produktivitas, dan 

inovasi (Schuler et al., 2011). Dalam lima tahun terakhir, penelitian semakin menegaskan bahwa 

organisasi yang mengimplementasikan strategi pengembangan bakat yang kuat mampu meningkatkan 

tingkat retensi karyawan dan mengurangi turnover, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan 

stabilitas organisasi (Smith et al., 2020; Collings, Mellahi, & Cascio, 2019). Studi terbaru oleh Johnson 

(2021) juga menunjukkan bahwa program pengembangan bakat yang komprehensif, yang mencakup 

pelatihan dan mentoring berkelanjutan, dapat mendorong inovasi dan adaptabilitas dalam organisasi, 

terutama dalam menghadapi perubahan pasar yang dinamis. Penelitian lebih lanjut oleh McDonnell et 

al. (2017) menemukan bahwa organisasi dengan pendekatan proaktif terhadap manajemen bakat, 

termasuk penggunaan analitik data untuk mengidentifikasi kebutuhan dan peluang bakat, cenderung 

lebih sukses dalam mengantisipasi dan merespons perubahan eksternal (Vaiman, Scullion, & Collings, 

2020). Selain itu, implementasi teknologi digital dalam manajemen bakat telah terbukti meningkatkan 

keterlibatan karyawan dan memperkuat budaya organisasi yang inovatif (Marler & Boudreau, 2017; 

Minbaeva, 2018). Guenole dan Feinzig (2020) juga mencatat bahwa penggunaan kecerdasan buatan 

dalam strategi manajemen bakat dapat mengoptimalkan pengembangan karyawan dan meningkatkan 

efisiensi operasional. Secara keseluruhan, bukti empiris mendukung bahwa manajemen bakat yang 

efektif tidak hanya meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan, tetapi juga memperkuat daya 
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saing mereka di pasar global yang semakin kompleks (Cascio & Boudreau, 2016; Peeters, Paauwe, & 

van de Voorde, 2020). 

 

Kontribusi dan Implikasi Penelitian Terkini 

Penelitian terkini menekankan pentingnya pendekatan yang lebih fleksibel dan kontekstual 

dalam manajemen bakat (Minbaeva, 2018). Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya berkontribusi 

pada pengembangan teori dalam bidang manajemen bakat tetapi juga menyediakan panduan praktis 

bagi organisasi untuk meningkatkan strategi manajemen bakat mereka. Penelitian ini juga menyoroti 

perlunya organisasi untuk berinvestasi dalam teknologi dan inovasi untuk tetap kompetitif di pasar 

global yang semakin kompleks (Marler & Boudreau, 2017). 

 

METODE 

Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi literatur sistematis 

untuk mengeksplorasi dan menganalisis berbagai perspektif dan temuan mengenai manajemen bakat 

dalam organisasi modern. Pendekatan kualitatif dipilih karena memungkinkan eksplorasi mendalam 

tentang konsep-konsep dan praktik manajemen bakat yang kompleks, serta pengaruh faktor kontekstual 

seperti budaya organisasi dan dinamika industri terhadap efektivitas strategi manajemen bakat 

(Collings, Mellahi, & Cascio, 2019; Minbaeva, 2018). 

 

Metode Pengumpulan Data 

Data untuk penelitian ini dikumpulkan melalui tinjauan literatur sistematis. Artikel-artikel yang 

relevan diidentifikasi melalui basis data akademik seperti Scopus, Web of Science, dan Google Scholar. 

Kriteria inklusi untuk artikel yang dipilih meliputi: (1) artikel yang diterbitkan dalam lima tahun terakhir 

(2018-2023), (2) artikel yang berfokus pada manajemen bakat, strategi pengembangan bakat, 

penggunaan teknologi dalam manajemen bakat, dan adaptasi strategi di berbagai konteks budaya dan 

industri, dan (3) artikel yang tersedia dalam bahasa Inggris dan dipublikasikan di jurnal bereputasi. 

Penelusuran literatur dilakukan dengan menggunakan kata kunci seperti “manajemen bakat”, 

“pengembangan bakat”, “teknologi dalam manajemen bakat”, “analitik data”, dan “budaya organisasi 

dalam manajemen bakat” (Johnson, 2021; Vaiman, Scullion, & Collings, 2020). 

 

Prosedur Analisis Data 

Proses analisis data melibatkan beberapa langkah. Pertama, artikel yang relevan diidentifikasi 

dan disaring berdasarkan judul dan abstrak untuk memastikan kesesuaiannya dengan topik penelitian. 

Kedua, artikel yang memenuhi kriteria inklusi dibaca secara penuh untuk mengidentifikasi tema-tema 

utama, konsep-konsep kunci, dan temuan-temuan penting terkait manajemen bakat (Guenole & Feinzig, 

2020). Selanjutnya, data dari artikel-artikel yang dipilih dianalisis menggunakan pendekatan analisis 

tematik. Pendekatan ini melibatkan pengodean data secara sistematis dan mengidentifikasi pola-pola 

tematis yang muncul, seperti pentingnya pendekatan fleksibel dalam manajemen bakat, penggunaan 

teknologi dan analitik data, serta tantangan adaptasi strategi di berbagai konteks budaya (Peeters, 

Paauwe, & van de Voorde, 2020; McDonnell, Collings, & Mellahi, 2017). 

 

Validitas dan Reliabilitas 

Untuk memastikan validitas dan reliabilitas hasil penelitian, strategi triangulasi diterapkan 

dengan menggabungkan temuan dari berbagai sumber literatur. Selain itu, kajian kritis dilakukan 

terhadap metodologi dan kesimpulan dari setiap artikel yang dipilih untuk menilai kualitas dan relevansi 

temuan tersebut terhadap tujuan penelitian ini (Marler & Boudreau, 2017). Validitas interpretatif dijaga 
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dengan mengkonsultasikan hasil temuan kepada para ahli di bidang manajemen bakat untuk 

mendapatkan perspektif tambahan dan memastikan interpretasi data yang tepat (Minbaeva, 2018). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Hasil dari tinjauan literatur dalam studi ini mengungkapkan beberapa tema utama dalam 

manajemen bakat yang relevan dengan konteks organisasi modern. 

 

Pentingnya Pendekatan Fleksibel dan Kontekstual dalam Manajemen Bakat 

Pendekatan fleksibel dan kontekstual dalam manajemen bakat telah menjadi sorotan utama 

dalam penelitian terbaru karena kemampuannya untuk mengakomodasi berbagai perbedaan budaya dan 

struktur industri di seluruh dunia. Dalam dunia bisnis yang semakin global dan kompleks, organisasi 

tidak dapat lagi mengandalkan strategi manajemen bakat yang seragam atau satu ukuran cocok untuk 

semua. Mereka perlu mempertimbangkan perbedaan budaya, dinamika ekonomi, dan kebutuhan lokal 

yang unik untuk menciptakan strategi yang efektif dan responsif (Minbaeva, 2018; Collings, Mellahi, 

& Cascio, 2019). Fleksibilitas ini penting karena memungkinkan organisasi untuk beradaptasi dengan 

perubahan eksternal secara cepat, menghindari risiko stagnasi, dan tetap relevan di pasar yang 

kompetitif. 

Dalam konteks budaya, pendekatan manajemen bakat yang fleksibel berarti memahami dan 

mengintegrasikan nilai-nilai budaya lokal ke dalam strategi pengembangan dan retensi bakat. Budaya 

kerja di Asia, misalnya, cenderung menekankan hierarki dan keharmonisan, sementara di Eropa, nilai-

nilai seperti keseimbangan kerja-hidup dan individualisme lebih diutamakan (Meyers, 2018). 

Organisasi yang beroperasi di berbagai negara harus menyesuaikan strategi manajemen bakat mereka 

untuk mencerminkan nilai-nilai ini, yang dapat memengaruhi tidak hanya motivasi dan keterlibatan 

karyawan, tetapi juga keberhasilan retensi dan pengembangan bakat di berbagai wilayah (Stahl, 

Björkman, & Morris, 2012). Penelitian oleh Vaiman, Scullion, & Collings (2020) menunjukkan bahwa 

fleksibilitas dalam manajemen bakat memungkinkan organisasi untuk mempertahankan standar global 

sambil tetap menghormati dan menyesuaikan praktik dengan norma dan harapan lokal. Hal ini penting 

terutama bagi perusahaan multinasional yang harus mempertahankan identitas merek global mereka 

sambil menarik dan mempertahankan talenta lokal di berbagai pasar. Dengan demikian, pendekatan 

fleksibel membantu organisasi menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, di mana berbagai budaya 

dapat berkontribusi secara positif terhadap tujuan organisasi. 

Perbedaan dalam kondisi ekonomi dan struktur industri juga menuntut pendekatan yang 

kontekstual dalam manajemen bakat. Misalnya, industri teknologi tinggi yang cepat berubah 

membutuhkan pendekatan yang lebih dinamis dan berbasis inovasi, sementara industri manufaktur 

mungkin lebih membutuhkan stabilitas dan efisiensi (Marler & Boudreau, 2017). Pendekatan 

kontekstual ini berarti bahwa organisasi harus menyesuaikan strategi manajemen bakat mereka untuk 

mengakomodasi kebutuhan dan tantangan spesifik industri mereka. Dalam konteks ini, adaptabilitas 

menjadi kunci, memungkinkan perusahaan untuk tetap kompetitif dan inovatif di tengah tekanan pasar 

dan perubahan regulasi (Peeters, Paauwe, & van de Voorde, 2020). Pendekatan kontekstual juga 

mencakup penggunaan teknologi dan analitik data untuk membuat keputusan yang lebih tepat dan 

terinformasi. Dengan memanfaatkan teknologi seperti kecerdasan buatan dan analitik prediktif, 

organisasi dapat mengidentifikasi kebutuhan bakat yang tepat waktu dan menyesuaikan strategi mereka 

dengan cepat (Guenole & Feinzig, 2020). Teknologi ini juga memungkinkan personalisasi dalam 

pengembangan bakat, yang berarti bahwa strategi dapat disesuaikan tidak hanya untuk konteks budaya 

dan industri yang berbeda, tetapi juga untuk individu-individu dalam organisasi, meningkatkan 

keterlibatan dan retensi karyawan (Johnson, 2021). Pendekatan fleksibel dan kontekstual dalam 

manajemen bakat tidak hanya akan terus relevan, tetapi akan menjadi semakin penting di tengah 
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perubahan cepat dalam lingkungan bisnis global. Studi oleh Cascio & Boudreau (2016) menunjukkan 

bahwa organisasi yang dapat beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan eksternal cenderung 

memiliki keunggulan kompetitif yang lebih besar. Hal ini terutama berlaku di era digital, di mana 

teknologi terus mengubah cara kita bekerja dan berinteraksi. Dengan mempertimbangkan perbedaan 

budaya, industri, dan teknologi, organisasi dapat merancang strategi yang tidak hanya menarik dan 

mempertahankan talenta terbaik, tetapi juga memaksimalkan potensi mereka untuk mendukung tujuan 

strategis organisasi (McDonnell, Collings, & Mellahi, 2017). 

 

Peran Teknologi, Analitik Data, dan Kecerdasan Buatan dalam Manajemen Bakat Modern 

Teknologi, khususnya analitik data dan kecerdasan buatan (AI), telah menjadi komponen 

penting dalam manajemen bakat modern, menawarkan cara baru untuk mengoptimalkan pengelolaan 

sumber daya manusia. Perkembangan teknologi ini telah memungkinkan organisasi untuk 

mengumpulkan, menganalisis, dan memanfaatkan data dengan cara yang lebih cerdas dan strategis, 

sehingga mengubah cara mereka mengidentifikasi, mengembangkan, dan mempertahankan talenta. 

Penelitian oleh Guenole & Feinzig (2020) dan Peeters, Paauwe, & van de Voorde (2020) menunjukkan 

bahwa integrasi teknologi dalam manajemen bakat tidak hanya mempercepat proses pengambilan 

keputusan tetapi juga meningkatkan efisiensi operasional secara keseluruhan, serta memungkinkan 

personalisasi dalam pengembangan bakat. 

Analitik data telah menjadi alat yang sangat berharga dalam manajemen bakat karena 

kemampuannya untuk menyediakan wawasan mendalam berdasarkan data historis dan prediktif. Dalam 

konteks pengembangan karyawan, analitik data memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi 

kebutuhan pelatihan secara lebih akurat dan mendalam. Misalnya, dengan menganalisis data kinerja, 

organisasi dapat menentukan area spesifik di mana karyawan memerlukan peningkatan keterampilan, 

yang memungkinkan pengembangan program pelatihan yang lebih tepat sasaran dan efektif (Minbaeva, 

2018). Selain itu, analitik data dapat membantu organisasi dalam mengidentifikasi potensi risiko 

turnover dengan mengamati pola perilaku karyawan yang mungkin mengindikasikan ketidakpuasan 

atau kurangnya keterlibatan (Johnson, 2021). Dengan demikian, penggunaan analitik data 

memungkinkan organisasi untuk lebih proaktif dalam mengelola bakat, mengurangi risiko kehilangan 

talenta, dan meningkatkan retensi karyawan. 

Kecerdasan buatan (AI) memainkan peran kunci dalam memprediksi perilaku karyawan dan 

mengembangkan program retensi yang lebih efektif. AI dapat digunakan untuk memproses sejumlah 

besar data dari berbagai sumber, termasuk penilaian kinerja, survei keterlibatan, dan umpan balik 

karyawan, untuk mengidentifikasi tren dan pola yang mungkin tidak terlihat oleh manusia (Tambe, 

Cappelli, & Yakubovich, 2019). Misalnya, algoritma pembelajaran mesin dapat memprediksi karyawan 

mana yang memiliki risiko tinggi untuk keluar, memungkinkan manajer untuk melakukan intervensi 

yang tepat waktu, seperti menawarkan peluang pengembangan karir atau penyesuaian peran, untuk 

mempertahankan talenta tersebut (King, Lee, & Piper, 2019). Selain itu, AI juga dapat digunakan untuk 

mengotomatisasi proses rekrutmen dan seleksi, meningkatkan akurasi dalam pencocokan kandidat 

dengan posisi yang tersedia dan mengurangi bias manusia dalam pengambilan keputusan (Marler & 

Boudreau, 2017). 

Teknologi, terutama analitik data dan AI, juga memungkinkan tingkat personalisasi yang lebih 

tinggi dalam pengembangan bakat. Pendekatan yang dipersonalisasi ini melibatkan adaptasi program 

pelatihan dan pengembangan yang disesuaikan dengan kebutuhan individu karyawan, berdasarkan 

analisis data kinerja dan preferensi belajar mereka (Guenole & Feinzig, 2020). Misalnya, platform 

pembelajaran berbasis AI dapat menawarkan konten pelatihan yang disesuaikan dengan gaya belajar 

masing-masing karyawan, meningkatkan efektivitas pelatihan dan keterlibatan karyawan (Peeters et al., 

2020). Hal ini tidak hanya meningkatkan keterampilan dan kompetensi karyawan, tetapi juga 

meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas mereka terhadap organisasi. 
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Manfaat strategis dari penggunaan teknologi dalam manajemen bakat meliputi peningkatan 

efisiensi operasional, pengambilan keputusan yang lebih baik, dan peningkatan keterlibatan karyawan. 

Namun, penerapan teknologi ini juga menghadirkan tantangan, termasuk kebutuhan untuk perubahan 

budaya organisasi dan kesiapan teknologi (McDonnell, Collings, & Mellahi, 2017). Studi oleh Vaiman, 

Scullion, & Collings (2020) menekankan bahwa meskipun teknologi dapat meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas, organisasi harus mempertimbangkan dampak potensial terhadap budaya organisasi dan 

memastikan bahwa adopsi teknologi disertai dengan pelatihan dan dukungan yang memadai untuk 

karyawan. Lebih lanjut, ada risiko bahwa terlalu mengandalkan teknologi dapat mengurangi sentuhan 

manusia dalam pengelolaan bakat, yang dapat mempengaruhi hubungan dan keterlibatan karyawan 

secara negatif (Collings, Mellahi, & Cascio, 2019). 

 

Tantangan dalam Adaptasi Strategi Manajemen Bakat 

Meskipun teknologi telah menawarkan berbagai keuntungan dalam manajemen bakat, 

tantangan signifikan tetap ada, terutama dalam hal adaptasi strategi manajemen bakat di berbagai 

konteks budaya dan industri. Dalam lingkungan bisnis yang semakin global, organisasi dihadapkan 

pada kebutuhan untuk menyeimbangkan antara standar manajemen bakat global yang konsisten dan 

kebutuhan lokal yang beragam. Studi oleh Vaiman, Scullion, & Collings (2020) dan McDonnell, 

Collings, & Mellahi (2017) menyoroti bahwa kesulitan utama dalam manajemen bakat internasional 

adalah menemukan keseimbangan yang tepat antara adaptasi lokal dan integrasi global. Keseimbangan 

ini diperlukan untuk memastikan bahwa praktik-praktik manajemen bakat tidak hanya relevan di pasar 

lokal tetapi juga sejalan dengan tujuan dan nilai-nilai strategis organisasi secara keseluruhan. 

Dari perspektif budaya, adaptasi strategi manajemen bakat menjadi lebih kompleks karena 

perbedaan nilai-nilai, norma, dan harapan antar budaya. Misalnya, budaya kerja di Asia yang cenderung 

mengedepankan hierarki dan kolektivisme mungkin membutuhkan pendekatan yang berbeda 

dibandingkan dengan budaya di Eropa yang lebih menghargai individualisme dan keseimbangan kerja-

hidup (Meyers, 2018). Dalam konteks ini, organisasi harus menyesuaikan strategi pengelolaan bakat 

mereka untuk mencerminkan perbedaan-perbedaan budaya ini, yang bisa berarti menyesuaikan 

pendekatan rekrutmen, pengembangan, dan retensi bakat. Penelitian oleh Stahl, Björkman, & Morris 

(2012) menunjukkan bahwa pendekatan yang tidak sensitif terhadap konteks budaya lokal dapat 

mengurangi efektivitas strategi manajemen bakat dan bahkan mengarah pada turnover karyawan yang 

lebih tinggi. 

Dari perspektif industri, tantangan dalam adaptasi strategi manajemen bakat juga bervariasi 

tergantung pada karakteristik dan dinamika industri tertentu. Sebagai contoh, industri teknologi tinggi 

mungkin memerlukan strategi yang lebih inovatif dan fleksibel untuk menarik dan mempertahankan 

talenta digital, sementara industri manufaktur mungkin lebih fokus pada stabilitas dan efisiensi (Marler 

& Boudreau, 2017). Industri dengan perubahan yang cepat, seperti teknologi dan layanan keuangan, 

mungkin memerlukan strategi manajemen bakat yang lebih dinamis dan berbasis data untuk 

mengantisipasi dan merespons perubahan pasar dengan cepat (Peeters, Paauwe, & van de Voorde, 

2020). Di sisi lain, industri yang lebih stabil mungkin memerlukan strategi yang lebih berfokus pada 

pengembangan keterampilan jangka panjang dan pengelolaan karir. 

Teknologi, seperti analitik data dan kecerdasan buatan, dapat membantu mengatasi beberapa 

tantangan adaptasi strategi dengan menyediakan wawasan yang lebih mendalam dan berbasis data 

mengenai kebutuhan lokal dan tren industri. Teknologi ini memungkinkan organisasi untuk melakukan 

segmentasi pasar yang lebih baik dan mengembangkan strategi manajemen bakat yang lebih 

disesuaikan (Guenole & Feinzig, 2020). Misalnya, analitik prediktif dapat digunakan untuk 

mengidentifikasi pola perilaku karyawan di berbagai wilayah dan menyesuaikan program pelatihan dan 

pengembangan sesuai kebutuhan lokal (Tambe, Cappelli, & Yakubovich, 2019). Namun, penerapan 
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teknologi ini juga memerlukan penyesuaian budaya dan kesiapan organisasi untuk beradaptasi dengan 

perubahan teknologi (Johnson, 2021). 

Untuk mengatasi tantangan ini, organisasi perlu mengembangkan pendekatan multidimensi 

yang mencakup adaptasi lokal dan integrasi global. Ini berarti organisasi harus mampu menyesuaikan 

strategi mereka dengan kebutuhan lokal sambil mempertahankan kerangka kerja global yang konsisten 

(Collings, Mellahi, & Cascio, 2019). Pendekatan ini juga mencakup penggunaan teknologi untuk 

mengumpulkan data yang relevan dan membuat keputusan yang lebih tepat berdasarkan konteks lokal 

dan tren global (Minbaeva, 2018). Dengan demikian, organisasi dapat mengembangkan strategi 

manajemen bakat yang lebih fleksibel dan responsif, yang mampu beradaptasi dengan perubahan 

lingkungan bisnis sambil tetap memenuhi standar global. 

Tantangan dalam adaptasi strategi manajemen bakat akan terus meningkat seiring dengan 

pertumbuhan globalisasi dan diversifikasi tenaga kerja. Studi oleh Cascio & Boudreau (2016) 

menunjukkan bahwa organisasi yang mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan dan kebutuhan 

lokal cenderung memiliki keunggulan kompetitif yang lebih besar. Oleh karena itu, penting bagi 

organisasi untuk terus mengembangkan strategi manajemen bakat yang lebih fleksibel dan kontekstual, 

yang tidak hanya mempertimbangkan perbedaan budaya dan industri, tetapi juga memanfaatkan 

teknologi untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi.  

 

Pembahasan 

Temuan penelitian ini menegaskan bahwa pendekatan fleksibel dan kontekstual dalam 

manajemen bakat bukan hanya sekadar pilihan, melainkan suatu keharusan dalam lingkungan bisnis 

global saat ini. Dalam dunia bisnis yang terus berkembang dan semakin kompleks, kemampuan 

organisasi untuk menyesuaikan strategi manajemen bakat mereka dengan dinamika budaya dan kondisi 

pasar lokal sangat penting. Pendekatan fleksibel memungkinkan organisasi untuk mengadaptasi 

praktik-praktik mereka sesuai dengan kebutuhan spesifik dari setiap pasar, yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan efektivitas strategi manajemen bakat dan meminimalkan risiko kegagalan implementasi 

(Cascio & Boudreau, 2016). Hal ini juga membantu organisasi untuk meningkatkan keterlibatan 

karyawan dan retensi, faktor yang secara signifikan berkontribusi terhadap kinerja organisasi yang lebih 

baik. 

Dalam konteks global, fleksibilitas strategi manajemen bakat memungkinkan organisasi untuk 

menyesuaikan pendekatan mereka dengan perbedaan budaya yang ada di berbagai negara. Misalnya, 

budaya kerja di Asia yang menekankan hierarki dan keharmonisan mungkin memerlukan pendekatan 

manajemen bakat yang berbeda dibandingkan dengan budaya Barat yang lebih menghargai 

individualisme dan keseimbangan kerja-hidup (Meyers, 2018). Oleh karena itu, organisasi 

multinasional perlu mengembangkan strategi manajemen bakat yang tidak hanya memperhitungkan 

perbedaan budaya, tetapi juga mampu menyesuaikan praktik mereka agar sesuai dengan norma dan 

harapan lokal. Penelitian oleh Stahl, Björkman, & Morris (2012) menunjukkan bahwa pendekatan 

manajemen bakat yang tidak sensitif terhadap konteks budaya lokal sering kali mengurangi efektivitas 

strategi tersebut dan bahkan dapat meningkatkan tingkat turnover karyawan. Oleh karena itu, 

fleksibilitas dalam strategi tidak hanya membantu organisasi untuk mengelola bakat dengan lebih 

efektif, tetapi juga mencegah terjadinya kegagalan implementasi strategi yang disebabkan oleh 

ketidaksesuaian budaya. 

Teknologi memainkan peran kunci dalam mendukung pendekatan fleksibel ini, terutama 

melalui penggunaan analitik data dan kecerdasan buatan (AI). Dengan memanfaatkan teknologi ini, 

organisasi dapat mengumpulkan data yang lebih kaya dan terperinci tentang kebutuhan dan perilaku 

karyawan. Analitik data, misalnya, memungkinkan organisasi untuk memprediksi kebutuhan pelatihan 

dengan lebih tepat, mengidentifikasi karyawan yang berisiko tinggi untuk keluar, dan mengembangkan 

program pengembangan bakat yang lebih efektif (Marler & Boudreau, 2017; Johnson, 2021). Teknologi 
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ini juga memungkinkan personalisasi dalam pengelolaan bakat, yang berarti strategi dapat disesuaikan 

tidak hanya untuk konteks budaya dan industri yang berbeda, tetapi juga untuk individu dalam 

organisasi. Dengan demikian, penggunaan teknologi tidak hanya meningkatkan efektivitas pengelolaan 

bakat, tetapi juga memperkuat keterlibatan dan kepuasan karyawan, yang secara langsung berdampak 

positif terhadap kinerja organisasi. 

Namun, penerapan teknologi dalam manajemen bakat juga memerlukan perubahan budaya 

organisasi dan kesiapan untuk mengadopsi inovasi baru. Banyak organisasi menghadapi tantangan 

dalam menyesuaikan diri dengan teknologi baru karena memerlukan perubahan signifikan dalam cara 

kerja dan budaya organisasi. Misalnya, organisasi yang terbiasa dengan pendekatan tradisional dalam 

manajemen bakat mungkin perlu melakukan perubahan budaya yang mendalam untuk 

mengintegrasikan teknologi digital secara efektif (Guenole & Feinzig, 2020). Selain itu, adopsi 

teknologi baru juga sering kali menghadapi resistensi dari karyawan yang mungkin merasa terancam 

oleh perubahan ini atau kurang nyaman dengan teknologi baru (King, Lee, & Piper, 2019). Oleh karena 

itu, penting bagi organisasi untuk tidak hanya fokus pada teknologi, tetapi juga mempertimbangkan 

faktor manusia dalam implementasi teknologi ini. 

Meskipun teknologi menawarkan solusi inovatif, tantangan dalam menyesuaikan strategi 

manajemen bakat di berbagai konteks budaya tidak dapat diabaikan. Banyak organisasi masih berjuang 

untuk menemukan keseimbangan yang tepat antara konsistensi global dan adaptasi lokal. Seperti yang 

disoroti oleh Vaiman, Scullion, & Collings (2020), pendekatan yang terlalu kaku dalam menerapkan 

strategi global dapat menghambat efektivitas manajemen bakat, sedangkan pendekatan yang terlalu 

adaptif dapat mengorbankan integritas dan koherensi strategi global yang terpadu. Dalam konteks ini, 

organisasi perlu mengembangkan kerangka kerja yang memungkinkan fleksibilitas lokal tanpa 

mengorbankan keunggulan kompetitif global mereka. Ini berarti bahwa organisasi perlu 

mempertimbangkan faktor-faktor lokal seperti budaya, dinamika pasar, dan regulasi pemerintah sambil 

tetap mematuhi standar global yang telah ditetapkan (Collings, Mellahi, & Cascio, 2019). 

Selain itu, hasil penelitian ini juga menyoroti pentingnya investasi dalam teknologi dan inovasi 

untuk tetap kompetitif di pasar global yang semakin kompleks. Teknologi seperti AI dan analitik data 

tidak hanya memungkinkan pengambilan keputusan yang lebih cepat dan lebih akurat, tetapi juga 

membantu organisasi untuk tetap responsif terhadap perubahan pasar (Tambe, Cappelli, & Yakubovich, 

2019). Misalnya, dengan menggunakan analitik prediktif, organisasi dapat mengidentifikasi tren pasar 

dan kebutuhan bakat di masa depan, memungkinkan mereka untuk mengembangkan strategi 

manajemen bakat yang lebih proaktif dan berorientasi ke depan (Peeters, Paauwe, & van de Voorde, 

2020). Hal ini sangat penting dalam lingkungan bisnis yang berubah dengan cepat, di mana kemampuan 

untuk beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan menjadi kunci keberhasilan. 

Namun, penting untuk diingat bahwa meskipun teknologi menawarkan berbagai peluang, ada 

juga tantangan yang terkait dengan penggunaannya. Salah satu tantangan utama adalah memastikan 

bahwa teknologi digunakan dengan cara yang etis dan tidak mengabaikan elemen manusia dalam 

manajemen bakat. Misalnya, penggunaan AI dalam pengambilan keputusan manajemen bakat dapat 

menyebabkan bias jika algoritma yang digunakan didasarkan pada data yang tidak representatif atau 

memiliki bias bawaan (Johnson, 2021). Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memastikan 

bahwa penggunaan teknologi dalam manajemen bakat dilakukan dengan cara yang transparan dan 

bertanggung jawab, dengan mempertimbangkan implikasi etis dari teknologi tersebut (Marler & 

Boudreau, 2017). 

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi penting terhadap pengembangan teori dan praktik 

manajemen bakat. Pertama, penelitian ini memperluas pemahaman tentang pentingnya pendekatan 

fleksibel dan kontekstual dalam pengelolaan bakat di berbagai organisasi dan industri. Dengan 

mengakui bahwa satu pendekatan tidak cocok untuk semua, penelitian ini mendorong organisasi untuk 

mengembangkan strategi yang lebih adaptif dan responsif terhadap kebutuhan lokal. Kedua, temuan ini 
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juga menyoroti peran teknologi sebagai enabler yang kuat dalam mengoptimalkan strategi manajemen 

bakat. Dengan menggunakan teknologi untuk mengumpulkan data dan membuat keputusan yang lebih 

tepat, organisasi dapat mengembangkan strategi manajemen bakat yang lebih efektif dan efisien. 

Ketiga, penelitian ini menawarkan panduan praktis bagi organisasi dalam menghadapi tantangan 

adaptasi strategi bakat di pasar global yang dinamis. Dengan menggabungkan fleksibilitas lokal dengan 

konsistensi global, organisasi dapat mengembangkan strategi manajemen bakat yang tidak hanya efektif 

di pasar lokal tetapi juga mendukung tujuan strategis mereka di tingkat global. 

Selain itu, temuan ini juga memiliki implikasi praktis yang signifikan bagi para praktisi 

manajemen bakat. Dengan memahami pentingnya pendekatan fleksibel dan kontekstual, para praktisi 

dapat mengembangkan strategi yang lebih responsif dan adaptif terhadap kebutuhan lokal dan global. 

Misalnya, mereka dapat menggunakan teknologi untuk memantau tren pasar dan kebutuhan bakat, serta 

mengembangkan program pelatihan dan pengembangan yang lebih disesuaikan dengan kebutuhan 

individu karyawan (Guenole & Feinzig, 2020). Selain itu, dengan mempertimbangkan faktor budaya 

dan industri dalam pengelolaan bakat, para praktisi dapat menghindari kesalahan dalam penerapan 

strategi yang tidak sesuai dengan konteks lokal, yang dapat mengarah pada kegagalan implementasi 

dan meningkatkan risiko turnover karyawan (Meyers, 2018). 

Pendekatan fleksibel dan kontekstual dalam manajemen bakat sangat penting untuk 

keberhasilan organisasi di pasar global yang semakin kompleks. Dengan memanfaatkan teknologi dan 

mempertimbangkan perbedaan budaya dan industri, organisasi dapat mengembangkan strategi 

manajemen bakat yang lebih efektif dan efisien. Namun, penting bagi organisasi untuk tetap waspada 

terhadap tantangan yang terkait dengan penerapan teknologi dan memastikan bahwa strategi mereka 

tetap mempertimbangkan faktor manusia dan etika. Dengan pendekatan yang holistik dan berorientasi 

ke depan, organisasi dapat lebih baik dalam mengelola bakat dan mencapai keunggulan kompetitif di 

pasar global yang dinamis. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menegaskan bahwa pendekatan fleksibel dan kontekstual dalam manajemen bakat 

sangat penting dalam lingkungan bisnis global yang dinamis dan kompleks saat ini. Temuan utama 

menunjukkan bahwa strategi manajemen bakat yang disesuaikan dengan kebutuhan lokal dan 

mempertimbangkan perbedaan budaya serta kondisi pasar dapat meningkatkan efektivitas dan 

mengurangi risiko kegagalan implementasi (Cascio & Boudreau, 2016). Teknologi, terutama analitik 

data dan kecerdasan buatan, juga berperan penting dalam memfasilitasi pengambilan keputusan yang 

lebih cepat dan akurat serta memungkinkan personalisasi dalam pengelolaan bakat. Namun, tantangan 

tetap ada, terutama dalam menyeimbangkan konsistensi global dengan adaptasi lokal yang memadai. 

Implikasi praktis dari temuan ini adalah bahwa organisasi perlu mengembangkan strategi 

manajemen bakat yang fleksibel dan responsif, yang tidak hanya memenuhi standar global tetapi juga 

sensitif terhadap kebutuhan dan norma lokal. Hal ini penting untuk meningkatkan keterlibatan dan 

retensi karyawan serta mendukung kinerja organisasi secara keseluruhan. Secara teoretis, penelitian ini 

memperluas pemahaman tentang pentingnya kombinasi teknologi dan pendekatan kontekstual dalam 

manajemen bakat. Penelitian ini juga menawarkan panduan bagi para praktisi untuk mengintegrasikan 

teknologi digital dengan strategi manajemen bakat yang lebih adaptif dan berbasis data. 

Namun, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, penelitian ini didasarkan pada 

tinjauan literatur, yang mungkin tidak mencakup semua variabel kontekstual yang relevan atau 

memperhitungkan perbedaan industri secara mendalam. Kedua, penggunaan teknologi dalam 

manajemen bakat masih menghadapi tantangan etis dan operasional yang perlu diteliti lebih lanjut. 

Untuk penelitian di masa depan, disarankan untuk melakukan studi empiris yang lebih mendalam, 

termasuk studi kasus dan penelitian lapangan, untuk menguji temuan ini di berbagai konteks industri 

dan geografis. Selain itu, penelitian lebih lanjut diperlukan untuk mengeksplorasi bagaimana teknologi 

dapat digunakan secara etis dalam manajemen bakat dan bagaimana organisasi dapat mengembangkan 

strategi yang lebih holistik yang menggabungkan aspek manusia dengan inovasi teknologi. 
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