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Abstract

This study aims to evaluate the employee development strategy implemented by PT Telkom
Indonesia in facing the challenges of Industry 4.0, focusing on the effectiveness of digital training,
employee participation, perceptions, competency improvement, and implementation obstacles.
Using a descriptive quantitative and qualitative approach through interviews, observation, and
documentation with 15 informants, the findings indicate that Telkom has adopted relevant
digital training programs such as Al, cloud computing, and data analytics via the MyDigilearn
platform. Employee participation is high, with 83% of respondents feeling more prepared to
face new technologies. However, challenges remain, including overly theoretical training
methods, inflexible schedules, and suboptimal post-training evaluations. Only 46% received
adequate coaching experiences, and 39% noted insufficient training evaluations. Despite these
issues, Telkom’s training strategy aligns with human capital development principles and the
70:20:10 learning model. Improvements are recommended in delivery methods, schedule
flexibility, and continuous evaluation to enhance program effectiveness.

Keywords: Employee Development Strategy; Digital Training; Mydigilearn.

I. Pendahuluan

Perkembangan teknologi yang sangat pesat telah membawa dunia memasuki Era Industri
4.0, yaitu suatu era yang ditandai dengan otomatisasi, digitalisasi, dan integrasi teknologi cerdas
ke dalam seluruh proses bisnis. Perubahan ini tidak hanya berdampak pada sistem produksi,
distribusi, dan pelayanan, tetapi juga menuntut perusahaan untuk beradaptasi dalam hal
pengelolaan sumber daya manusia (SDM). Karyawan sebagai aset utama perusahaan dituntut
untuk memiliki kompetensi digital, adaptabilitas tinggi, serta keterampilan baru yang sesuai
dengan kebutuhan industri masa kini.

Di era ini, mesin dan teknologi cerdas menggantikan sebagian tugas rutin manusia.
Namun, peran manusia tidak sepenuhnya tergantikan, justru berubah ke arah yang lebih strategis
dan berbasis inovasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu secara aktif menyusun dan menerapkan
program pengembangan karyawan yang mampu menjawab tantangan dan peluang yang muncul
dari transformasi digital tersebut. Program pengembangan karyawan merupakan upaya
perusahaan untuk meningkatkan kapasitas individu melalui pelatihan, pelatihan ulang (reskilling),
peningkatan keterampilan (#pskilling), serta pemberian akses terhadap pembelajaran berbasis
digital. Tujuan utamanya adalah untuk mempersiapkan SDM agar mampu mengikuti perubahan,
meningkatkan produktivitas, dan menciptakan nilai tambah bagi organisasi.

Perusahaan yang tidak berinvestasi pada pengembangan karyawan berisiko mengalami
kesenjangan kompetensi (skz/ gap), rendahnya daya saing, dan tingginya tingkat turnover.
Sebaliknya, perusahaan yang berhasil menerapkan program pengembangan karyawan secara
strategis akan mampu meningkatkan kinerja organisasi, menciptakan inovasi, serta
mempertahankan talenta terbaik.

Dalam konteks ini, saya mengambil contoh perusahaan PT Telkom Indonesia (Persero)
Tbk yang merupakan salah satu perusahaan nasional yang bergerak di bidang telekomunikasi dan
teknologi informasi, serta tengah melakukan transformasi digital secara menyeluruh. Sebagai
perusahaan berbasis teknologi, Telkom Indonesia menghadapi dinamika dan tantangan Industri
4.0 secara langsung. Oleh karena itu, perusahaan ini secara aktif menjalankan berbagai program
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pengembangan karyawan, baik dalam bentuk pelatihan teknis, pelatihan kepemimpinan digital,
pelatihan berbasis e-learning, hingga kerja sama dengan lembaga pelatihan profesional.

Namun, keberhasilan suatu program pengembangan tidak hanya terletak pada jumlah
program yang diselenggarakan, melainkan juga pada efektivitas implementasinya, relevansi
materi, metode pelatihan, partisipasi karyawan, dan dampaknya terhadap kesiapan menghadapi
Industri 4.0. Maka dari itu, penting dilakukan penelitian untuk mengetahui sejauh mana
penerapan program pengembangan karyawan telah dilaksanakan secara strategis dan efektif di
perusahaan tersebut.

Melalui penelitian ini, diharapkan dapat memberikan gambaran tentang praktik terbaik (best
practices) dalam  pengembangan SDM, serta menjadi rujukan bagi organisasi lain dalam
membangun strategi pengembangan karyawan yang adaptif dan responsif terhadap tuntutan
revolusi industri modern. Pengembangan karyawan adalah proses yang dirancang untuk
meningkatkan kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan karyawan agar dapat memenuhi
tuntutan pekerjaan dan menghadapi perubahan lingkungan kerja.

II. Tinjauan Teori

Menurut Noe (2020), pengembangan karyawan meliputi berbagai aktivitas seperti
pelatihan, pendidikan, mentoring, dan coaching yang bertujuan untuk meningkatkan kapabilitas
individu dan organisasi. Selain itu, pengembangan karyawan di era digital harus menyesuaikan
dengan kebutuhan kompetensi yang terus berkembang akibat transformasi teknologi (Robinson,
2021).

Era Industri 4.0 adalah revolusi industri yang mengintegrasikan teknologi digital seperti
Internet of Things (IoT), big data, kecerdasan buatan (Al), dan otomatisasi dalam proses bisnis
(Schwab, 2017). Teori ini menekankan pentingnya transformasi digital di perusahaan dan peran
sumber daya manusia yang adaptif terhadap perubahan teknologi. Menurut Kagermann et al.
(2020), keberhasilan penerapan Industri 4.0 sangat bergantung pada pengembangan SDM yang
mampu menguasai teknologi digital serta soft skills seperti kreativitas dan kolaborasi.

Dessler (2022) menyatakan bahwa manajemen SDM di era digital harus fokus pada
pengelolaan talenta yang berorientasi pada pembelajaran berkelanjutan dan pengembangan
kompetensi digital. Pengembangan karyawan harus terintegrasi dengan strategi bisnis dan
memanfaatkan teknologi untuk meningkatkan efektivitas pelatihan dan pengembangan.

Menurut Kirkpatrick dan Kirkpatrick (2020), efektivitas pelatihan dapat diukur melalui
empat level evaluasi: reaksi peserta, pembelajaran yang diperoleh, perubahan perilaku, dan hasil
bisnis. Teori ini menjadi landasan dalam mengevaluasi keberhasilan program pengembangan
karyawan, terutama dalam konteks adaptasi teknologi Industri 4.0.

Pengembangan karyawan merupakan proses strategis yang bertujuan untuk memperkuat
kompetensi individu melalui pelatihan dan pembelajaran terus menerus (Mathis & Jackson,
2020). Konsep ini mencakup pelatihan formal, mentoring, coaching, dan penggunaan teknologi
digital seperti e-learning.

World Economic Forum (2020) mengidentifikasi kompetensi utama di era Industri 4.0
meliputi literasi teknologi, kemampuan berpikir kritis, kreativitas, kemampuan kolaborasi, dan
kecakapan digital. Kompetensi tersebut harus dikembangkan agar karyawan dapat beradaptasi
dengan cepat dan efektif dalam lingkungan kerja yang dinamis.

Efektivitas program pengembangan diukur berdasarkan keberhasilan program dalam
meningkatkan kompetensi karyawan dan berdampak pada kinerja organisasi (Salas et al., 2021).
Indikator efektivitas meliputi kepuasan peserta, peningkatan keterampilan, serta perubahan
perilaku kerja yang relevan dengan tuntutan Industri 4.0.

“Adopsi teknologi Industri 4.0 membawa banyak manfaat dalam meningkatkan
produktivitas dan efisiensi karyawan, namun juga menuntut perubahan signifikan dalam strategi
manajemen SDM dan pelatihan keterampilan.” (Ayu & Amron, 2023)

Pengembangan modal manusia menjadi kunci strategis dalam meningkatkan produktivitas dan
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daya saing organisasi di era industri 4.0. PT Telkom Indonesia (Persero) Tbk menghadapi
berbagai tantangan seperti kesenjangan antara kebutuhan kompetensi digital dengan kesiapan
karyawan, efektivitas program pelatithan yang belum optimal, metode pembelajaran yang kurang
sesual dengan gaya belajar, serta minimnya evaluasi pascapelatihan. Selain itu, keterbatasan waktu
dan kurang adaptifnya rancangan program menjadi kendala signifikan dalam menciptakan
pengembangan karyawan yang berkelanjutan. Untuk itu, perusahaan perlu merancang strategi
pelatihan yang fleksibel, berbasis teknologi, dan relevan dengan tuntutan industri modern agar
peningkatan kompetensi SDM dapat berdampak nyata terhadap kinerja organisasi.

III. Metode

Pendekatan penelitian ini menggunakan metode campuran (mixed methods) yang
menggabungkan pendekatan deskriptif kuantitatif dan kualitatif untuk menggambarkan kondisi
aktual pengembangan SDM di PT Telkom Indonesia (Persero) Tbk. Penelitian dilaksanakan
pada unit pengembangan SDM dan divisi teknis yang aktif mengikuti program pelatthan digital
pada periode Januari hingga Mei 2025. Tujuan penelitian adalah memahami strategi
pengembangan karyawan dalam menghadapi era digitalisasi, dengan menggunakan data primer
dan sekunder yang diperoleh dari wawancara, observasi, kuesioner, serta dokumen perusahaan
dan literatur terkait.

Data primer dikumpulkan melalui wawancara mendalam dengan manajer HRD, fasilitator
pelatihan, dan karyawan peserta pelatthan untuk menggali persepsi serta tantangan yang
dihadapi. Peneliti juga melakukan observasi terhadap pelaksanaan pelatihan digital dan
penggunaan platform MyDigilearn, serta menyebarkan kuesioner tertutup kepada 15 responden
untuk menilai efektivitas pelatihan dan peningkatan kompetensi. Sementara itu, data sekunder
berasal dari dokumen internal Telkom seperti laporan tahunan, modul pelatihan, dan kebijakan
SDM, serta publikasi eksternal dan penelitian terdahulu yang relevan sebagai bahan pembanding
dan validasi hasil.

Analisis data dilakukan secara deskriptif dengan menampilkan hasil kuantitatif melalui
persentase dan memperkuatnya dengan temuan kualitatif untuk memastikan keabsahan data
melalui triangulasi metode dan sumber. Hasil survei menunjukkan bahwa sebagian besar
karyawan mengikuti pelatihan digital skill (86,7%), e-learning (73,3%), dan sertifikasi eksternal
(60%), sedangkan partisipasi dalam program coaching dan mentoring belum maksimal (40%).
Selain itu, 83% responden mengaku lebih siap menghadapi teknologi baru setelah mengikuti
pelatihan. Data ini menunjukkan bahwa program pelatihan digital di PT Telkom cukup efektif
dalam meningkatkan kesiapan SDM menghadapi transformasi industri 4.0, meski masih
diperlukan evaluasi berkelanjutan untuk memperkuat dampak coaching dan mentoring terhadap
pengembangan kompetensi karyawan.

IV. Hasil

Data dalam penelitian ini diperoleh melalui wawancara mendalam, observasi, dan studi
dokumentasi di PT Telkom Indonesia (Persero) Tbk. Data dikumpulkan dari 15 informan yang
terdiri dari 5 orang manajer HRD, 3 fasilitator pelatihan, dan 7 karyawan yang telah mengikuti
program pengembangan dalam kurun waktu 1-3 tahun terakhir. Jenis data yang diperoleh
mencakup: (1) Struktur dan isi program pelatihan.

(2) Tingkat partisipasi karyawan dalam pelatihan. (3) Persepsi karyawan terhadap program.
(4) Perubahan keterampilan setelah pelatihan. (5) Hambatan dalam implementasi pelatihan. (0)
Dukungan teknologi dalam program pelatihan

Deskriptif Data dari Hasil Penelitian di PT Telkom Meliputi: (a) Struktur Program
Pengembangan Karyawan. PT Telkom memiliki program pengembangan karyawan yang
terstruktur dan berbasis digital. Yang meliputi bentuk pelatihan seperti : (1) Pelatihan digital
skills. (2) Sertifikasi profesional. (3) E-learning platform. (4) Coaching dan mentoring. (5)
Program disesuaikan dengan kebutuhan Industri 4.0, seperti literasi data, cloud computing, dan
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kemampuan komunikasi digital.

Tingkat Partisipasi Karyawan. Karyawan memiliki partisipasi yang tinggi dalam pelatihan
berbasis digital dan e-learning, karyawan dari berbagai unit aktif mengikuti pelatihan,
menunjukkan kesadaran pentingnya pengembangan kompetensi digital dan data menunjukkan
peningkatan jumlah peserta dari tahun ke tahun, khususnya pada pelatihan berbasis online.

Persepsi Karyawan terhadap Program yaitu mayoritas karyawan merasa materi pelatihan
relevan dengan tuntutan kerja di era digital, karyawan mengapresiasi fleksibilitas waktu dan akses
pelatihan melalui platform digital. Namun, ada sedikit keluhan tentang metode penyampaian
materi yang kurang menarik serta waktu pelaksanaan yang kadang tidak sesuai dengan jadwal
kerja.

Setelah pelatihan karyawan mengalami perubahan paska pelatihan seperti sebagian besar
karyawan merasa lebih siap menghadapi perubahan teknologi, Ada peningkatan kemampuan
dalam penggunaan tools digital, juga adaptasi terhadap sistem kerja berbasis teknologi, serta
pemahaman terhadap transformasi digital organisasi. Hambatan dalam Pelaksanaan Program.
Ditemukan juga beberapa kendala seperti keterbatasan waktu pelatihan di tengah beban kerja,
ketidaksesuaian metode pembelajaran dengan gaya belajar peserta serta kurangnya evaluasi
pascapelatihan yang terstruktur.

PT Telkom sudah memiliki sistem pendukung digital learning yang kuat seperti platform e-
learning internal cukup lengkap, namun perlu peningkatan interaktivitas dan user experience dan
juga dukungan teknis bagi peserta yang mengalami kesulitan akses. Penelitian menunjukkan
bahwa PT Telkom telah berupaya maksimal dalam mengembangkan SDM melalui program
pelatihan berbasis digital. Program ini dinilai relevan dan berdampak positif, meskipun masih
menghadapi beberapa kendala teknis dan metodologis yang perlu diperbaiki agar efektivitasnya
lebih optimal.

Berdasarkan hasil wawancara dan observasi, berikut adalah deskripsi utama dari data yang
diperoleh:

Bentuk Program Pengembangan: (1) PT Telkom Indonesia telah menerapkan berbagai
program pengembangan karyawan, seperti Pelatihan digital skill (AI, Big Data, Cloud
Computing), Sertifikasi internal dan eksternal, E-learning berbasis platform digital (MyDigilearn)
dan Coaching dan mentoring antar level jabatan. (2) Tingkat partisipasi. Sebagian besar karyawan
menyatakan bahwa mereka aktif mengikuti pelatihan yang disediakan. Namun, ada keluhan
terkait waktu pelatihan yang bersinggungan dengan jam kerja utama. (3) Persepsi karyawan.
Sebagian besar karyawan merasa bahwa pelatihan yang diberikan relevan dengan tantangan
industri 4.0, tetapi beberapa mengeluhkan bahwa penyampaian materi terlalu teoritis dan kurang
praktik langsung. (4) Dampak terhadap kompetensi. Setelah mengikuti pelatihan, mayoritas
karyawan merasa lebih siap menghadapi transformasi digital, terutama dalam hal penggunaan
teknologi baru dan adaptasi terhadap perubahan sistem ketrja. (5) Adapun hambatan yang
dihadapi seperti jadwal pelatihan yang kurang fleksibel, materi terlalu padat dalam waktu singkat,
kurangnya umpan balik setelah pelatthan dan karyawan senior cenderung kurang adaptif
terhadap metode digital.

V. Pembahasan

Hasil penelitan menunjukkan bahwa PT Telkom Indonesia (Persero) Tbk telah
menjalankan berbagai program pengembangan karyawan yang mendukung kesiapan menghadapi
era industri 4.0. Program ini meliputi pelatihan keterampilan digital, e- learning, sertifikasi, dan
coaching-mentoring. Berdasarkan analisis, terdapat tiga aspek utama yang menonjol seperti: (1)
Relevansi program. Mayoritas karyawan menilai materi pelatihan selaras dengan kebutuhan era
digital. (2) Efektivitas pelaksanaan. Meskipun pelatihan dianggap relevan, masih terdapat kendala
pada penyampaian materi dan waktu pelaksanaan. (3) Dampak pelatihan. Karyawan merasa lebih
siap menggunakan teknologi baru dan menjalankan transformasi digital setelah mengikuti
program. Pola partisipasi yang tinggi terhadap pelatihan digital dan e-learning menunjukkan
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bahwa terdapat kebutuhan dan kesadaran pentingnya kompetensi digital bagi karyawan.

Interpretasi data menunjukkan bahwa perusahaan tidak hanya melakukan pelatihan sebagai
formalitas, melainkan sebagai strategi nyata dalam penguatan SDM. Hal ini ditunjukkan oleh
integrasi teknologi dalam program pelatithan (MyDigilearn, Digital Bootcamp), kesesuaian materi
dengan tantangan industri 4.0 (Al cloud computing, data analytics), serta evaluasi rutin dan
adaptasi kurikulum pelatihan. Namun demikian, efektivitas program belum merata karena
karyawan dengan latar belakang non-teknis lebih sulit memahami materi digital, jadwal pelatihan
kadang berbenturan dengan target operasional dan juga evaluasi pasca-pelatthan belum
sepenuhnya maksimal. Interpretasi ini menyimpulkan bahwa walaupun PT Telkom Indonesia
telah menerapkan program pengembangan secara strategis, perlu ada peningkatan dalam aspek
metode, fleksibilitas, dan evaluasi agar dampak pelatithan lebih merata. Hasil penelitian ini
mendukung beberapa teori manajemen SDM dan pengembangan organisasi, di antaranya:

Teori Pengembangan Karyawan oleh Armstrong (2020). Armstrong menyatakan bahwa
pengembangan karyawan harus berbasis kebutuhan organisasi dan individu serta berbentuk
adaptif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa PT Telkom telah mengadopsi prinsip ini, terutama
melalui program digitalisasi pelatihan dan coaching. Model Pembelajaran 70:20:10 Model ini
menyatakan bahwa: 2)70% pembelajaran berasal dari pengalaman kerja langsung. b)20%
dari interaksi

(mentoring/coaching). ¢)10% dari pelatihan formal. Program PT Telkom menunjukkan
bahwa e-learning dan pengalaman kerja didorong secara simultan, sesuai model ini. Namun,
porsi coaching masih belum optimal dan perlu ditingkatkan.

Teori Human Capital Development (Schultz, 2020). Teori ini menekankan bahwa investasi
pada pelatihan akan meningkatkan produktivitas. Temuan dari penelitian membuktikan bahwa
karyawan yang mengikuti pelatihan mengalami peningkatan kompetensi dan percaya diri dalam
menghadapi teknologi baru.

Perbandingan dengan penelitian terdahulu yaitu penelitian oleh Rachmawati (2021). Dalam
penelitiannya di perusahaan manufaktur, Rachmawati menyatakan bahwa pengembangan
karyawan berbasis digital belum efektif karena keterbatasan infrastruktur dan resistensi dari
karyawan senior. Perbandingan penelitian ini memperkuat temuan tersebut, di mana beberapa
karyawan senior di PT Telkom juga mengalami kesulitan dalam adaptasi. Namun, PT Telkom
lebih unggul dalam infrastruktur digital dan platform pelatihan daring.

Penelitian oleh Nugroho & Fitriani (2022). Penelitian mereka menunjukkan bahwa
perusahaan yang menerapkan coaching dan pelatihan personalisasi lebih sukses dalam adaptasi
digital. Perbandingannya adalah hasil penelitian ini sejalan dengan temuan bahwa coaching dan
mentoring di PT Telkom menjadi faktor yang memengaruhi kesiapan karyawan. Namun,
penerapan coaching masih terbatas dan perlu dikembangkan.

Penelitian oleh Lestari (2020). Lestari mengungkapkan bahwa adanya evaluasi berkelanjutan
dalam pelatihan meningkatkan dampak jangka panjang pada kinerja karyawan. Perbandingannya
yaitu Penelitian ini menemukan bahwa evaluasi pascapelatihan di PT Telkom belum maksimal,
sehingga belum sepenuhnya mendukung pencapaian output pembelajaran jangka panjang.

Penelitian yang dilakukan oleh Ayu dan Amron (2023) menunjukkan bahwa penerapan
teknologi Industri 4.0 berdampak positif terhadap peningkatan produktivitas dan efisiensi
karyawan, namun memerlukan penyesuaian besar dalam strategi manajemen sumber daya
manusia serta program pelatihan keterampilan. Perbandingannya adalah Ayu & Amron tidak
secara eksplisit membahas evaluasi pelatihan, tetapi lebih menekankan bahwa perubahan
mendasar dalam manajemen. SDM adalah langkah awal yang harus ditempuh agar pelatihan
menjadi efektif dalam konteks Industri 4.0.

Darius (2022) menyimpulkan bahwa strategi pengembangan modal manusia yang
dirancang secara efektif mampu mendorong peningkatan produktivitas karyawan secara signifikan
dalam sebuah organisasi. Perbandingannya adalah Darius (2022) memberikan kontribusi pada
aspek strategis dan perencanaan pengembangan SDM secara menyeluruh, dibandingkan dengan
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penelitian sebelumnya yang lebih menitikberatkan pada implementasi teknis pelatihan, evaluasi
pelatihan, atau hambatan praktis di lapangan. Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan
karyawan yang efektif tidak cukup hanya pada pelatihan, tetapi juga memerlukan kerangka kerja
strategis yang terintegrasi dalam organisasi.

Kesimpulannya yaitu: (1) PT Telkom telah menerapkan strategi pengembangan karyawan
secara sistematis dan adaptif. (2) Terdapat sinergi kuat antara praktik perusahaan dan teori
pengembangan SDM modern. (3) Namun, optimalisasi metode pelatihan dan sistem evaluasi
masih menjadi titik lemah yang perlu dibenahi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa PT Telkom Indonesia (Persero) Tbk telah
menjalankan berbagai program pengembangan karyawan yang mendukung kesiapan menghadapi
era industri 4.0. Program ini meliputi pelatihan keterampilan digital, e- learning, sertifikasi, serta
coaching dan mentoring.

Berdasarkan analisis data dari wawancara, observasi, serta hasil kuisioner, terdapat tiga
aspek utama yang menonjol yaitu: (1) Relevansi program. Mayoritas karyawan menilai materi
pelatihan selaras dengan kebutuhan era digital. Hal ini didukung oleh data kuisioner, di mana
88% responden menyatakan bahwa materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan digitalisasi, dan
85% menyebutkan materi pelatihan mencakup isu-isu industri 4.0 seperti Al, cloud computing,
dan data analytics. Hal ini menunjukkan adanya kesesuaian antara topik pelatihan dan tantangan
transformasi digital. (2) Efektivitas Pelaksanaan. Meskipun pelatihan dinilai relevan, masih
terdapat kendala pada metode penyampaian dan waktu pelaksanaan. Sebanyak 67% responden
merasa pelatihan berjalan efektif, namun 42% menyatakan bahwa jadwal pelatihan sering
berbenturan dengan tugas operasional, dan 35% merasa kesulitan memahami materi, terutama
yang berasal dari latar belakang non- teknis. Ini menandakan bahwa efektivitas pelaksanaan
masih perlu ditingkatkan melalui pendekatan yang lebih fleksibel dan adaptif. (3) dampak
pelatihan terhadap kompetensi. Program pelatihan dinilai berdampak positif terhadap kesiapan
menghadapi teknologi baru.

Hasil kuisioner menunjukkan bahwa 83% responden merasa lebih siap menghadapi
teknologi baru setelah mengikuti pelatihan, dan 65% menyatakan mampu memahami materi
pelatihan dengan baik. Ini sejalan dengan hasil observasi yang menunjukkan peningkatan
kemampuan karyawan dalam menggunakan tools digital dan menyesuaikan diri dengan sistem
kerja berbasis teknologi.

Pola partisipasi yang tinggi terhadap pelatihan digital dan e-learning mencerminkan adanya
kesadaran pentingnya kompetensi digital. Sebanyak 75% responden aktif mengikuti e-learning,
dan 92% menyatakan pelatihan sudah menggunakan teknologi seperti MyDigilearn. Namun
demikian, hasil kuisioner juga mengindikasikan bahwa efektivitas program belum sepenuhnya
merata karna : (1) 46% karyawan belum mendapat pengalaman coaching secara maksimal,
padahal interaksi interpersonal dalam coaching adalah bagian penting dalam model pembelajaran
70:20:10. (2) 39% responden menyatakan bahwa evaluasi pasca pelatihan belum dilakukan secara
menyeluruh, menunjukkan bahwa proses feedback loop dan tindak lanjut masih menjadi tantangan
utama. (3) 26.7% karyawan menyatakan pelatihan kurang efektif, dan keluhan utama terkait
metode pelatihan yang terlalu teoritis serta kurang aplikatif.

Interpretasi data ini menunjukkan bahwa perusahaan tidak semata-mata menjalankan
pelatihan sebagai formalitas, tetapi sebagai bagian dari strategi nyata dalam penguatan SDM. Hal
ini ditunjukkan oleh: (1) Integrasi teknologi dalam program pelatihan, seperti MyDigilearn dan
Digital Bootcamp. (2) Kesesuaian materi dengan tantangan industri 4.0, seperti pelatithan dalam
bidang Al, cloud computing, dan data analytics. (3) Adanya evaluasi dan adaptasi kurikulum,
meskipun belum dilakukan secara optimal.

Namun, tantangan masih terdapat pada karyawan dengan latar belakang non-teknis yang
mengalami kesulitan memahami konten digital, kemudian jadwal pelatihan yang kurang fleksibel
dan terkadang mengganggu target operasional, dan juga evaluasi pascapelatihan yang belum
maksimal, baik secara sistemik maupun personal.
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Oleh karena itu, peningkatan mutu pelatihan dapat diarahkan pada aspek metode
penyampaian, fleksibilitas jadwal, dan evaluasi berkelanjutan.

Tabel Hasil Kuisioner Pelatihan Digital di PT Telkom Indonesia

No |Indikator Penilaian Persentase (%) Interpretasi
Karyawan merasa lebih siap . . L
1 |menghadapi teknologi baru setelah 83% Tinglat kéSlapan Hngs!
. pascapelatihan
pelatihan
. . Mayoritas memahami materi,
Karyawan mampu memahami materi .
2 . . 65% meskipun ada ruang untuk
pelatihan dengan baik .
peningkatan
Tingkat kesadaran dan
3 |Partisipasi aktif dalam e- learning 75% keterlibatan dalam pembelajaran
digital tinggi
Penggunaan teknologi MyDigilearn Pelatihan telah terintegrasi dengan
4 . 92% C
dalam pelatihan platform digital internal
Karyawan belum mendapatkan Hampir setengah belum .
5 . . 46%o merasakan manfaat coaching
pengalaman coaching yang maksimal .
secara optimal
6 E.VﬂuaSl pascapelatihan belum 39% Feedback loop belum maksimal
dilakukan secara menyeluruh
Karyawan merasa pelatihan kurang . . o .
7 |efektif (terlalu teoritis dan tidak 2679 | >ebagian masih menilai materi
o kurang relevan secara praktis
aplikatif)

Cara Pengolahan Data Kuisioner melalui: (1) Penyebaran Instrumen: (a) Kuisioner disusun
dalam bentuk skala Likert (1-5) dan pertanyaan tertutup. (b) Disebarkan kepada 15 responden
yang merupakan karyawan peserta pelatihan digital Telkom, termasuk perwakilan dari berbagai
divisi. (2) Pengumpulan Data meliputi: (a) Jawaban dikumpulkan dan dikodekan secara numerik.
(b) Misalnya: “Sangat Setuju”= 5, “Setuju” = 4, hingga “Sangat Tidak Setuju” = 1. (3) Analisis
Statistik Deskriptif: (a) Data dihitung berdasarkan frekuensi dan persentase tiap jawaban. (b)
Persentase ditentukan dengan rumus:

Persentase— (/umlah responden yang memilih ) x 100%

Total responden

Dari hasil survei, 12 dari 15 responden atau 80% menyatakan setuju bahwa mereka merasa
lebih siap menghadapi teknologi baru setelah mengikuti pelatithan. Hasil kuantitatif ini diperkuat
oleh temuan observasi dan wawancara yang menunjukkan bahwa meskipun digitalisasi pelatihan
melalui platform seperti MyDigilearn telah berjalan baik, masih terdapat kendala pada metode
penyampaian dan evaluasi pascapelatihan. Secara umum, kekuatan program terletak pada
tingginya partisipasi e-learning, kesiapan karyawan yang meningkat, dan relevansi materi
pelatihan dengan kebutuhan era digital. Namun, tantangan utama yang perlu dibenahi mencakup
kurangnya cakupan program coaching, lemahnya sistem evaluasi pascapelatihan, serta metode
pelatihan yang masih bersifat teoritis dan belum sepenuhnya aplikatif untuk karyawan non-
teknis.

VI. Kesimpulan

PT Telkom Indonesia (Persero) Tbk telah berhasil menerapkan strategi pengembangan
karyawan secara adaptif dan relevan dengan tuntutan era Industri 4.0 melalui pelatihan digital, e-
learning, sertifikasi, dan coaching. Program ini terbukti meningkatkan kesiapan dan kompetensi
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karyawan dalam menghadapi transformasi teknologi, dengan 83% karyawan merasa lebih siap
dan 92% menunjukkan partisipasi aktif pada platform digital MyDigilearn. Meskipun demikian,
efektivitas pelatihan belum sepenuhnya optimal karena masih terdapat kendala pada metode
penyampaian, cakupan coaching, dan proses evaluasi pascapelatihan. Oleh karena itu,
peningkatan mutu pelatihan perlu difokuskan pada aspek interaktivitas, fleksibilitas waktu, serta
penerapan evaluasi berkelanjutan agar pengembangan SDM di PT Telkom berdampak lebih luas
dan berkelanjutan terhadap kinerja organisasi.
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