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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak kompetensi karyawan terhadap kinerja 
organisasi dalam berbagai industri melalui literatur review sistematis. Kompetensi karyawan, 
yang meliputi keterampilan teknis, soft skills, dan kemampuan adaptif, terbukti memengaruhi 
produktivitas, inovasi, dan kepuasan pelanggan. Meskipun banyak studi membahas 
hubungan ini, masih ada kesenjangan literatur, terutama dalam konteks lintas industri dan 
integrasi teori. Penelitian ini menggunakan pendekatan sistematis untuk mengidentifikasi dan 
menganalisis studi terbaru (lima tahun terakhir) yang relevan. Proses ini mencakup seleksi 
studi berdasarkan kriteria inklusi-eksklusi, penilaian kualitas metodologis, dan sintesis data 
naratif. Hasilnya menunjukkan bahwa kompetensi karyawan berdampak positif signifikan 
terhadap kinerja organisasi, dengan kompetensi teknis, keterampilan interpersonal, dan 
pembelajaran berkelanjutan sebagai faktor kunci keberhasilan organisasi. Implikasi temuan ini 
menekankan pentingnya program pengembangan kompetensi yang disesuaikan dan 
penggunaan teknologi untuk pembelajaran yang efektif. Penelitian ini juga mengidentifikasi 
kebutuhan studi longitudinal untuk memahami perkembangan kompetensi karyawan dan 
dampaknya terhadap kinerja organisasi. Temuan ini memberikan kontribusi signifikan 
terhadap literatur dan menawarkan panduan berharga untuk praktik manajemen sumber 
daya manusia yang lebih baik. 
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PENDAHULUAN  
Kompetensi karyawan telah diakui secara luas sebagai elemen kunci yang 

mempengaruhi kinerja organisasi. Kompetensi mencakup pengetahuan, 
keterampilan, dan kemampuan yang dimiliki oleh individu yang memungkinkan 
mereka untuk menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka dengan efektif 
(Boyatzis, 2020). Organisasi dengan karyawan yang memiliki kompetensi tinggi 
cenderung mencapai hasil kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan organisasi 
yang karyawannya kurang kompeten (Robbins & Judge, 2021). Kompetensi karyawan 
tidak hanya mempengaruhi efisiensi operasional tetapi juga memainkan peran 
penting dalam inovasi dan kemampuan adaptasi organisasi dalam menghadapi 
perubahan lingkungan bisnis (Gagné et al., 2019). 
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Dalam konteks lintas industri, kompetensi karyawan dapat beragam 
tergantung pada industri spesifik, namun prinsip dasar yang mendasari dampaknya 
terhadap kinerja organisasi tetap konsisten. Misalnya, dalam industri teknologi, 
kompetensi dalam pemrograman dan analisis data menjadi sangat penting, 
sedangkan dalam industri perhotelan, kompetensi dalam pelayanan pelanggan dan 
manajemen waktu menjadi faktor utama (Stone et al., 2022). Kemampuan untuk terus 
meningkatkan kompetensi melalui pembelajaran berkelanjutan menjadi faktor 
pembeda dalam keberhasilan organisasi (Salas et al., 2019). 

Fenomena peningkatan fokus pada kompetensi karyawan menjadi semakin 
menonjol di era digital saat ini, di mana keterampilan teknis dan kemampuan digital 
menjadi kebutuhan dasar di hampir semua industri (Ghosh & Chaudhuri, 2020). 
Selain itu, globalisasi dan peningkatan persaingan telah mendorong organisasi untuk 
lebih memperhatikan pengembangan kompetensi karyawan sebagai strategi untuk 
tetap kompetitif (Noe et al., 2021). Perubahan ini menekankan pentingnya penelitian 
lebih lanjut untuk memahami hubungan antara kompetensi karyawan dan kinerja 
organisasi, terutama dalam konteks lintas industri. Sejumlah penelitian telah 
dilakukan untuk mengeksplorasi dampak kompetensi karyawan terhadap kinerja 
organisasi. Hasil penelitian Becker dan Huselid (2020) menunjukkan bahwa 
peningkatan kompetensi karyawan dapat meningkatkan produktivitas dan efektivitas 
organisasi. Penelitian lain oleh Aguinis dan Kraiger (2022) menemukan bahwa 
pengembangan kompetensi melalui pelatihan dan pengembangan memiliki korelasi 
positif dengan kinerja organisasi. Namun, sebagian besar penelitian ini berfokus pada 
industri tertentu, sehingga memerlukan penelitian lebih lanjut untuk memahami 
dampaknya dalam konteks lintas industri. Kebanyakan studi yang ada cenderung 
berfokus pada satu industri atau sektor tertentu, sehingga hasilnya mungkin tidak 
dapat digeneralisasikan ke industri lain (Bliese et al., 2021). Selain itu, sebagian besar 
penelitian cenderung menggunakan pendekatan kuantitatif yang mengukur 
kompetensi melalui survei atau evaluasi kinerja, tetapi sedikit yang mengeksplorasi 
aspek kualitatif seperti persepsi karyawan tentang kompetensi mereka dan bagaimana 
hal ini mempengaruhi kinerja organisasi (Heffernan & Dundon, 2023). 

Penelitian ini menawarkan novelty dengan melakukan analisis lintas industri 
untuk mengeksplorasi dampak kompetensi karyawan terhadap kinerja organisasi. 
Dengan menggunakan pendekatan literatur review sistematis, penelitian ini akan 
mengintegrasikan temuan dari berbagai industri untuk memberikan gambaran yang 
lebih komprehensif dan holistik tentang bagaimana kompetensi karyawan 
mempengaruhi kinerja organisasi (Saks & Burke, 2021). Penelitian ini juga akan 
mengeksplorasi metode pengukuran kompetensi yang lebih dinamis dan kontekstual, 
yang belum banyak dieksplorasi dalam literatur sebelumnya (Grant, 2022). 

 
Konsep dan Definisi Kompetensi Karyawan 

Kompetensi karyawan adalah konsep multidimensi yang mencakup kombinasi 
keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang diperlukan untuk melaksanakan tugas 
pekerjaan secara efektif. Definisi kompetensi ini telah berkembang selama beberapa 
dekade terakhir, dengan beberapa variasi yang digunakan dalam berbagai konteks 
dan industri (Boyatzis, 2020). Dalam literatur terbaru, kompetensi sering diartikan 
sebagai "kumpulan keterampilan yang dapat diukur, termasuk pengetahuan, 
kemampuan, dan perilaku yang diperlukan untuk mencapai hasil yang diinginkan 
dalam konteks pekerjaan tertentu" (Spencer & Spencer, 2019). Kompetensi karyawan 
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adalah salah satu faktor penentu utama dalam pencapaian kinerja yang optimal. Studi 
oleh Noe et al. (2021) mengidentifikasi bahwa pengembangan kompetensi yang efektif 
tidak hanya meningkatkan produktivitas individu tetapi juga meningkatkan 
kemampuan organisasi untuk berinovasi dan beradaptasi dengan perubahan 
lingkungan eksternal. Hal ini ditegaskan lebih lanjut oleh penelitian Zhang dan Yu 
(2020), yang menemukan bahwa kompetensi teknis dan non-teknis sama pentingnya 
dalam menentukan efektivitas operasional organisasi.Kompetensi juga sering 
dikategorikan menjadi dua jenis utama: kompetensi inti dan kompetensi spesifik 
pekerjaan (Robbins & Judge, 2021). Kompetensi inti mencakup keterampilan umum 
yang berlaku untuk berbagai jenis pekerjaan, seperti keterampilan komunikasi, 
pemecahan masalah, dan kerja tim (Aguinis & Kraiger, 2022). Sementara itu, 
kompetensi spesifik pekerjaan lebih terkait dengan keterampilan teknis atau 
pengetahuan yang dibutuhkan untuk suatu pekerjaan tertentu, seperti pemrograman 
komputer atau kemampuan analitis di bidang keuangan (Becker & Huselid, 2020). 

Meskipun demikian, beberapa penelitian terbaru menekankan pentingnya soft 
skills dalam konteks kompetensi karyawan. Penelitian oleh Heffernan dan Dundon 
(2023) menyoroti bahwa keterampilan interpersonal, seperti empati dan kemampuan 
berkolaborasi, menjadi semakin penting dalam lingkungan kerja yang semakin 
dinamis dan terdistribusi. Temuan ini menunjukkan bahwa pengembangan 
kompetensi karyawan harus mencakup lebih dari sekadar keterampilan teknis, tetapi 
juga aspek-aspek emosional dan sosial yang mendukung kerja sama tim dan 
kepemimpinan. Namun, definisi dan pengukuran kompetensi karyawan sering kali 
menjadi subjek perdebatan. Menurut Bliese et al. (2021), sebagian besar model 
kompetensi masih berfokus pada pendekatan kuantitatif, yang sering kali gagal 
menangkap dimensi kualitatif dari kompetensi, seperti motivasi dan nilai-nilai 
pribadi. Oleh karena itu, literatur terbaru mendorong adopsi pendekatan yang lebih 
holistik dalam mengukur dan mengembangkan kompetensi karyawan (Grant, 2022). 

 
Hubungan Antara Kompetensi Karyawan dan Kinerja Organisasi 

Hubungan antara kompetensi karyawan dan kinerja organisasi telah menjadi 
subjek penelitian yang intens dalam beberapa dekade terakhir. Kompetensi karyawan 
sering diidentifikasi sebagai salah satu determinan utama keberhasilan organisasi, 
karena kompetensi yang tinggi dapat secara langsung meningkatkan produktivitas 
dan efektivitas organisasi (Becker & Huselid, 2020). Studi terbaru oleh Aguinis dan 
Kraiger (2022) menunjukkan bahwa ada korelasi positif yang signifikan antara 
kompetensi karyawan dan berbagai indikator kinerja organisasi, seperti produktivitas, 
inovasi, dan kepuasan pelanggan. Menurut Zhang et al. (2020), kompetensi yang kuat 
memungkinkan karyawan untuk menyelesaikan tugas mereka dengan lebih efisien 
dan efektif, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja organisasi. Penelitian lain oleh 
Noe et al. (2021) mengungkapkan bahwa karyawan yang memiliki kompetensi yang 
lebih baik cenderung menunjukkan keterlibatan yang lebih tinggi, yang secara 
langsung berdampak pada output kerja mereka. Hal ini didukung oleh temuan dari 
Gagné et al. (2019), yang menemukan bahwa kompetensi tidak hanya mempengaruhi 
performa tugas tetapi juga meningkatkan kreativitas dan kemampuan inovatif 
karyawan. 

Kompetensi karyawan juga memainkan peran penting dalam pengembangan 
kepemimpinan dalam organisasi. Boyatzis (2020) menyatakan bahwa pemimpin yang 
kompeten tidak hanya memahami tugas mereka sendiri tetapi juga dapat 
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menginspirasi dan memotivasi tim mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Ini 
mencerminkan pentingnya kompetensi dalam membentuk budaya organisasi yang 
kuat dan positif, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi 
(Robbins & Judge, 2021). Terdapat tantangan dalam mengukur dan mengelola 
kompetensi ini. Heffernan dan Dundon (2023) menekankan bahwa sebagian besar 
studi yang ada menggunakan pendekatan kuantitatif untuk mengukur kompetensi, 
yang mungkin tidak sepenuhnya menangkap dimensi-dimensi kompetensi yang lebih 
abstrak, seperti keterampilan interpersonal dan kecerdasan emosional. Penelitian 
lebih lanjut diperlukan untuk mengeksplorasi pendekatan yang lebih holistik untuk 
mengukur kompetensi, termasuk evaluasi 360 derajat dan penilaian berdasarkan 
kinerja (Grant, 2022). 
 

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompetensi Karyawan 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi karyawan sangat beragam dan 

sering kali dipengaruhi oleh berbagai aspek, termasuk pendidikan, pelatihan, budaya 
organisasi, dan lingkungan kerja. Salah satu faktor yang paling signifikan adalah 
pendidikan dan pelatihan, yang memainkan peran penting dalam pengembangan 
keterampilan dan pengetahuan karyawan (Salas et al., 2019). Penelitian menunjukkan 
bahwa program pelatihan yang dirancang dengan baik dapat meningkatkan 
kompetensi teknis dan non-teknis karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan 
kinerja organisasi (Aguinis & Kraiger, 2022). Budaya organisasi juga berperan dalam 
membentuk kompetensi karyawan. Menurut penelitian oleh Heffernan dan Dundon 
(2023), budaya organisasi yang mendukung pembelajaran dan inovasi mendorong 
karyawan untuk terus meningkatkan kompetensi mereka. Organisasi yang 
mendorong pembelajaran berkelanjutan dan pengembangan karir menunjukkan 
tingkat kompetensi karyawan yang lebih tinggi dibandingkan dengan organisasi yang 
tidak memiliki fokus yang sama (Noe et al., 2021). 

Teknologi dan inovasi juga menjadi faktor penting dalam memfasilitasi 
pengembangan kompetensi karyawan. Studi terbaru oleh Stone et al. (2022) 
menunjukkan bahwa penggunaan teknologi digital, seperti platform e-learning dan 
alat pembelajaran berbasis gamifikasi, dapat meningkatkan efektivitas pelatihan dan 
membuat proses pembelajaran lebih menarik dan interaktif bagi karyawan. Penelitian 
lain oleh Ghosh dan Chaudhuri (2020) menunjukkan bahwa teknologi baru, seperti 
kecerdasan buatan (AI) dan analitik data, dapat membantu dalam mengidentifikasi 
kesenjangan kompetensi dan mengembangkan program pelatihan yang disesuaikan. 
Beberapa tantangan juga ada dalam pengembangan kompetensi karyawan. Menurut 
penelitian oleh Bliese et al. (2021), salah satu tantangan utama adalah resistensi 
terhadap perubahan, terutama di kalangan karyawan yang lebih tua yang mungkin 
kurang terbiasa dengan teknologi baru atau metode pembelajaran modern. Selain itu, 
Grant (2022) menunjukkan bahwa faktor eksternal, seperti regulasi pemerintah dan 
kondisi ekonomi, juga dapat mempengaruhi kemampuan organisasi untuk 
menginvestasikan sumber daya yang diperlukan dalam program pengembangan 
kompetensi. 

 
Kompetensi Karyawan dalam Konteks Lintas Industri 

Kompetensi karyawan dapat sangat bervariasi tergantung pada konteks 
industri tertentu, namun prinsip-prinsip dasar mengenai bagaimana kompetensi 
mempengaruhi kinerja tetap berlaku di berbagai sektor. Studi lintas industri 
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menyoroti bahwa meskipun setiap industri memiliki kebutuhan kompetensi yang 
unik, ada sejumlah kompetensi inti yang relevan di semua sektor, seperti kemampuan 
berkomunikasi, pemecahan masalah, dan manajemen waktu (Stone et al., 2022). 
Penelitian oleh Becker dan Huselid (2020) menunjukkan bahwa kompetensi tersebut 
sangat penting di berbagai industri, mulai dari manufaktur hingga layanan kesehatan. 

Penelitian lintas industri yang dilakukan oleh Noe et al. (2021) juga 
mengungkapkan bahwa kebutuhan kompetensi tertentu dapat dipengaruhi oleh 
dinamika industri. Misalnya, dalam industri teknologi, keterampilan teknis seperti 
pemrograman dan analisis data adalah yang paling diutamakan, sedangkan dalam 
industri perhotelan, keterampilan layanan pelanggan dan interpersonal lebih dihargai 
(Salas et al., 2019). Hal ini menyoroti perlunya pendekatan yang disesuaikan untuk 
pengembangan kompetensi dalam setiap industri. Lebih lanjut, literatur terbaru juga 
menunjukkan pentingnya kompetensi adaptif dalam menghadapi perubahan cepat 
dalam lingkungan industri. Kompetensi adaptif, yang melibatkan kemampuan untuk 
belajar dan beradaptasi dengan cepat terhadap teknologi baru dan perubahan dalam 
praktik kerja, semakin penting dalam industri yang terkena dampak digitalisasi dan 
globalisasi (Ghosh & Chaudhuri, 2020). Penelitian oleh Grant (2022) menegaskan 
bahwa kompetensi adaptif dapat menjadi penentu utama keberhasilan organisasi di 
berbagai sektor. Bliese et al. (2021) menekankan perlunya pendekatan komparatif 
dalam penelitian untuk mengeksplorasi lebih lanjut bagaimana kompetensi tertentu 
dapat diterjemahkan ke dalam hasil kinerja yang berbeda di berbagai sektor. Ini akan 
membantu dalam mengidentifikasi keterampilan umum yang dapat dikembangkan di 
seluruh organisasi lintas sektor dan keterampilan khusus yang harus ditargetkan 
dalam pelatihan industri tertentu. 

 
Pendekatan dan Metode untuk Mengembangkan Kompetensi Karyawan 

Berbagai pendekatan dan metode telah dikembangkan untuk meningkatkan 
kompetensi karyawan, dan efektivitasnya sering kali bergantung pada konteks 
industri dan karakteristik individu karyawan. Salah satu pendekatan yang paling 
banyak digunakan adalah pelatihan dan pengembangan formal, yang mencakup 
berbagai teknik seperti kursus in-house, e-learning, dan pelatihan berbasis pekerjaan 
(Aguinis & Kraiger, 2022). Penelitian oleh Salas et al. (2019) menunjukkan bahwa 
program pelatihan yang dirancang dengan baik, yang disesuaikan dengan kebutuhan 
individu dan organisasi, dapat secara signifikan meningkatkan kompetensi karyawan. 
Studi oleh Noe et al. (2021) menemukan bahwa pembelajaran yang terjadi dalam 
konteks kerja sehari-hari melalui mentoring, coaching, dan rotasi pekerjaan sering kali 
lebih efektif dalam mengembangkan keterampilan praktis dan soft skills 
dibandingkan pelatihan formal. Pendekatan ini juga memungkinkan karyawan untuk 
belajar dalam lingkungan yang lebih alami dan relevan, yang dapat meningkatkan 
keterlibatan dan retensi pembelajaran. 

Penggunaan teknologi dalam pelatihan dan pengembangan telah meningkat 
secara signifikan. Stone et al. (2022) menyoroti bahwa e-learning, simulasi, dan alat 
pembelajaran berbasis gamifikasi telah terbukti meningkatkan motivasi belajar dan 
memungkinkan pembelajaran yang lebih fleksibel dan personalisasi. Teknologi ini 
juga dapat memfasilitasi pelatihan just-in-time, di mana karyawan dapat mengakses 
materi pelatihan sesuai kebutuhan mereka, meningkatkan efisiensi dan efektivitas 
pengembangan kompetensi. Namun, ada juga tantangan dalam penerapan berbagai 
pendekatan ini. Menurut penelitian oleh Bliese et al. (2021), tantangan terbesar adalah 
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memastikan bahwa metode pelatihan yang diterapkan benar-benar sesuai dengan 
kebutuhan dan karakteristik karyawan serta konteks organisasi. Penelitian lebih lanjut 
diperlukan untuk mengembangkan pendekatan yang lebih holistik yang 
menggabungkan berbagai metode pelatihan dan pengembangan, termasuk 
pembelajaran formal dan informal, serta teknologi baru dan tradisional (Heffernan & 
Dundon, 2023). 

 
Pengaruh Kompetensi Karyawan terhadap Aspek-aspek Spesifik Kinerja Organisasi 

Pengaruh kompetensi karyawan terhadap aspek-aspek spesifik kinerja 
organisasi sangat signifikan, dengan beberapa penelitian menunjukkan bahwa 
kompetensi yang kuat berkontribusi pada inovasi, adaptabilitas, dan efektivitas 
manajemen perubahan. Kompetensi teknis dan non-teknis karyawan yang tinggi 
dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk berinovasi dengan cepat dan 
efektif dalam merespons dinamika pasar yang berubah (Ghosh & Chaudhuri, 2020). 
Sebagai contoh, studi oleh Grant (2022) menunjukkan bahwa perusahaan dengan 
karyawan yang kompeten dalam analisis data dan pemrograman memiliki 
keunggulan kompetitif dalam mengembangkan produk dan layanan baru. 
Kompetensi karyawan juga mempengaruhi pelayanan pelanggan dan kepuasan 
pelanggan. Menurut penelitian oleh Zhang et al. (2020), kompetensi interpersonal 
yang baik, seperti komunikasi efektif dan empati, sangat penting dalam meningkatkan 
pengalaman pelanggan dan, oleh karena itu, kepuasan pelanggan. Hal ini terutama 
relevan di industri jasa di mana interaksi langsung dengan pelanggan adalah inti dari 
operasi bisnis. Penelitian oleh Boyatzis (2020) menekankan bahwa pemimpin yang 
memiliki kompetensi kuat dalam pengambilan keputusan strategis dan manajemen 
tim dapat menciptakan budaya organisasi yang lebih kolaboratif dan inovatif. Ini pada 
gilirannya berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan 
(Robbins & Judge, 2021). Penelitian oleh Heffernan dan Dundon (2023) menunjukkan 
bahwa beberapa organisasi mungkin kekurangan sumber daya untuk menyediakan 
pelatihan yang diperlukan untuk mengembangkan kompetensi ini, atau mungkin 
menghadapi hambatan budaya dalam mengadopsi pendekatan pembelajaran baru. 

 
Gap Penelitian dalam Studi Kompetensi Karyawan dan Kinerja Organisasi 

Meskipun banyak penelitian yang telah dilakukan untuk mengeksplorasi 
hubungan antara kompetensi karyawan dan kinerja organisasi, kami melihat 
kesenjangan utama yaitu kurangnya penelitian longitudinal yang mengeksplorasi 
bagaimana kompetensi karyawan berkembang dari waktu ke waktu dan bagaimana 
perubahan ini mempengaruhi kinerja organisasi (Bliese et al., 2021). Studi yang ada 
sering kali bersifat cross-sectional, yang hanya memberikan gambaran sekilas tentang 
hubungan ini pada satu titik waktu tertentu. Selain itu, penelitian terdahulu 
kebanyakan hanya berfokus pada industri tertentu atau sektor tertentu, seperti 
teknologi informasi atau layanan kesehatan, sehingga hasilnya mungkin tidak dapat 
digeneralisasikan ke industri lain (Becker & Huselid, 2020). Literasi penelitian ini 
menyoroti perlunya analisis yang lebih mendalam tentang bagaimana kompetensi 
karyawan dapat mempengaruhi kinerja di berbagai industri, dengan 
mempertimbangkan variabilitas dalam konteks industri (Salas et al., 2019). Banyak 
model yang ada cenderung fokus pada satu aspek dari hubungan ini, seperti pengaruh 
pelatihan terhadap kompetensi, tanpa mengaitkan temuan ini dengan model kinerja 
yang lebih komprehensif (Aguinis & Kraiger, 2022). Bliese et al. (2021) mengusulkan 
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perlunya pengembangan kerangka teori yang lebih integratif yang menggabungkan 
berbagai pendekatan dan teori untuk memberikan gambaran yang lebih holistik 
tentang hubungan antara kompetensi karyawan dan kinerja organisasi. 

 
 

Tinjauan Kritis terhadap Model dan Kerangka Kerja yang Ada 
Model dan kerangka teori yang ada mengenai hubungan antara kompetensi 

karyawan dan kinerja organisasi telah dikembangkan selama beberapa dekade 
terakhir. Namun, literatur terbaru menunjukkan bahwa ada kebutuhan untuk 
mengevaluasi kembali model-model ini untuk memastikan relevansi dan aplikasi 
mereka di lingkungan bisnis yang semakin dinamis dan kompleks. Penelitian oleh 
Aguinis dan Kraiger (2022) menyoroti bahwa banyak model yang ada mungkin terlalu 
simplistik dan gagal menangkap kompleksitas hubungan antara kompetensi dan 
kinerja dalam konteks organisasi modern. Salah satu kelemahan utama dari banyak 
model yang ada adalah ketergantungan mereka pada pendekatan kuantitatif yang 
hanya mengukur hasil kinerja yang jelas, seperti produktivitas atau retensi karyawan 
(Becker & Huselid, 2020). Bliese et al. (2021) menunjukkan bahwa pendekatan ini 
mungkin gagal menangkap dimensi kualitatif penting dari kinerja, seperti kepuasan 
kerja atau keterlibatan karyawan, yang juga dapat dipengaruhi oleh kompetensi. Oleh 
karena itu, ada kebutuhan untuk mengembangkan model yang lebih komprehensif 
yang menggabungkan data kuantitatif dan kualitatif untuk memberikan gambaran 
yang lebih menyeluruh tentang dampak kompetensi. Selain itu, literatur juga 
menyoroti pentingnya untuk memperbarui model-model ini agar mencakup elemen-
elemen baru yang muncul dalam lingkungan bisnis saat ini, seperti digitalisasi dan 
globalisasi (Ghosh & Chaudhuri, 2020). Grant (2022) menyarankan bahwa model 
kompetensi tradisional perlu diperluas untuk mencakup kompetensi digital dan 
adaptif yang menjadi semakin penting di era industri 4.0. 

 
Kontribusi Kompetensi Karyawan terhadap Keunggulan Kompetitif Organisasi 

Kompetensi karyawan sering kali dianggap sebagai salah satu sumber daya 
utama yang berkontribusi terhadap keunggulan kompetitif organisasi. Kompetensi 
yang tinggi memungkinkan organisasi untuk berinovasi, beradaptasi, dan 
berkembang dalam lingkungan bisnis yang cepat berubah (Zhang et al., 2020). 
Penelitian oleh Noe et al. (2021) menunjukkan bahwa organisasi dengan karyawan 
yang kompeten lebih mampu mengembangkan strategi bisnis yang inovatif dan 
bertahan dalam jangka panjang. Penelitian Aguinis dan Kraiger (2022) menunjukkan 
bahwa kompetensi tidak hanya meningkatkan efisiensi operasional tetapi juga 
berkontribusi pada pembangunan budaya organisasi yang kuat dan kohesif, yang 
pada gilirannya meningkatkan daya saing. Penelitian ini mendukung temuan oleh 
Gagné et al. (2019) yang menekankan bahwa kompetensi teknis dan soft skills 
karyawan berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang inovatif dan 
kolaboratif. Namun, untuk memaksimalkan kontribusi kompetensi terhadap 
keunggulan kompetitif, organisasi perlu mengembangkan strategi pengelolaan 
kompetensi yang komprehensif. Penelitian oleh Heffernan dan Dundon (2023) 
menyoroti bahwa pengembangan kompetensi harus sejalan dengan tujuan strategis 
organisasi untuk memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan yang relevan 
dan mutakhir yang diperlukan untuk bersaing di pasar global. 
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METODOLOGI 
Penelitian ini menggunakan pendekatan literatur review sistematis (Systematic 

Literature Review, SLR) untuk mengevaluasi dampak kompetensi karyawan terhadap 
kinerja organisasi dalam konteks lintas industri. Pendekatan ini dipilih karena 
kemampuannya untuk menyusun dan menganalisis bukti dari berbagai studi yang 
relevan secara metodologis dan kontekstual, serta memberikan dasar yang kuat untuk 
mengidentifikasi temuan utama, mengisi kesenjangan pengetahuan, dan memberikan 
rekomendasi berbasis bukti. Proses ini dimulai dengan merumuskan pertanyaan 
penelitian yang jelas dan spesifik untuk mengeksplorasi bagaimana kompetensi 
karyawan mempengaruhi kinerja organisasi, faktor-faktor yang mempengaruhi 
pengembangan kompetensi, dan kesenjangan penelitian yang ada. 

Pengembangan protokol review dilakukan untuk menyediakan kerangka kerja 
yang sistematis dan transparan dalam pelaksanaan SLR, yang mencakup kriteria 
inklusi dan eksklusi serta strategi pencarian literatur di berbagai basis data akademik 
seperti Scopus, Web of Science, PubMed, ProQuest, dan Google Scholar. Proses seleksi 
studi dilakukan dalam dua tahap: penyaringan awal berdasarkan judul dan abstrak, 
dan seleksi mendalam dengan meninjau teks lengkap untuk mengevaluasi 
metodologi, hasil, dan relevansi studi. Studi yang terpilih kemudian dinilai kualitas 
metodologisnya menggunakan alat penilaian kritis seperti CASP dan JBI, dan data 
diekstraksi menggunakan formulir ekstraksi data yang dirancang sebelumnya. 

Data yang diekstraksi dianalisis dan disintesis menggunakan pendekatan 
sintesis naratif, memungkinkan integrasi temuan dari berbagai studi untuk 
mengidentifikasi tema utama, pola, dan hubungan antara kompetensi karyawan dan 
kinerja organisasi di berbagai industri. Temuan dari literatur review ini dilaporkan 
secara terstruktur, termasuk ikhtisar temuan utama, identifikasi kesenjangan 
penelitian, implikasi praktis, dan keterbatasan review. Untuk memastikan validitas 
dan keandalan, seluruh prosedur direplikasi oleh lebih dari satu peneliti, dan hasil 
akhirnya disusun dalam manuskrip yang siap dipublikasikan serta dipresentasikan 
dalam konferensi akademik untuk diseminasi lebih lanjut. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil 

Setelah melakukan proses seleksi dan analisis terhadap literatur yang 
memenuhi kriteria inklusi, beberapa temuan utama terkait dampak kompetensi 
karyawan terhadap kinerja organisasi dalam konteks lintas industri dapat 
diidentifikasi: 

 
Hubungan Positif antara Kompetensi Karyawan dan Kinerja Organisasi 

Sebagian besar studi yang direview menunjukkan adanya hubungan positif 
yang signifikan antara kompetensi karyawan dan kinerja organisasi. Kompetensi 
karyawan, baik dalam keterampilan teknis maupun non-teknis, berkontribusi 
langsung terhadap peningkatan produktivitas, inovasi, dan kepuasan pelanggan 
(Aguinis & Kraiger, 2022; Zhang et al., 2020). Misalnya, studi oleh Salas et al. (2019) 
menunjukkan bahwa pelatihan yang efektif dalam pengembangan kompetensi 
karyawan berhubungan erat dengan peningkatan efisiensi operasional dan 
kemampuan organisasi untuk beradaptasi terhadap perubahan. 
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Peran Kompetensi dalam Mendorong Inovasi dan Adaptabilitas 
Temuan lain mengindikasikan bahwa kompetensi adaptif dan kemampuan 

untuk terus belajar adalah faktor kunci dalam mempertahankan keunggulan 
kompetitif di berbagai industri (Ghosh & Chaudhuri, 2020; Grant, 2022). Kompetensi 
ini memungkinkan karyawan untuk merespons dengan cepat terhadap perubahan 
pasar dan teknologi, yang sangat penting di era digitalisasi saat ini. 

 
 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Pengembangan Kompetensi 
Studi yang dianalisis juga menunjukkan bahwa budaya organisasi yang 

mendukung pembelajaran dan pengembangan secara signifikan mempengaruhi 
peningkatan kompetensi karyawan (Heffernan & Dundon, 2023; Noe et al., 2021). 
Organisasi yang mendorong pembelajaran seumur hidup dan inovasi internal 
cenderung memiliki karyawan dengan kompetensi yang lebih tinggi dan kinerja yang 
lebih baik. 

 
Variasi Kompetensi di Berbagai Industri 

Analisis lintas industri menunjukkan bahwa meskipun ada kompetensi inti 
yang relevan di semua sektor, kebutuhan spesifik sangat bervariasi tergantung pada 
industri tersebut (Stone et al., 2022). Misalnya, industri teknologi lebih menekankan 
pada kompetensi teknis seperti pemrograman dan analisis data, sementara industri 
layanan lebih fokus pada keterampilan interpersonal dan manajemen waktu. 

 
Pembahasan 

Salah satu indikator utama keberhasilan organisasi adalah kemampuan 
karyawan, yang mencakup keterampilan teknis dan non-teknis, secara langsung 
meningkatkan produktivitas, inovasi, dan kepuasan pelanggan. Karyawan yang 
memiliki kemampuan teknis, seperti kemampuan dalam analisis data dan teknologi 
informasi, dapat melakukan tugas mereka dengan lebih efektif dan efisien. Sebaliknya, 
keterampilan non-teknis seperti kemampuan kerja tim, kepemimpinan, dan 
komunikasi sangat penting untuk meningkatkan koordinasi dan kolaborasi tim. Pada 
akhirnya, keterampilan ini meningkatkan efisiensi operasional organisasi (Aguinis & 
Kraiger, 2022; Zhang et al., 2020). 

Penelitian yang dilakukan oleh Salas et al. (2019) menunjukkan bahwa 
peningkatan kompetensi karyawan sangat terkait dengan efisiensi operasional dan 
kemampuan organisasi untuk menyesuaikan diri dengan perubahan. Pelatihan yang 
terorganisir dan berkelanjutan membantu karyawan meningkatkan keterampilan 
teknis mereka dan meningkatkan kemampuan mereka untuk mengatasi perubahan 
dan tantangan dalam lingkungan kerja mereka. Hal ini sangat relevan di era digital, 
di mana teknologi dan kebutuhan pasar berubah dengan cepat, menuntut perusahaan 
untuk terus beradaptasi dan berinovasi. Kemampuan adaptif dan kemampuan untuk 
belajar terus menerus adalah kunci untuk mempertahankan keunggulan kompetitif di 
berbagai sektor (Ghosh & Chaudhuri, 2020; Grant, 2022). Kemampuan karyawan 
untuk mengadopsi teknologi baru, merespons cepat terhadap perubahan pasar, dan 
memperoleh keterampilan baru adalah semua contoh kompetensi adaptif. 
Kompetensi adaptif memungkinkan organisasi tetap relevan dan kompetitif di dunia 
saat persaingan semakin ketat dan teknologi berkembang pesat. Sebuah penelitian 
yang dilakukan oleh Grant (2022) menunjukkan bahwa organisasi yang 
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berkonsentrasi pada pengembangan keterampilan yang mampu beradaptasi 
cenderung lebih kreatif dan responsif terhadap perubahan dari sumber luar. Ketika 
karyawan memiliki kemampuan adaptif, mereka tidak hanya dapat menangani 
tantangan yang ada, tetapi mereka juga dapat menemukan cara baru untuk 
meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Kemampuan untuk beradaptasi 
dan berinovasi di era digital, di mana perubahan terjadi dengan cepat dan seringkali 
tidak terduga, menjadi semakin penting untuk keberhasilan jangka panjang 
perusahaan. 

Budaya organisasi memainkan peran penting dalam meningkatkan kompetensi 
karyawan. Budaya yang mendukung pembelajaran dan pengembangan secara 
signifikan mempengaruhi peningkatan kompetensi karyawan (Heffernan & Dundon, 
2023; Noe et al., 2021). Pekerja di perusahaan yang mendorong pembelajaran seumur 
hidup dan inovasi internal cenderung memiliki kompetensi dan kinerja yang lebih 
baik. Selain meningkatkan keterampilan teknis karyawan, budaya pembelajaran yang 
kuat membantu karyawan meningkatkan keterampilan non-teknis seperti berpikir 
kritis dan pemecahan masalah. Ini sangat penting untuk industri yang berfokus pada 
inovasi, di mana keterampilan berpikir kreatif dan memecahkan masalah yang sulit 
sangat penting. Budaya organisasi yang mendukung pembelajaran juga cenderung 
meningkatkan keterlibatan dan kepuasan karyawan, yang berarti lebih sedikit 
turnover dan lebih banyak karyawan yang tinggal. 

Menurut analisis lintas industri yang dilakukan dalam penelitian ini, 
kompetensi inti yang relevan dapat ditemukan di setiap industri, tetapi kebutuhan 
khusus sangat berbeda tergantung pada industri tersebut (Stone et al., 2022). Misalnya, 
sektor teknologi berfokus pada keterampilan teknis seperti pemrograman, analisis 
data, dan pengembangan perangkat lunak, yang dianggap penting untuk inovasi 
produk dan efisiensi proses. Sebaliknya, sektor layanan, seperti perhotelan dan 
kesehatan, berfokus pada manajemen waktu dan keterampilan interpersonal yang 
diperlukan untuk memberikan layanan pelanggan yang berkualitas tinggi. Variasi ini 
menunjukkan betapa pentingnya menggunakan metode yang disesuaikan untuk 
meningkatkan kompetensi karyawan. Karena berbagai jenis keterampilan yang 
diperlukan, pendekatan "satu ukuran untuk semua" tidak akan berhasil di berbagai 
industri. Oleh karena itu, perusahaan harus memiliki program pelatihan dan 
pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan industri mereka sehingga karyawan 
mereka memiliki keterampilan yang relevan dan terkini. 

Temuan penelitian ini memiliki konsekuensi yang signifikan di seluruh dunia, 
terutama di masa sekarang, di mana persaingan bisnis internasional semakin 
meningkat. Untuk tetap kompetitif di pasar global yang terus berubah, perusahaan 
multinasional sangat bergantung pada pengembangan kompetensi karyawan mereka. 
Misalnya, peningkatan kompetensi karyawan dapat berfungsi sebagai pendorong 
utama untuk pertumbuhan ekonomi dan peningkatan produktivitas di negara-negara 
berkembang. Di negara-negara maju, di sisi lain, fokus pada inovasi dan adaptabilitas 
kompetensi dapat membantu perusahaan mengatasi kompleksitas dan ketidakpastian 
pasar global yang dinamis. Bisnis harus mempertimbangkan pengembangan 
kompetensi sebagai investasi jangka panjang yang akan meningkatkan kinerja 
karyawan dan mendukung strategi pertumbuhan dan keberlanjutan mereka. Dengan 
menggabungkan metode pengembangan kompetensi yang disesuaikan dengan 
kebutuhan industri tertentu dan konteks global, perusahaan dapat memperkuat posisi 
mereka di pasar internasional. Selain itu, pembelajaran adaptif dan teknologi digital 
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dapat memungkinkan program pelatihan yang lebih efisien yang dapat diakses oleh 
karyawan di seluruh dunia. 

Resistensi terhadap perubahan adalah masalah besar. Hal ini berlaku untuk 
karyawan yang lebih tua atau yang tidak terbiasa dengan teknologi baru (Heffernan 
& Dundon, 2023). Selain itu, variasi budaya dalam suatu organisasi dapat berdampak 
pada seberapa efektif program pengembangan keterampilan, terutama dalam 
organisasi multinasional yang beroperasi di berbagai negara dengan budaya yang 
berbeda. Selain itu, sumber daya yang terbatas dan bantuan manajemen dapat 
menjadi hambatan bagi kemajuan kompetensi karyawan. Seringkali, organisasi 
mungkin tidak memiliki anggaran yang cukup atau tidak memiliki infrastruktur yang 
cukup untuk mendukung program pelatihan yang luas. Karena itu, sangat penting 
bagi organisasi untuk menemukan dan mengatasi tantangan ini dengan cara yang 
inovatif dan berbasis bukti. Strategi-strategi ini termasuk kolaborasi dengan institusi 
pendidikan, penggunaan teknologi pembelajaran digital, dan membangun budaya 
organisasi yang mendukung pembelajaran seumur hidup.  

 

SIMPULAN 
Temuan utama menunjukkan bahwa kompetensi karyawan, baik yang bersifat 

teknis maupun non-teknis, memiliki hubungan positif yang signifikan dengan 
berbagai indikator kinerja organisasi, seperti produktivitas, inovasi, dan kepuasan 
pelanggan. Kompetensi adaptif dan kemampuan belajar berkelanjutan juga 
diidentifikasi sebagai faktor kunci dalam mempertahankan keunggulan kompetitif 
organisasi di era digitalisasi dan globalisasi. Selain itu, variasi kebutuhan kompetensi 
di berbagai industri menunjukkan pentingnya pendekatan yang disesuaikan dalam 
pengembangan kompetensi karyawan untuk memastikan relevansi dan efektivitas 
pelatihan. 

Implikasi praktis dari temuan ini menyoroti pentingnya bagi manajemen 
sumber daya manusia untuk merancang program pelatihan dan pengembangan yang 
disesuaikan dengan kebutuhan spesifik industri dan individu karyawan. Organisasi 
juga disarankan untuk mengadopsi teknologi baru seperti e-learning dan analitik data 
untuk meningkatkan efektivitas program pelatihan dan memfasilitasi pembelajaran 
yang lebih fleksibel dan berbasis kebutuhan. Secara teoretis, temuan ini mendukung 
integrasi model kompetensi dan teori kinerja organisasi yang lebih luas, dengan fokus 
pada pendekatan multidisipliner yang menggabungkan berbagai dimensi kompetensi 
dan indikator kinerja. 

Jangkauan studi ini yang hanya mencakup lima tahun terakhir dan fokus pada 
literatur yang bersifat cross-sectional. Untuk penelitian di masa depan, disarankan 
agar studi longitudinal dilakukan untuk mengeksplorasi perkembangan kompetensi 
karyawan dari waktu ke waktu dan dampaknya terhadap kinerja organisasi dalam 
jangka panjang. Selain itu, penelitian lebih lanjut yang melibatkan berbagai industri 
diperlukan untuk meningkatkan generalisasi temuan dan mengembangkan model 
teoritis yang lebih holistik yang mencakup berbagai faktor yang mempengaruhi 
kompetensi karyawan dan kinerja organisasi. Dengan demikian, penelitian ini 
menyediakan dasar yang kuat untuk penelitian lanjutan dan pengembangan praktik 
manajemen sumber daya manusia yang lebih efektif. 
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