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SKILLS UTAMA

CRITICAL &
ANALYTICAL THINKING
Mampu berpikir logis,
menganalisis mendalam,
menilai bukti, dan
mengambil keputusan
berkualitas.

Al, DIGITAL &

DATA LITERACY

Melek digital, data, dan Al
untuk memanfaatkan
teknologi secara aman,
etis, dan produktif.

COMMUNICATION &
COLLABORATION
Berkomunikasi efektif
dan bekerja bersama
untuk mencapai hasil
optimal.

ADAPTABILITY &
LIFELONG LEARNING
Gesit beradaptasi dan
belajar terus-menerus
untuk tetap relevan

di era perubahan.

CREATIVITY &
INNOVATION

Menciptakan ide baru
dan solusi inovatif yang
memberi nilai tambah.
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LEADERSHIP &
EMOTIONAL INTELLIGENCE
Memimpin diri dan orang
lain dengan empati,
integritas, dan dampak
positif,

BUSINESS, CUSTOMER &
PURPOSE ORIENTATION

Memahami bisnis, pelanggaan,
dan tujuan untuk menciptakan
nilai dan dampak berkelanjutan.

ethical, dan purposeful worker.

KAPASITAS (POTENSI) |

Logical capacity
Analytical capacity
Evidence capacity
Decision capacity

Digital awareness
Technology understanding
Data literacy

Al literacy

Cybersecurity awareness

Verbal intelli e

Problem identification
Root-cause analysis
Evidence-based reasoning
Decision quality

Risk assessment

Use Al productively
Prompt engineering
Validate Al output
Interpret Al workflow
Manage privacy & ethics

P,

9
Listening

Empathy

Interpersonal awareness
Cultural awareness

Growth mindset
Resilience
Curiosity
Self-awareness
Learning motivation
Imagination
Curiosity

Divergent thinking
Pattem i

Active listening
Negotiation
Teamwork

IKATOR KAPABILITAS (1-5)

12345

Cross-cultural communication

Learn fast

Receive feedback
Continuous learning
Adapt to change
Reskilling & upskilling

Generate ideas
Design thinking
Prototyping

Experimentation

Self-awareness
Self-control

Empathy

Integrity

Motivation & social awareness

¢ Business awareness
o Customer awareness
* Strategic thinking

o Ethical awareness

* Purpose orientation

E

P I thinking
Tuming ideas into value

Lead seif & projects
Influence without title
Coaching & mentoring
Conflict management

Change leadership

Understand customer needs
Read business models
Manage value & impact
Make decisions ethically
Connect work with purpose
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SKILL MATRIX: CAPACITY vs CAPABILITY

SXRL
© Crivca & Anatytical Thinking
€ . Digial & Data Literacy

€) Comemunication & Collaboration

CONTOH KAPASITAS
Logit, Anaiitin, Bkt Keprsissan
Digital, Data, AL Keamansn

Ko s, Emputs Intorperionsl

CONTOH KAPASILITAS
At matalah, hoputicin bevbesis bukli
Gonakan Al voldsei outpet, belols etika
Precactasi, herja tim, hoemariesd lertas budoys
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7 PRINSIP MODEL KERJA BARU

Skill-based work — pekerjaan berbasis keahlian
Project-based work — bekerja dalam proyek lintas fungsi
Hybrid work — fleksibel, remote + on-site
Al-augmented work — manusia + Al bekerja bersama
Continuous learning - belajar berkelanjutan

Portfolio / gig work — beragam proyek & peran
Outcome-based work - fokus pada hasil & dampak

Purpose
Skill

l?n Supervisor Project

Task

lll Evaluation

Team
Technology (Al)
Outcome & Impact

(®000000

KECENDERUNGAN MASA DEPAN (2026-2030)

3@ Human + Al - kolaborasi manusia & Al semakin intens
Skill-based organization — organisasi berbasis keahlian
Contil

reskilling — pembelajaran berkel

>

| Leadership tanpa jabatan — influence & kolaborasi tanpa hierarii

Portfolio career — beragam peran & proyek lintas ekosistem

X 2R  Purpose + money + well-being - sukses holistik & bermakna
\ it J

MODEL PENGUKURAN: 5 LEVEL MATURITY
Mampu menciptakan inovasi & memberdayakan orang lain

1 hah

Mampu proses & pin p

Mampu konsisten menerapkan & meningkatkan kinerja
Mampu melakukan dengan bimbingan & arahan

Tahu & memahami, belum mampu menerapkan

GLOSARIUM

© Digital Literacy  Kemampuan menggunakan teknciogi digial secara efektif,
B Dataliterscy K 0 memshari, menganalisis, dan menggunakan data
& Adsptability
[ Resitience
é, Purpose

R Alliteracy
:.’ Capability
E3) employabity

I Upskiling

Kemampuan menyesuakan diri dengan perubahan
Ketangguhan menghadapi tantangan & bangkit kembali
Tujuan yang memberi makna & arah pada pekerjaan
Pernahaman dasar tentang konsep & aplitasi Al

Kemampuan menerapkan pengetahuan untuk hasil nyata,

Daya saing untuk mendapatian & mempertahankan pekerjsan

Meningkatian keahlian untuk peran £33t i,

@ Adspraniiny & Lifolong Learming
© Creatiity 8 Innovation
@ Lesdeniip & Emotional Intafigence

B} Creativity & Innovation

B Leadership & Emotional Intelligence

Bl AL Digtal & Dota Liseracy
(3

E) Communication & Collaboration

B} Buainess, Customes & Puepone Orientatica 1%

TOTAL 100%
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“Teknologi meningkatkan kapasitas manusia, tetapi wisdom, empati, kreativitas, dan
integritas menentukan masa depan.”
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Abstrak

Artikel ini membahas tujuh kepakaran yang semakin penting bagi generasi milenial dalam dunia kerja
yang dibentuk oleh digitalisasi, kecerdasan artifisial, organisasi berbasis keterampilan, kerja proyek, dan
tuntutan pembelajaran berkelanjutan. Tujuh kepakaran tersebut adalah: berpikir kritis dan analitis;
literasi Al, digital, dan data; komunikasi dan kolaborasi; adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang
hayat, kreativitas dan inovasi; kepemimpinan dan kecerdasan emosional; serta orientasi bisnis,
pelanggan, dan tujuan. Kerangka artikel membedakan capacity sebagai potensi dari capability sebagai
kemampuan menerapkan potensi, lalu menghubungkannya dengan performance, value, dan impact.
Pembahasan menekankan bahwa masa depan kerja tidak dapat dipahami sebagai kompetisi sederhana
antara manusia dan mesin. Teknologi meningkatkan jangkauan dan kecepatan, sedangkan manusia tetap
memegang peran kunci dalam judgment, konteks, tanggung jawab, hubungan sosial, dan makna. Artikel
juga menguraikan model kerja baru, organisasi berbasis skill, maturity model lima tingkat, reskilling-
upskilling, pengukuran berbasis evidence, serta implikasi bagi organisasi dan pendidikan manajemen di
Indonesia. Kesimpulan utamanya adalah bahwa employability milenial bergantung pada integrasi
technical-digital fluency dengan human capabilities, ethical judgment, dan purpose orientation sehingga
teknologi benar-benar menjadi sarana augmentasi, bukan pengganti tanggung jawab manusia.

Kata Kunci: generasi milenial; future of work; critical thinking; Al literacy; data literacy; collaboration;
adaptability; lifelong learning; creativity; innovation; emotional intelligence; leadership; employability;
skill-based organization; human-Al collaboration.

Kerangka Ringkas Tujuh Kepakaran

Kepakaran Capacity (Potensi) Capability Outcome Utama
(Penerapan)
kapasitas logis, identifikasi masalah,
Berp¥k.1r Kritis dan kapasitas anahtls,. . rO(?t—cause analysis, kualitas diagnosis
Analitis kemampuan menilai evidence-based
bukti reasoning
menggunakan Al untuk

kesadaran digital,
pemahaman teknologi,
literasi data

Literasi Al, Digital, dan
Data

produktivitas, prompt kemampuan memilih
engineering, validasi alat yang sesuai
keluaran Al

S kecerdasan verbal, presentasi dan
Komunikasi dan . . .
. kemampuan storytelling, active kejelasan pesan
Kolaborasi . LT .
mendengar, empati listening, negosiasi
. belajar cepat, menerima
Adaptabilitas dan . y pat,
. growth mindset, dan menggunakan . o
Pembelajaran . . . learning agility
. resilience, curiosity feedback, continuous
Sepanjang Hayat .
learning

menghasilkan ide,
design thinking,
prototyping

imajinasi, curiosity,
divergent thinking

jumlah dan keragaman

Kreativitas dan Inovasi . .
ide berkualitas
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Kepakaran Capacity (Potensi) Capability Outcome Utama

(Penerapan)

lead self and projects,
influence without title, | kepercayaan tim
coaching dan mentoring

Kepemimpinan dan self-awareness, self-
Kecerdasan Emosional | control, empati

memahami customer

. R business awareness, needs, membaca
Orientasi Bisnis, .
. customer awareness, business model, customer outcome
Pelanggan, dan Tujuan .
strategic thinking mengelola value dan
impact

1. Pendahuluan: Dunia Kerja Milenial di Tengah Perubahan Sistemik

Generasi milenial memasuki fase kematangan karier pada saat dunia kerja bergerak dari organisasi berbasis
jabatan menuju organisasi berbasis keterampilan, proyek, jejaring, dan teknologi. Perubahan ini tidak
hanya menggeser alat kerja, melainkan juga mengubah definisi kontribusi. Pekerja tidak lagi dinilai semata
dari kemampuan menjalankan uraian tugas yang stabil, tetapi dari kapasitas memahami masalah baru,
belajar cepat, mengombinasikan pengetahuan lintas bidang, bekerja dengan Al, serta menghasilkan
outcome yang bernilai bagi pelanggan dan organisasi.

Dalam konteks transformasi digital, pernyataan bahwa generasi milenial memasuki fase kematangan karier
pada saat dunia kerja bergerak dari organisasi berbasis jabatan menuju organisasi berbasis keterampilan,
proyek, jejaring, dan teknologi mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan
pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati:
bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat,
mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan pendahuluan:
dunia kerja milenial di tengah perubahan sistemik, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan
informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback
yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review
pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Generasi milenial
memasuki fase kematangan karier pada saat dunia kerja bergerak dari organisasi berbasis jabatan menuju
organisasi berbasis keterampilan, proyek, jejaring, dan teknologi' akan mengambil bentuk berbeda di
manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar
kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko,
regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam pendahuluan: dunia kerja milenial di tengah
perubahan sistemik, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial
membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang
sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Istilah “kepakaran” dalam artikel ini tidak dibatasi pada spesialisasi teknis sempit. Kepakaran dipahami
sebagai gugus kapasitas dan kapabilitas yang memungkinkan seseorang bertindak kompeten dalam situasi
nyata. Kapasitas adalah potensi internal—pengetahuan, pola pikir, motivasi, dan kecenderungan kognitif—
sedangkan kapabilitas adalah kemampuan menerapkan potensi itu untuk menghasilkan kinerja. Dengan
demikian, kepakaran masa depan selalu mempunyai dimensi knowing, doing, relating, adapting, dan
judging.

Secara praktis, pernyataan bahwa istilah “kepakaran” dalam artikel ini tidak dibatasi pada spesialisasi
teknis sempit mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia.
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Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari
bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan pendahuluan: dunia kerja milenial di tengah perubahan
sistemik, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika pekerja
menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara
bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada
pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Istilah “kepakaran” dalam
artikel ini tidak dibatasi pada spesialisasi teknis sempit' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur,
bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya
memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi,
pelanggan, dan budaya kerja. Dalam pendahuluan: dunia kerja milenial di tengah perubahan sistemik,
keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya
lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan
mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Perubahan teknologi mempercepat pergeseran ini. Otomatisasi mengambil alih tugas rutin, sementara Al
generatif memperluas kemampuan mesin ke wilayah bahasa, analisis, desain, dan penciptaan konten.
Namun riset tentang masa depan kerja menunjukkan bahwa nilai manusia tidak menghilang. Sebaliknya,
nilai bergeser ke kemampuan yang komplementer terhadap teknologi: penalaran, interaksi sosial,
judgment, kreativitas, sensemaking, dan tanggung jawab. Karena itu, strategi pengembangan talenta
seharusnya tidak memisahkan digital skills dari human skills, tetapi menyatukannya dalam arsitektur
kompetensi yang koheren.

Jika ditelaah lebih jauh, pernyataan bahwa perubahan teknologi mempercepat pergeseran ini mempunyai
konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu
menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti,
menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan pendahuluan: dunia kerja milenial di tengah perubahan
sistemik, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. Ia berkembang ketika pekerja
menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara
bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada
pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Perubahan teknologi
mempercepat pergeseran ini' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan
tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable,
tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja.
Dalam pendahuluan: dunia kerja milenial di tengah perubahan sistemik, keseimbangan antara portability
dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan
sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio
pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Pengembangan capability juga perlu dipandang sebagai investasi jangka panjang. Efeknya tidak selalu
terlihat seketika dalam angka produktivitas bulanan, tetapi muncul melalui kualitas keputusan,
berkurangnya rework, lebih cepatnya pembelajaran, meningkatnya inovasi, dan bertambahnya
kepercayaan antarfungsi. Karena itu, manajemen sebaiknya menggunakan kombinasi leading indicators
dan lagging indicators. Leading indicators merekam perilaku pembelajaran dan penggunaan skill,
sedangkan lagging indicators menangkap hasil bisnis dan dampak pelanggan.

Dari perspektif tata kelola, organisasi harus memastikan bahwa tanggung jawab tidak hilang ketika
pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau dibantu Al. Setiap proyek memerlukan kejelasan decision
rights: siapa pemilik keputusan, siapa pemberi masukan, siapa pemilik data, siapa penjaga risiko, siapa
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pelaksana, dan siapa accountable atas outcome. Kejelasan tersebut bukan birokrasi; ia justru
memungkinkan kecepatan karena tim tidak menghabiskan energi untuk menebak siapa berhak
memutuskan.

Perubahan kompetensi juga mempunyai dimensi psikologis. Belajar keterampilan baru sering mengganggu
identitas profesional karena seseorang harus mengakui bahwa cara lama tidak selalu cukup. Organisasi
yang sehat tidak mempermalukan ketidaktahuan, tetapi menciptakan psychological safety untuk bertanya,
mencoba, gagal secara terkendali, dan memperbaiki. Tanpa lingkungan seperti itu, orang cenderung
menyembunyikan gap kompetensi sampai masalah menjadi lebih besar.

Kepemimpinan perlu memberi teladan dalam pembelajaran. Jika pemimpin berbicara tentang reskilling
tetapi tidak pernah belajar alat atau konsep baru, pesan perubahan kehilangan kredibilitas. Sebaliknya,
pemimpin yang terbuka mengatakan 'saya belum tahu, mari kita pelajari’, menunjukkan intellectual
humility yang penting pada era ketidakpastian. Kerendahan hati intelektual tidak berarti ragu terus-
menerus; ia berarti berani memutuskan sambil tetap membuka ruang koreksi ketika bukti baru muncul.

2. Mengapa Tujuh Kepakaran Ini Menjadi Satu Sistem

Tujuh kepakaran pada infografik sebaiknya dibaca sebagai sistem yang saling memperkuat, bukan daftar
tujuh kursus yang terpisah. Berpikir kritis tanpa literasi digital dapat kehilangan kecepatan dan akses data;
literasi Al tanpa judgment dapat menimbulkan keputusan salah; komunikasi tanpa pemikiran analitis dapat
menghasilkan persuasi yang miskin substansi; kreativitas tanpa orientasi bisnis dapat menghasilkan ide
menarik yang tidak menciptakan nilai; sedangkan leadership tanpa emotional intelligence dapat berubah
menjadi kontrol dan dominasi.

Yang perlu ditekankan, pernyataan bahwa tujuh kepakaran pada infografik sebaiknya dibaca sebagai
sistem yang saling memperkuat, bukan daftar tujuh kursus yang terpisah mempunyai konsekuensi langsung
bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku
yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik,
memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan
mengapa tujuh kepakaran ini menjadi satu sistem, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan
informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback
yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review
pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan '"Tujuh kepakaran pada
infografik sebaiknya dibaca sebagai sistem yang saling memperkuat, bukan daftar tujuh kursus yang
terpisah’ akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi,
pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi
contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam
mengapa tujuh kepakaran ini menjadi satu sistem, keseimbangan antara portability dan relevance
memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas
terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas
proyek menjadi semakin bernilai.

Kerangka sistemik ini sesuai dengan perubahan pekerjaan dari task-centric menjadi outcome-centric.
Ketika seseorang bekerja dalam proyek lintas fungsi, ia perlu menyatukan pengetahuan teknis, pembacaan
konteks, hubungan manusia, kemampuan belajar, dan tujuan bisnis. Di sinilah konsep “T-shaped” atau
bahkan “comb-shaped capability” relevan: kedalaman pada satu atau dua bidang tetap diperlukan, tetapi
harus ditopang rentang kapabilitas lintas fungsi yang memungkinkan kolaborasi dan transfer pengetahuan.

Dalam kerangka ini, pernyataan bahwa kerangka sistemik ini sesuai dengan perubahan pekerjaan dari task-
centric menjadi outcome-centric mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan
pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati:
bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat,
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mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan mengapa tujuh
kepakaran ini menjadi satu sistem, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la
berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna,
lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering
lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Kerangka sistemik ini
sesuai dengan perubahan pekerjaan dari task-centric menjadi outcome-centric' akan mengambil bentuk
berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital.
Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus
menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam mengapa tujuh kepakaran
ini menjadi satu sistem, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial
membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang
sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Bagi organisasi, konsekuensinya adalah perubahan dari manajemen pelatihan ke manajemen kapabilitas.
Pertanyaan bukan lagi “berapa jam pelatihan yang sudah diberikan?”, melainkan “kapabilitas apa yang
meningkat, pada konteks apa kapabilitas itu digunakan, dan outcome apa yang membaik?”. Pengukuran
harus bergerak dari attendance dan completion rate menuju evidence of application, quality of judgment,
speed of learning, customer outcome, innovation, dan impact.

Dari sudut pandang manajemen, pernyataan bahwa bagi organisasi, konsekuensinya adalah perubahan dari
manajemen pelatihan ke manajemen kapabilitas mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan
dan pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati:
bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat,
mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan mengapa tujuh
kepakaran ini menjadi satu sistem, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la
berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna,
lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering
lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Bagi organisasi,
konsekuensinya adalah perubahan dari manajemen pelatihan ke manajemen kapabilitas' akan mengambil
bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital.
Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus
menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam mengapa tujuh kepakaran
ini menjadi satu sistem, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial
membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang
sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Pengembangan capability juga perlu dipandang sebagai investasi jangka panjang. Efeknya tidak selalu
terlihat seketika dalam angka produktivitas bulanan, tetapi muncul melalui kualitas keputusan,
berkurangnya rework, lebih cepatnya pembelajaran, meningkatnya inovasi, dan bertambahnya
kepercayaan antarfungsi. Karena itu, manajemen sebaiknya menggunakan kombinasi leading indicators
dan lagging indicators. Leading indicators merekam perilaku pembelajaran dan penggunaan skill,
sedangkan lagging indicators menangkap hasil bisnis dan dampak pelanggan.

Dari perspektif tata kelola, organisasi harus memastikan bahwa tanggung jawab tidak hilang ketika
pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau dibantu Al. Setiap proyek memerlukan kejelasan decision
rights: siapa pemilik keputusan, siapa pemberi masukan, siapa pemilik data, siapa penjaga risiko, siapa
pelaksana, dan siapa accountable atas outcome. Kejelasan tersebut bukan birokrasi; ia justru
memungkinkan kecepatan karena tim tidak menghabiskan energi untuk menebak siapa berhak
memutuskan.
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Perubahan kompetensi juga mempunyai dimensi psikologis. Belajar keterampilan baru sering mengganggu
identitas profesional karena seseorang harus mengakui bahwa cara lama tidak selalu cukup. Organisasi
yang sehat tidak mempermalukan ketidaktahuan, tetapi menciptakan psychological safety untuk bertanya,
mencoba, gagal secara terkendali, dan memperbaiki. Tanpa lingkungan seperti itu, orang cenderung
menyembunyikan gap kompetensi sampai masalah menjadi lebih besar.

Kepemimpinan perlu memberi teladan dalam pembelajaran. Jika pemimpin berbicara tentang reskilling
tetapi tidak pernah belajar alat atau konsep baru, pesan perubahan kehilangan kredibilitas. Sebaliknya,
pemimpin yang terbuka mengatakan 'saya belum tahu, mari kita pelajari’, menunjukkan intellectual
humility yang penting pada era ketidakpastian. Kerendahan hati intelektual tidak berarti ragu terus-
menerus; ia berarti berani memutuskan sambil tetap membuka ruang koreksi ketika bukti baru muncul.

3. Dari Model Kerja Tradisional ke Model Kerja Berbasis Skill dan
Outcome

Model kerja tradisional relatif mudah dipahami: seseorang mempunyai jabatan, uraian kerja, atasan, daftar
tugas, dan evaluasi periodik. Model ini efektif ketika lingkungan cukup stabil dan perubahan teknologi
berjalan lambat. Namun dalam organisasi digital, batas jabatan menjadi lebih cair. Banyak nilai lahir dari
proyek sementara, squad lintas fungsi, komunitas praktik, dan kolaborasi manusia-Al yang tidak
sepenuhnya tercakup dalam job description.

Dari perspektif kinerja, pernyataan bahwa model kerja tradisional relatif mudah dipahami: seseorang
mempunyai jabatan, uraian kerja, atasan, daftar tugas, dan evaluasi periodik mempunyai konsekuensi
langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi
perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan
balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan
dari model kerja tradisional ke model kerja berbasis skill dan outcome, capability tidak tumbuh hanya
melalui paparan informasi. Ia berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata,
memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi,
mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Model kerja tradisional
relatif mudah dipahami: seseorang mempunyai jabatan, uraian kerja, atasan, daftar tugas, dan evaluasi
periodik' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi,
pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi
contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam
dari model kerja tradisional ke model kerja berbasis skill dan outcome, keseimbangan antara portability
dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan
sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio
pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Model masa depan bergerak dari employee menuju purpose, dari job description menuju skill, dari
supervisor menuju project leadership dan peer coordination, dari task menuju outcome, serta dari evaluasi
tahunan menuju feedback yang lebih cepat. Teknologi menjadi anggota ekosistem kerja: bukan manusia,
tetapi agen yang memengaruhi aliran keputusan, informasi, dan produktivitas. Karena itu, pekerja milenial
harus memahami bukan hanya “apa pekerjaan saya?”, melainkan “nilai apa yang harus dihasilkan,
kapabilitas apa yang dibutuhkan, dan kombinasi manusia-teknologi apa yang paling tepat?”.

Dari sudut pandang manajemen, pernyataan bahwa model masa depan bergerak dari employee menuju
purpose, dari job description menuju skill, dari supervisor menuju project leadership dan peer coordination,
dari task menuju outcome, serta dari evaluasi tahunan menuju feedback yang lebih cepat mempunyai
konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu
menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti,
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menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan dari model kerja tradisional ke model kerja berbasis skill
dan outcome, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. Ia berkembang ketika pekerja
menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara
bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada
pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Model masa depan
bergerak dari employee menuju purpose, dari job description menuju skill, dari supervisor menuju project
leadership dan peer coordination, dari task menuju outcome, serta dari evaluasi tahunan menuju feedback
yang lebih cepat' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi,
pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi
contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam
dari model kerja tradisional ke model kerja berbasis skill dan outcome, keseimbangan antara portability
dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan
sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio
pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Perubahan tersebut juga mengubah psychological contract. Organisasi tidak bisa lagi menjanjikan stabilitas
peran dalam jangka panjang; sebagai gantinya, organisasi perlu menawarkan peluang belajar, mobilitas
internal, pekerjaan bermakna, dan akses terhadap proyek yang memperluas employability. Pekerja, di sisi
lain, tidak dapat hanya mengandalkan ijazah awal karier. Mereka perlu memelihara portofolio
keterampilan sebagai aset yang terus diperbarui.

Dalam konteks transformasi digital, pernyataan bahwa perubahan tersebut juga mengubah psychological
contract mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi
perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti,
menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan dari model kerja tradisional ke model kerja berbasis skill
dan outcome, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. Ia berkembang ketika pekerja
menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara
bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada
pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Perubahan tersebut juga
mengubah psychological contract' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit,
perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang
portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan
budaya kerja. Dalam dari model kerja tradisional ke model kerja berbasis skill dan outcome, keseimbangan
antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi
tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa
portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Pengembangan capability juga perlu dipandang sebagai investasi jangka panjang. Efeknya tidak selalu
terlihat seketika dalam angka produktivitas bulanan, tetapi muncul melalui kualitas keputusan,
berkurangnya rework, lebih cepatnya pembelajaran, meningkatnya inovasi, dan bertambahnya
kepercayaan antarfungsi. Karena itu, manajemen sebaiknya menggunakan kombinasi leading indicators
dan lagging indicators. Leading indicators merekam perilaku pembelajaran dan penggunaan skill,
sedangkan lagging indicators menangkap hasil bisnis dan dampak pelanggan.

Dari perspektif tata kelola, organisasi harus memastikan bahwa tanggung jawab tidak hilang ketika
pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau dibantu Al. Setiap proyek memerlukan kejelasan decision
rights: siapa pemilik keputusan, siapa pemberi masukan, siapa pemilik data, siapa penjaga risiko, siapa
pelaksana, dan siapa accountable atas outcome. Kejelasan tersebut bukan birokrasi; ia justru
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memungkinkan kecepatan karena tim tidak menghabiskan energi untuk menebak siapa berhak
memutuskan.

Perubahan kompetensi juga mempunyai dimensi psikologis. Belajar keterampilan baru sering mengganggu
identitas profesional karena seseorang harus mengakui bahwa cara lama tidak selalu cukup. Organisasi
yang sehat tidak mempermalukan ketidaktahuan, tetapi menciptakan psychological safety untuk bertanya,
mencoba, gagal secara terkendali, dan memperbaiki. Tanpa lingkungan seperti itu, orang cenderung
menyembunyikan gap kompetensi sampai masalah menjadi lebih besar.

Kepemimpinan perlu memberi teladan dalam pembelajaran. Jika pemimpin berbicara tentang reskilling
tetapi tidak pernah belajar alat atau konsep baru, pesan perubahan kehilangan kredibilitas. Sebaliknya,
pemimpin yang terbuka mengatakan 'saya belum tahu, mari kita pelajari’, menunjukkan intellectual
humility yang penting pada era ketidakpastian. Kerendahan hati intelektual tidak berarti ragu terus-
menerus; ia berarti berani memutuskan sambil tetap membuka ruang koreksi ketika bukti baru muncul.

4. Kapasitas, Kapabilitas, Kinerja, Nilai, dan Dampak

Infografik merumuskan rantai integratif: input menuju capacity, capability, performance, value, lalu
impact. Rantai ini penting karena banyak program pengembangan berhenti pada input—misalnya
pengetahuan, modul, atau sertifikat. Padahal organisasi memperoleh manfaat hanya ketika input berubah
menjadi kapabilitas yang dipakai, menghasilkan performance, menciptakan value, dan akhirnya memberi
impact yang berkelanjutan.

Dalam situasi ketidakpastian, pernyataan bahwa infografik merumuskan rantai integratif: input menuju
capacity, capability, performance, value, lalu impact mempunyai konsekuensi langsung bagi desain
pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat
diamati: bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat,
mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan kapasitas,
kapabilitas, kinerja, nilai, dan dampak, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. Ia
berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna,
lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering
lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Infografik merumuskan
rantai integratif: input menuju capacity, capability, performance, value, lalu impact' akan mengambil
bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital.
Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus
menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam kapasitas, kapabilitas,
kinerja, nilai, dan dampak, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial
membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang
sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Capacity adalah potensi. Seseorang mungkin memahami konsep analitik, tetapi belum mampu
memecahkan masalah bisnis. Capability muncul ketika pengetahuan dapat diterapkan secara konsisten
pada konteks nyata. Performance adalah hasil langsung seperti produktivitas, kualitas, inovasi, kecepatan,
atau leadership. Value adalah manfaat yang dirasakan pelanggan, organisasi, atau masyarakat. Impact
adalah konsekuensi yang lebih luas dan tahan lama: keberlanjutan, trust, human flourishing, dan ketahanan
organisasi.

Dalam kerangka ini, pernyataan bahwa capacity adalah potensi mempunyai konsekuensi langsung bagi
desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang
dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih
alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan kapasitas,
kapabilitas, kinerja, nilai, dan dampak, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. Ia
berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna,
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lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering
lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Capacity adalah potensi'
akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau
perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya
harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam kapasitas, kapabilitas,
kinerja, nilai, dan dampak, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial
membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang
sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Model ini mencegah kesalahan umum dalam talent development: menyamakan kompetensi dengan
pengetahuan. Seorang pekerja dapat lulus tes pengetahuan keamanan data namun tetap membagikan
informasi sensitif ke sistem Al publik. Secara capacity ia mengetahui aturan, tetapi secara capability ia
belum konsisten. Karena itu, asesmen sebaiknya menggabungkan knowledge test, simulation, work
sample, project evidence, peer feedback, dan outcome metrics.

Dari perspektif kinerja, pernyataan bahwa model ini mencegah kesalahan umum dalam talent development:
menyamakan kompetensi dengan pengetahuan mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan
dan pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati:
bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat,
mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan kapasitas,
kapabilitas, kinerja, nilai, dan dampak, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. Ia
berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna,
lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering
lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Model ini mencegah
kesalahan umum dalam talent development: menyamakan kompetensi dengan pengetahuan' akan
mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau
perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya
harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam kapasitas, kapabilitas,
kinerja, nilai, dan dampak, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial
membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang
sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Pengembangan capability juga perlu dipandang sebagai investasi jangka panjang. Efeknya tidak selalu
terlihat seketika dalam angka produktivitas bulanan, tetapi muncul melalui kualitas keputusan,
berkurangnya rework, lebih cepatnya pembelajaran, meningkatnya inovasi, dan bertambahnya
kepercayaan antarfungsi. Karena itu, manajemen sebaiknya menggunakan kombinasi leading indicators
dan lagging indicators. Leading indicators merekam perilaku pembelajaran dan penggunaan skill,
sedangkan lagging indicators menangkap hasil bisnis dan dampak pelanggan.

Dari perspektif tata kelola, organisasi harus memastikan bahwa tanggung jawab tidak hilang ketika
pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau dibantu Al. Setiap proyek memerlukan kejelasan decision
rights: siapa pemilik keputusan, siapa pemberi masukan, siapa pemilik data, siapa penjaga risiko, siapa
pelaksana, dan siapa accountable atas outcome. Kejelasan tersebut bukan birokrasi; ia justru
memungkinkan kecepatan karena tim tidak menghabiskan energi untuk menebak siapa berhak
memutuskan.

Perubahan kompetensi juga mempunyai dimensi psikologis. Belajar keterampilan baru sering mengganggu
identitas profesional karena seseorang harus mengakui bahwa cara lama tidak selalu cukup. Organisasi
yang sehat tidak mempermalukan ketidaktahuan, tetapi menciptakan psychological safety untuk bertanya,
mencoba, gagal secara terkendali, dan memperbaiki. Tanpa lingkungan seperti itu, orang cenderung
menyembunyikan gap kompetensi sampai masalah menjadi lebih besar.
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Kepemimpinan perlu memberi teladan dalam pembelajaran. Jika pemimpin berbicara tentang reskilling
tetapi tidak pernah belajar alat atau konsep baru, pesan perubahan kehilangan kredibilitas. Sebaliknya,
pemimpin yang terbuka mengatakan 'saya belum tahu, mari kita pelajari’, menunjukkan intellectual
humility yang penting pada era ketidakpastian. Kerendahan hati intelektual tidak berarti ragu terus-
menerus; ia berarti berani memutuskan sambil tetap membuka ruang koreksi ketika bukti baru muncul.

5. Milenial, Employability, dan Portofolio Karier

Employability tidak identik dengan kemampuan mendapatkan pekerjaan pertama. Dalam ekonomi yang
berubah cepat, employability adalah kapasitas mempertahankan relevansi, berpindah peran, membangun
jaringan, dan menciptakan nilai pada berbagai konteks. Ini menjelaskan munculnya portfolio career:
seseorang dapat berganti antara peran karyawan, konsultan, pengajar, kreator, entrepreneur, dan project
contributor sepanjang perjalanan kariernya.

Pada tingkat organisasi, pernyataan bahwa employability tidak identik dengan kemampuan mendapatkan
pekerjaan pertama mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia.
Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari
bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan milenial, employability, dan portofolio karier, capability
tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang
cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek,
simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari
konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Employability tidak
identik dengan kemampuan mendapatkan pekerjaan pertama' akan mengambil bentuk berbeda di
manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar
kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko,
regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam milenial, employability, dan portofolio karier,
keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya
lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan
mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Bagi generasi milenial yang banyak berada pada fase middle career, tantangan terbesar bukan sekadar
masuk pasar kerja, melainkan menghindari obsolescence. Kompetensi yang membuat seseorang sukses
sepuluh tahun lalu belum tentu cukup untuk lima tahun ke depan. Pengalaman tetap bernilai, tetapi hanya
jika diubah menjadi pattern recognition yang terbuka terhadap data baru, bukan menjadi alasan untuk
menolak perubahan.

Dalam kerangka ini, pernyataan bahwa bagi generasi milenial yang banyak berada pada fase middle career,
tantangan terbesar bukan sekadar masuk pasar kerja, melainkan menghindari obsolescence mempunyai
konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu
menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti,
menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan milenial, employability, dan portofolio karier, capability
tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang
cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek,
simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari
konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Bagi generasi milenial
yang banyak berada pada fase middle career, tantangan terbesar bukan sekadar masuk pasar kerja,
melainkan menghindari obsolescence' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit,
perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang

Halaman 12



Prof Ir Rudy C Tarumingkeng, PhD | Tujuh Kepakaran yang Diperlukan Dunia Kerja Generasi Milenial

portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan
budaya kerja. Dalam milenial, employability, dan portofolio karier, keseimbangan antara portability dan
relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan
sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio
pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Portofolio keterampilan perlu dikelola seperti portofolio investasi. Ada core skills yang memberi stabilitas,
emerging skills yang membuka peluang pertumbuhan, dan experimental skills yang dicoba untuk membaca
masa depan. Pendekatan ini lebih adaptif daripada menunggu organisasi menentukan seluruh jalur karier.
Tanggung jawab pengembangan menjadi shared responsibility antara individu, atasan, organisasi,
pendidikan tinggi, dan ekosistem profesi.

Dari sudut pandang manajemen, pernyataan bahwa portofolio keterampilan perlu dikelola seperti
portofolio investasi mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia.
Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari
bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan milenial, employability, dan portofolio karier, capability
tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang
cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek,
simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari
konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Portofolio keterampilan
perlu dikelola seperti portofolio investasi' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah
sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti
yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan
budaya kerja. Dalam milenial, employability, dan portofolio karier, keseimbangan antara portability dan
relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan
sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio
pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Pengembangan capability juga perlu dipandang sebagai investasi jangka panjang. Efeknya tidak selalu
terlihat seketika dalam angka produktivitas bulanan, tetapi muncul melalui kualitas keputusan,
berkurangnya rework, lebih cepatnya pembelajaran, meningkatnya inovasi, dan bertambahnya
kepercayaan antarfungsi. Karena itu, manajemen sebaiknya menggunakan kombinasi leading indicators
dan lagging indicators. Leading indicators merekam perilaku pembelajaran dan penggunaan skill,
sedangkan lagging indicators menangkap hasil bisnis dan dampak pelanggan.

Dari perspektif tata kelola, organisasi harus memastikan bahwa tanggung jawab tidak hilang ketika
pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau dibantu Al. Setiap proyek memerlukan kejelasan decision
rights: siapa pemilik keputusan, siapa pemberi masukan, siapa pemilik data, siapa penjaga risiko, siapa
pelaksana, dan siapa accountable atas outcome. Kejelasan tersebut bukan birokrasi; ia justru
memungkinkan kecepatan karena tim tidak menghabiskan energi untuk menebak siapa berhak
memutuskan.

Perubahan kompetensi juga mempunyai dimensi psikologis. Belajar keterampilan baru sering mengganggu
identitas profesional karena seseorang harus mengakui bahwa cara lama tidak selalu cukup. Organisasi
yang sehat tidak mempermalukan ketidaktahuan, tetapi menciptakan psychological safety untuk bertanya,
mencoba, gagal secara terkendali, dan memperbaiki. Tanpa lingkungan seperti itu, orang cenderung
menyembunyikan gap kompetensi sampai masalah menjadi lebih besar.

Kepemimpinan perlu memberi teladan dalam pembelajaran. Jika pemimpin berbicara tentang reskilling
tetapi tidak pernah belajar alat atau konsep baru, pesan perubahan kehilangan kredibilitas. Sebaliknya,
pemimpin yang terbuka mengatakan 'saya belum tahu, mari kita pelajari’, menunjukkan intellectual
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humility yang penting pada era ketidakpastian. Kerendahan hati intelektual tidak berarti ragu terus-
menerus; ia berarti berani memutuskan sambil tetap membuka ruang koreksi ketika bukti baru muncul.

6. Human + Al: Augmentasi sebagai Paradigma Kerja

Pembicaraan tentang Al sering terjebak pada dikotomi sederhana: manusia versus mesin. Perspektif yang
lebih produktif adalah augmentasi, yaitu merancang pembagian kerja berdasarkan keunggulan relatif.
Mesin unggul pada skala, konsistensi, pencarian pola, transformasi informasi, dan kecepatan; manusia
unggul pada judgment normatif, konteks sosial, empati, tanggung jawab, penciptaan makna, serta negosiasi
nilai yang tidak dapat direduksi menjadi fungsi objektif tunggal.

Jika ditelaah lebih jauh, pernyataan bahwa pembicaraan tentang ai sering terjebak pada dikotomi
sederhana: manusia versus mesin mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan
pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati:
bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat,
mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan human + ai:
augmentasi sebagai paradigma kerja, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la
berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna,
lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering
lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Pembicaraan tentang Al
sering terjebak pada dikotomi sederhana: manusia versus mesin' akan mengambil bentuk berbeda di
manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar
kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko,
regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam human + ai: augmentasi sebagai paradigma kerja,
keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya
lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan
mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Raisch dan Krakowski menjelaskan adanya automation-augmentation paradox: organisasi perlu sekaligus
mengotomatisasi sebagian tugas dan memperkuat kapabilitas manusia. Jika hanya berfokus pada
otomatisasi, organisasi berisiko mengikis kompetensi manusia dan menciptakan ketergantungan; jika
menolak otomatisasi, organisasi kehilangan produktivitas. Kepemimpinan perlu mengelola ketegangan
tersebut secara dinamis.

Jika ditelaah lebih jauh, pernyataan bahwa raisch dan krakowski menjelaskan adanya automation-
augmentation paradox: organisasi perlu sekaligus mengotomatisasi sebagian tugas dan memperkuat
kapabilitas manusia mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia.
Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari
bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan human + ai: augmentasi sebagai paradigma kerja, capability
tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang
cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek,
simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari
konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Raisch dan Krakowski
menjelaskan adanya automation-augmentation paradox: organisasi perlu sekaligus mengotomatisasi
sebagian tugas dan memperkuat kapabilitas manusia' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank,
rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya
memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi,
pelanggan, dan budaya kerja. Dalam human + ai: augmentasi sebagai paradigma kerja, keseimbangan
antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi
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tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa
portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Dalam praktik, prinsip “Al = co-pilot, manusia = accountable owner” lebih berguna daripada slogan Al
sebagai pengganti manusia. Setiap workflow perlu menjawab: bagian mana yang dapat didelegasikan
kepada Al di titik mana verifikasi manusia wajib dilakukan, data apa yang boleh digunakan, apa risiko
kesalahan, bagaimana jejak audit dicatat, dan siapa yang bertanggung jawab jika keputusan menimbulkan
kerugian.

Dari sudut pandang manajemen, pernyataan bahwa dalam praktik, prinsip “ai = co-pilot, manusia =
accountable owner” lebih berguna daripada slogan ai sebagai pengganti manusia mempunyai konsekuensi
langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi
perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan
balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan
human + ai: augmentasi sebagai paradigma kerja, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan
informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback
yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review
pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Dalam praktik, prinsip
“Al = co-pilot, manusia = accountable owner” lebih berguna daripada slogan Al sebagai pengganti
manusia' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi,
pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi
contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam
human + ai: augmentasi sebagai paradigma kerja, keseimbangan antara portability dan relevance
memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas
terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas
proyek menjadi semakin bernilai.

Pengembangan capability juga perlu dipandang sebagai investasi jangka panjang. Efeknya tidak selalu
terlihat seketika dalam angka produktivitas bulanan, tetapi muncul melalui kualitas keputusan,
berkurangnya rework, lebih cepatnya pembelajaran, meningkatnya inovasi, dan bertambahnya
kepercayaan antarfungsi. Karena itu, manajemen sebaiknya menggunakan kombinasi leading indicators
dan lagging indicators. Leading indicators merekam perilaku pembelajaran dan penggunaan skill,
sedangkan lagging indicators menangkap hasil bisnis dan dampak pelanggan.

Dari perspektif tata kelola, organisasi harus memastikan bahwa tanggung jawab tidak hilang ketika
pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau dibantu Al. Setiap proyek memerlukan kejelasan decision
rights: siapa pemilik keputusan, siapa pemberi masukan, siapa pemilik data, siapa penjaga risiko, siapa
pelaksana, dan siapa accountable atas outcome. Kejelasan tersebut bukan birokrasi; ia justru
memungkinkan kecepatan karena tim tidak menghabiskan energi untuk menebak siapa berhak
memutuskan.

Perubahan kompetensi juga mempunyai dimensi psikologis. Belajar keterampilan baru sering mengganggu
identitas profesional karena seseorang harus mengakui bahwa cara lama tidak selalu cukup. Organisasi
yang sehat tidak mempermalukan ketidaktahuan, tetapi menciptakan psychological safety untuk bertanya,
mencoba, gagal secara terkendali, dan memperbaiki. Tanpa lingkungan seperti itu, orang cenderung
menyembunyikan gap kompetensi sampai masalah menjadi lebih besar.

Kepemimpinan perlu memberi teladan dalam pembelajaran. Jika pemimpin berbicara tentang reskilling
tetapi tidak pernah belajar alat atau konsep baru, pesan perubahan kehilangan kredibilitas. Sebaliknya,
pemimpin yang terbuka mengatakan 'saya belum tahu, mari kita pelajari’, menunjukkan intellectual
humility yang penting pada era ketidakpastian. Kerendahan hati intelektual tidak berarti ragu terus-
menerus; ia berarti berani memutuskan sambil tetap membuka ruang koreksi ketika bukti baru muncul.
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7. Kepakaran 1: Berpikir Kritis dan Analitis

Istilah internasional: Critical & Analytical Thinking

Makna dan Fondasi

Kepakaran ke-1, Berpikir Kritis dan Analitis (Critical & Analytical Thinking), dapat didefinisikan sebagai
kemampuan mengurai persoalan, menilai kualitas bukti, membedakan fakta dari asumsi, mengenali pola
sebab-akibat, dan membentuk keputusan yang dapat dipertanggungjawabkan. Dalam ekonomi berbasis
pengetahuan, kemampuan ini tidak lagi bersifat pelengkap. Ia menjadi mekanisme yang menentukan
apakah seseorang mampu mengubah informasi menjadi tindakan yang tepat. Pekerja dapat memiliki akses
pada data, perangkat lunak, dan Al yang sama, tetapi menghasilkan kualitas keputusan yang berbeda
karena perbedaan kemampuan memahami konteks, membaca sinyal, mengelola hubungan, dan
mempertanggungjawabkan pilihan.

Secara konseptual, kepakaran ini dapat dibedakan antara capacity dan capability. Capacity yang
mendasarinya mencakup kapasitas logis, kapasitas analitis, kemampuan menilai bukti, kemampuan
merumuskan masalah, kapasitas pengambilan keputusan. Capacity adalah potensi internal yang belum
otomatis terlihat dalam hasil kerja. Capability muncul ketika potensi tersebut dipakai dalam situasi nyata,
misalnya melalui identifikasi masalah, root-cause analysis, evidence-based reasoning, interpretasi data,
penilaian risiko, pengujian asumsi, pengambilan keputusan berkualitas. Distingsi ini penting agar
organisasi tidak menganggap sertifikat sebagai bukti akhir kompetensi. Seseorang baru dapat disebut
kompeten ketika ia menunjukkan penerapan yang konsisten pada konteks yang relevan.

Mengapa berpikir kritis dan analitis menjadi penting bagi generasi milenial? Karena banyak pekerjaan
sekarang memiliki tingkat novelty yang lebih tinggi. Masalah tidak selalu datang dengan prosedur lengkap.
Pekerja sering harus menafsirkan data yang tidak sempurna, berkoordinasi dengan orang yang memiliki
kepentingan berbeda, dan membuat keputusan sebelum semua informasi tersedia. Dalam kondisi seperti
ini, kepakaran bukan sekadar kemampuan mengikuti instruksi, tetapi kemampuan membangun struktur di
tengah ketidakpastian.

Contoh sederhana dapat dilihat ketika seorang analis operasi yang menemukan penurunan produktivitas
tidak langsung menyalahkan tenaga kerja, melainkan memisahkan faktor proses, mesin, jadwal, kualitas
bahan, insentif, dan data permintaan sebelum merekomendasikan intervensi. Narasi tersebut
memperlihatkan bahwa kompetensi tumbuh dari kombinasi pengetahuan, kebiasaan berpikir, keterampilan
sosial, dan pengalaman reflektif. Yang membedakan pekerja matang bukan hanya apakah ia tahu metode
tertentu, tetapi apakah ia dapat memilih metode yang sesuai, mengetahui kapan metode itu tidak cukup,
serta menjelaskan alasan pilihan kepada pihak lain.

Pada dimensi kognitif, berpikir kritis dan analitis menuntut kemampuan mengelola perhatian dan
informasi. Pekerja harus menentukan mana sinyal yang relevan, membedakan fakta, interpretasi, dan
preferensi, lalu menyusun representasi masalah yang cukup sederhana untuk ditindaklanjuti tanpa
menghilangkan kompleksitas penting. Kemampuan ini berhubungan dengan metakognisi: menyadari
bagaimana diri sendiri berpikir, kapan yakin secara berlebihan, dan kapan perlu mencari perspektif lain.

Capacity dan Capability

Penerapan pada level kognitif dapat diperkuat melalui ritual kerja sederhana: problem framing sebelum
mencari solusi, pencatatan asumsi, pemisahan fakta dari interpretasi, dan pre-mortem sebelum keputusan
besar. Untuk berpikir kritis dan analitis, ritual semacam ini membantu mengurangi keputusan impulsif dan
membuat proses berpikir lebih mudah ditinjau ulang oleh kolega.

Pada dimensi perilaku, capability terlihat pada kebiasaan kerja. Individu yang matang tidak hanya memiliki
jawaban, tetapi menunjukkan proses: ia mengklarifikasi tujuan, memeriksa asumsi, melibatkan pihak yang
tepat, mendokumentasikan keputusan, mencari feedback, dan meninjau hasil. Perilaku seperti ini membuat
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kompetensi dapat diamati dan dilatih. Organisasi dapat menggunakan work sample atau simulasi untuk
melihat apakah pengetahuan benar-benar diterjemahkan menjadi tindakan.

Perilaku yang konsisten perlu didukung oleh lingkungan. Jika target hanya menghargai kecepatan, pekerja
mungkin mengorbankan kualitas; jika setiap kesalahan dihukum, orang akan menyembunyikan masalah.
Karena itu, penguatan berpikir kritis dan analitis menuntut alignment antara KPI, feedback, tools, dan
norma tim sehingga perilaku kompeten juga menjadi perilaku yang rasional untuk dilakukan.

Berpikir Kritis dan Analitis tidak pernah sepenuhnya individual. Hampir semua pekerjaan modern
bergantung pada koordinasi. Karena itu, pekerja perlu mampu menjelaskan reasoning, menerima
challenge, dan membangun shared understanding. Kompetensi menjadi lebih kuat ketika tim memiliki
psychological safety: orang dapat mengemukakan keraguan, mengakui kesalahan, serta meminta
klarifikasi tanpa takut dipermalukan. Kualitas hubungan sosial menentukan apakah pengetahuan tersebar
atau terjebak dalam silo.

Di dalam tim, mutu berpikir kritis dan analitis meningkat ketika anggota mempunyai bahasa bersama
tentang tujuan, bukti, risiko, dan keputusan. Shared language menurunkan biaya koordinasi. Tim tidak
perlu menyepakati semua pandangan, tetapi perlu menyepakati bagaimana perbedaan diuji dan siapa yang
memutuskan setelah masukan cukup tersedia.

Penerapan dalam Kerja

Hubungan dengan Al harus dirancang sebagai augmentasi. Al dapat mempercepat pencarian pola,
merangkum data, dan menghasilkan hipotesis, tetapi manusia harus memeriksa kualitas sumber, konteks,
kausalitas, nilai, dan konsekuensi keputusan. Prinsip yang sehat adalah memisahkan generation dari
verification: Al dapat membantu menghasilkan alternatif, tetapi manusia bertanggung jawab memeriksa
sumber, kesesuaian konteks, risiko, dan dampak. Pada pekerjaan berisiko tinggi, level human oversight
harus lebih kuat dan jejak keputusan perlu terdokumentasi.

Organisasi dapat menerapkan klasifikasi tugas untuk berpikir kritis dan analitis: tugas yang boleh
diotomatisasi, tugas yang dapat diaugmentasi Al, tugas yang wajib diverifikasi manusia, dan tugas yang
sepenuhnya membutuhkan judgment manusia. Klasifikasi ini sebaiknya disesuaikan dengan konsekuensi
kesalahan sehingga human oversight menjadi proporsional, bukan sekadar formalitas.

Setiap kepakaran mempunyai batas etis. Kemampuan yang tinggi dapat digunakan secara tidak
bertanggung jawab—misalnya analitik untuk manipulasi, komunikasi untuk menyesatkan, atau inovasi
yang mengabaikan privasi. Karena itu, maturity tidak cukup diukur dari efektivitas teknis. Level lanjut
harus mencakup integritas, fairness, transparansi, dan kesediaan mempertimbangkan pihak yang
menanggung konsekuensi keputusan.

Etika juga perlu diterjemahkan menjadi mekanisme, bukan hanya nilai abstrak. Untuk berpikir kritis dan
analitis, mekanisme itu dapat berupa disclosure sumber, review bias, conflict-of-interest check, prinsip
minimal data, serta ruang eskalasi ketika keputusan berpotensi merugikan pihak yang tidak memiliki suara.
Maturity yang tinggi selalu mencakup keberanian menghentikan proses yang technically possible tetapi
ethically questionable.

Kompetensi memperoleh nilai ketika terhubung dengan outcome. Organisasi perlu bertanya bagaimana
berpikir kritis dan analitis mengurangi biaya kesalahan, meningkatkan kualitas, mempercepat respons,
menciptakan inovasi, memperkuat customer experience, atau mengurangi risiko. Hubungan ini mencegah
program pengembangan menjadi aktivitas terpisah dari strategi. Skill roadmap sebaiknya diturunkan dari
strategic priorities, bukan dari tren pelatihan semata.

Hubungan dengan Al dan Etika

Hubungan ke outcome perlu dirumuskan sejak awal. Bila berpikir kritis dan analitis diprioritaskan,
manajemen harus menentukan hipotesis nilai: apakah diharapkan mengurangi rework, mempercepat time-
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to-decision, meningkatkan retention, menaikkan conversion, atau menurunkan risiko. Hipotesis ini
membuat program capability dapat dievaluasi sebagai investasi strategis, bukan biaya pelatihan semata.

Pengembangan berpikir kritis dan analitis memerlukan deliberate practice. Metode yang relevan antara
lain latihan studi kasus, debat berbasis bukti, analisis akar masalah, jurnal reflektif keputusan, simulasi
skenario, serta kebiasaan bertanya “apa buktinya?” dan “apa alternatif penjelasannya?”. Praktik harus
memiliki tingkat kesulitan yang bertahap, feedback cepat, dan kesempatan mencoba ulang. Prinsipnya
adalah mengubah pengalaman menjadi pembelajaran melalui refleksi: apa tujuan awal, apa yang terjadi,
mengapa terjadi, apa yang akan dilakukan berbeda, dan bagaimana pengetahuan baru diterapkan pada
konteks lain.

Pembelajaran akan lebih kuat bila menggunakan siklus pengalaman-refleksi-konseptualisasi-eksperimen.
Dalam pengembangan berpikir kritis dan analitis, peserta sebaiknya membawa masalah riil, menguji
pendekatan, menerima feedback, lalu menerapkan kembali prinsip yang diperbaiki. Siklus seperti ini
membentuk transfer learning karena orang belajar mengenali pola, bukan hanya menghafal prosedur.

Pengukuran dapat menggunakan indikator seperti kualitas diagnosis, ketepatan pertanyaan, kemampuan
menjelaskan logika keputusan, penggunaan bukti yang relevan, kemampuan membedakan korelasi dan
kausalitas, serta mutu mitigasi risiko. Self-rating dapat menjadi titik awal, tetapi sebaiknya dilengkapi
dengan evidence. Rubrik 1-5 perlu memiliki behavioral anchors sehingga level tidak menjadi opini. Level
1 menunjukkan awareness; level 2 mampu dengan bimbingan; level 3 mandiri dan konsisten; level 4
mampu mengoptimalkan dan membimbing; level 5 mampu menciptakan pendekatan baru serta
mengembangkan orang lain.

Asesmen berpikir kritis dan analitis juga perlu mempertimbangkan reliabilitas dan fairness. Satu kejadian
tidak cukup untuk menyimpulkan level kemampuan. Evidence sebaiknya dikumpulkan dari beberapa
kesempatan dan sumber, misalnya work sample, hasil proyek, observasi, data outcome, dan feedback
stakeholder. Dengan triangulasi, keputusan pengembangan menjadi lebih adil sekaligus lebih diagnostik.

Pengembangan dan Asesmen

Kegagalan umum dalam kepakaran ini antara lain confirmation bias, overconfidence, anchoring,
groupthink, serta kecenderungan menerima keluaran Al tanpa verifikasi. Risiko tersebut penting karena
pekerja berkompetensi tinggi pun dapat membuat kesalahan sistematis jika konteks mendorong shortcut,
target yang salah, atau tekanan waktu. Mitigasi tidak hanya melalui pelatihan individu, tetapi juga melalui
desain sistem: review, checklists, peer challenge, segregation of duties, audit trail, dan budaya yang
mengizinkan orang menghentikan proses ketika risiko terlalu tinggi.

Risiko tidak selalu berasal dari individu. Sistem yang buruk dapat mendorong orang kompeten membuat
keputusan buruk. Tekanan target, data yang tidak lengkap, hierarchy silence, atau tools yang menyesatkan
dapat mengalahkan kemampuan personal. Karena itu, mitigasi berpikir kritis dan analitis harus
menggabungkan pengembangan manusia dengan perbaikan proses dan governance.

Meskipun artikel ini menyoroti milenial, berpikir kritis dan analitis sesungguhnya merupakan kebutuhan
lintas generasi. Keunggulan milenial dapat muncul dari pengalaman kerja yang sudah cukup matang
sekaligus kedekatan dengan teknologi digital. Tantangannya adalah menjembatani dua sisi tersebut: tidak
menjadi terlalu romantis terhadap praktik lama, tetapi juga tidak menerima teknologi baru tanpa kritik.
Kolaborasi dengan Gen X, Gen Z, dan generasi yang lebih senior dapat memperkaya tacit knowledge serta
perspektif.

Kolaborasi lintas generasi dapat menjadi wahana belajar dua arah. Pekerja berpengalaman membawa tacit
knowledge dan pattern recognition, sedangkan generasi yang lebih digital sering membawa kecepatan
eksplorasi alat baru. Untuk berpikir kritis dan analitis, nilai terbesar muncul ketika kedua sumber
pengetahuan tersebut dipertemukan tanpa stereotip generasional.
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Dalam organisasi Indonesia, penerapan berpikir kritis dan analitis perlu peka terhadap budaya hierarki,
relasi, gotong royong, dan variasi kapasitas digital. Budaya hormat tidak boleh menutup ruang challenge;
kolaborasi tidak boleh berubah menjadi penghindaran konflik; dan kecepatan digital tidak boleh
mengorbankan tata kelola. Organisasi dapat membangun forum lintas fungsi, mentoring dua arah, serta
proyek nyata yang menggabungkan pengalaman senior dengan eksperimen digital pekerja muda.

Konteks Indonesia dan Masa Depan

Dalam konteks Indonesia, pembentukan berpikir kritis dan analitis dapat memanfaatkan budaya gotong
royong sekaligus memperbaiki kecenderungan sungkan untuk berbeda pendapat. Forum challenge yang
terstruktur, peer review, dan mentoring lintas level dapat menjaga rasa hormat sambil tetap membuka ruang
bagi bukti dan kritik. Ini penting agar harmoni tidak berubah menjadi groupthink.

Dalam lima sampai sepuluh tahun ke depan, bentuk teknis pekerjaan akan terus berubah, tetapi logika
kepakaran ini kemungkinan tetap relevan. Tools berganti lebih cepat daripada prinsip. Karena itu, tujuan
pengembangan bukan menghafal fitur aplikasi, melainkan membangun kemampuan belajar teknologi baru,
menilai manfaat dan batasnya, serta mengintegrasikannya dengan judgment manusia. Pekerja yang
memiliki capability semacam ini lebih tahan terhadap perubahan platform dan reorganisasi tugas.

Karena tools akan terus berganti, organisasi sebaiknya mendefinisikan berpikir kritis dan analitis pada
level prinsip dan outcome, bukan pada daftar aplikasi tertentu. Dengan demikian, pekerja dapat berpindah
dari satu platform ke platform lain tanpa kehilangan kompetensi inti. Portabilitas semacam ini merupakan
salah satu fondasi employability jangka panjang.

Untuk pekerja milenial, strategi pribadi yang realistis adalah menetapkan satu target pengembangan
berpikir kritis dan analitis per kuartal, memilih proyek yang memaksa penggunaan skill tersebut, meminta
feedback dari minimal dua stakeholder, dan mengumpulkan bukti portofolio. Bukti dapat berupa analisis,
keputusan, prototipe, perbaikan proses, presentasi, atau outcome proyek. Dengan cara ini, perkembangan
tidak hanya dirasakan tetapi dapat ditunjukkan.

Bagi manajer, tugasnya adalah menciptakan kesempatan praktik. Banyak skill tidak tumbuh melalui kuliah
satu arah. Manajer perlu memberi stretch assignment, delegasi dengan dukungan, feedback yang spesifik,
dan ruang refleksi setelah proyek. Kesalahan kecil yang aman dapat menjadi sumber pembelajaran besar
jika ditinjau secara jujur; sebaliknya, budaya menyalahkan membuat orang menyembunyikan informasi
dan mengulangi kesalahan.

Dengan demikian, Berpikir Kritis dan Analitis bukan satu mata pelajaran, melainkan capability yang
dibangun melalui pengalaman, refleksi, interaksi, dan pembaruan terus-menerus. Nilai akhirnya terletak
pada kemampuan menghasilkan keputusan dan tindakan yang lebih baik: lebih tepat secara analitis, lebih
relevan bagi pelanggan, lebih adaptif, lebih etis, dan lebih berkelanjutan. Inilah makna kepakaran yang
dibutuhkan dunia kerja milenial: bukan sekadar mengetahui lebih banyak, tetapi mampu bertindak lebih
bijaksana dalam kompleksitas.

Ringkasan Praktis

Capacity kapasitas logis, kapasitas analitis, kemampuan
menilai bukti, kemampuan merumuskan masalah,
kapasitas pengambilan keputusan

Capability identifikasi masalah, root-cause analysis,
evidence-based reasoning, interpretasi data,
penilaian risiko, pengujian asumsi, pengambilan
keputusan berkualitas
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Risiko confirmation bias, overconfidence, anchoring,
groupthink, serta kecenderungan menerima
keluaran Al tanpa verifikasi

Pengembangan latihan studi kasus, debat berbasis bukti, analisis
akar masalah, jurnal reflektif keputusan, simulasi
skenario, serta kebiasaan bertanya “apa
buktinya?”” dan “apa alternatif penjelasannya?”’

Pengukuran kualitas diagnosis, ketepatan pertanyaan,
kemampuan menjelaskan logika keputusan,
penggunaan bukti yang relevan, kemampuan
membedakan korelasi dan kausalitas, serta mutu
mitigasi risiko
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8. Kepakaran 2: Literasi Al, Digital, dan Data

Istilah internasional: Al, Digital & Data Literacy

Makna dan Fondasi

Kepakaran ke-2, Literasi Al, Digital, dan Data (AL Digital & Data Literacy), dapat didefinisikan sebagai
kemampuan menggunakan teknologi digital, data, dan kecerdasan artifisial secara produktif, kritis, aman,
etis, dan selaras dengan tujuan kerja. Dalam ekonomi berbasis pengetahuan, kemampuan ini tidak lagi
bersifat pelengkap. Ia menjadi mekanisme yang menentukan apakah seseorang mampu mengubah
informasi menjadi tindakan yang tepat. Pekerja dapat memiliki akses pada data, perangkat lunak, dan Al
yang sama, tetapi menghasilkan kualitas keputusan yang berbeda karena perbedaan kemampuan
memahami konteks, membaca sinyal, mengelola hubungan, dan mempertanggungjawabkan pilihan.

Secara konseptual, kepakaran ini dapat dibedakan antara capacity dan capability. Capacity yang
mendasarinya mencakup kesadaran digital, pemahaman teknologi, literasi data, literasi Al, kesadaran
keamanan siber. Capacity adalah potensi internal yang belum otomatis terlihat dalam hasil kerja. Capability
muncul ketika potensi tersebut dipakai dalam situasi nyata, misalnya melalui menggunakan Al untuk
produktivitas, prompt engineering, validasi keluaran Al, membaca dashboard dan data, mengelola privasi
dan keamanan, mengenali bias algoritmik, mendesain alur kerja human-in-the-loop. Distingsi ini penting
agar organisasi tidak menganggap sertifikat sebagai bukti akhir kompetensi. Seseorang baru dapat disebut
kompeten ketika ia menunjukkan penerapan yang konsisten pada konteks yang relevan.

Mengapa literasi ai, digital, dan data menjadi penting bagi generasi milenial? Karena banyak pekerjaan
sekarang memiliki tingkat novelty yang lebih tinggi. Masalah tidak selalu datang dengan prosedur lengkap.
Pekerja sering harus menafsirkan data yang tidak sempurna, berkoordinasi dengan orang yang memiliki
kepentingan berbeda, dan membuat keputusan sebelum semua informasi tersedia. Dalam kondisi seperti
ini, kepakaran bukan sekadar kemampuan mengikuti instruksi, tetapi kemampuan membangun struktur di
tengah ketidakpastian.

Contoh sederhana dapat dilihat ketika seorang staf pemasaran memakai Al untuk menyusun varian pesan
kampanye, tetapi mengecek klaim produk, kepatuhan merek, data pelanggan, dan potensi bias sebelum
materi dipublikasikan. Narasi tersebut memperlihatkan bahwa kompetensi tumbuh dari kombinasi
pengetahuan, kebiasaan berpikir, keterampilan sosial, dan pengalaman reflektif. Yang membedakan
pekerja matang bukan hanya apakah ia tahu metode tertentu, tetapi apakah ia dapat memilih metode yang
sesuai, mengetahui kapan metode itu tidak cukup, serta menjelaskan alasan pilihan kepada pihak lain.

Pada dimensi kognitif, literasi ai, digital, dan data menuntut kemampuan mengelola perhatian dan
informasi. Pekerja harus menentukan mana sinyal yang relevan, membedakan fakta, interpretasi, dan
preferensi, lalu menyusun representasi masalah yang cukup sederhana untuk ditindaklanjuti tanpa
menghilangkan kompleksitas penting. Kemampuan ini berhubungan dengan metakognisi: menyadari
bagaimana diri sendiri berpikir, kapan yakin secara berlebihan, dan kapan perlu mencari perspektif lain.

Capacity dan Capability

Penerapan pada level kognitif dapat diperkuat melalui ritual kerja sederhana: problem framing sebelum
mencari solusi, pencatatan asumsi, pemisahan fakta dari interpretasi, dan pre-mortem sebelum keputusan
besar. Untuk literasi ai, digital, dan data, ritual semacam ini membantu mengurangi keputusan impulsif
dan membuat proses berpikir lebih mudah ditinjau ulang oleh kolega.

Pada dimensi perilaku, capability terlihat pada kebiasaan kerja. Individu yang matang tidak hanya memiliki
jawaban, tetapi menunjukkan proses: ia mengklarifikasi tujuan, memeriksa asumsi, melibatkan pihak yang
tepat, mendokumentasikan keputusan, mencari feedback, dan meninjau hasil. Perilaku seperti ini membuat
kompetensi dapat diamati dan dilatih. Organisasi dapat menggunakan work sample atau simulasi untuk
melihat apakah pengetahuan benar-benar diterjemahkan menjadi tindakan.
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Perilaku yang konsisten perlu didukung oleh lingkungan. Jika target hanya menghargai kecepatan, pekerja
mungkin mengorbankan kualitas; jika setiap kesalahan dihukum, orang akan menyembunyikan masalah.
Karena itu, penguatan literasi ai, digital, dan data menuntut alignment antara KPI, feedback, tools, dan
norma tim sehingga perilaku kompeten juga menjadi perilaku yang rasional untuk dilakukan.

Literasi Al, Digital, dan Data tidak pernah sepenuhnya individual. Hampir semua pekerjaan modern
bergantung pada koordinasi. Karena itu, pekerja perlu mampu menjelaskan reasoning, menerima
challenge, dan membangun shared understanding. Kompetensi menjadi lebih kuat ketika tim memiliki
psychological safety: orang dapat mengemukakan keraguan, mengakui kesalahan, serta meminta
klarifikasi tanpa takut dipermalukan. Kualitas hubungan sosial menentukan apakah pengetahuan tersebar
atau terjebak dalam silo.

Di dalam tim, mutu literasi ai, digital, dan data meningkat ketika anggota mempunyai bahasa bersama
tentang tujuan, bukti, risiko, dan keputusan. Shared language menurunkan biaya koordinasi. Tim tidak
perlu menyepakati semua pandangan, tetapi perlu menyepakati bagaimana perbedaan diuji dan siapa yang
memutuskan setelah masukan cukup tersedia.

Penerapan dalam Kerja

Hubungan dengan Al harus dirancang sebagai augmentasi. Al literacy bukan kemampuan memakai chatbot
semata; ia meliputi pemahaman batas model, provenance data, evaluasi output, pemilihan tugas yang tepat
untuk otomatisasi atau augmentasi, serta tanggung jawab atas keputusan akhir. Prinsip yang sehat adalah
memisahkan generation dari verification: Al dapat membantu menghasilkan alternatif, tetapi manusia
bertanggung jawab memeriksa sumber, kesesuaian konteks, risiko, dan dampak. Pada pekerjaan berisiko
tinggi, level human oversight harus lebih kuat dan jejak keputusan perlu terdokumentasi.

Organisasi dapat menerapkan klasifikasi tugas untuk literasi ai, digital, dan data: tugas yang boleh
diotomatisasi, tugas yang dapat diaugmentasi Al, tugas yang wajib diverifikasi manusia, dan tugas yang
sepenuhnya membutuhkan judgment manusia. Klasifikasi ini sebaiknya disesuaikan dengan konsekuensi
kesalahan sehingga human oversight menjadi proporsional, bukan sekadar formalitas.

Setiap kepakaran mempunyai batas etis. Kemampuan yang tinggi dapat digunakan secara tidak
bertanggung jawab—misalnya analitik untuk manipulasi, komunikasi untuk menyesatkan, atau inovasi
yang mengabaikan privasi. Karena itu, maturity tidak cukup diukur dari efektivitas teknis. Level lanjut
harus mencakup integritas, fairness, transparansi, dan kesediaan mempertimbangkan pihak yang
menanggung konsekuensi keputusan.

Etika juga perlu diterjemahkan menjadi mekanisme, bukan hanya nilai abstrak. Untuk literasi ai, digital,
dan data, mekanisme itu dapat berupa disclosure sumber, review bias, conflict-of-interest check, prinsip
minimal data, serta ruang eskalasi ketika keputusan berpotensi merugikan pihak yang tidak memiliki suara.
Maturity yang tinggi selalu mencakup keberanian menghentikan proses yang technically possible tetapi
ethically questionable.

Kompetensi memperoleh nilai ketika terhubung dengan outcome. Organisasi perlu bertanya bagaimana
literasi ai, digital, dan data mengurangi biaya kesalahan, meningkatkan kualitas, mempercepat respons,
menciptakan inovasi, memperkuat customer experience, atau mengurangi risiko. Hubungan ini mencegah
program pengembangan menjadi aktivitas terpisah dari strategi. Skill roadmap sebaiknya diturunkan dari
strategic priorities, bukan dari tren pelatihan semata.

Hubungan dengan Al dan Etika

Hubungan ke outcome perlu dirumuskan sejak awal. Bila literasi ai, digital, dan data diprioritaskan,
manajemen harus menentukan hipotesis nilai: apakah diharapkan mengurangi rework, mempercepat time-
to-decision, meningkatkan retention, menaikkan conversion, atau menurunkan risiko. Hipotesis ini
membuat program capability dapat dievaluasi sebagai investasi strategis, bukan biaya pelatihan semata.
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Pengembangan literasi ai, digital, dan data memerlukan deliberate practice. Metode yang relevan antara
lain praktik langsung dengan alat digital, latihan data storytelling, audit sumber, eksperimen prompt,
pembandingan keluaran model, pembelajaran keamanan siber dasar, dan pembiasaan verifikasi manusia.
Praktik harus memiliki tingkat kesulitan yang bertahap, feedback cepat, dan kesempatan mencoba ulang.
Prinsipnya adalah mengubah pengalaman menjadi pembelajaran melalui refleksi: apa tujuan awal, apa
yang terjadi, mengapa terjadi, apa yang akan dilakukan berbeda, dan bagaimana pengetahuan baru
diterapkan pada konteks lain.

Pembelajaran akan lebih kuat bila menggunakan siklus pengalaman-refleksi-konseptualisasi-eksperimen.
Dalam pengembangan literasi ai, digital, dan data, peserta sebaiknya membawa masalah riil, menguji
pendekatan, menerima feedback, lalu menerapkan kembali prinsip yang diperbaiki. Siklus seperti ini
membentuk transfer learning karena orang belajar mengenali pola, bukan hanya menghafal prosedur.

Pengukuran dapat menggunakan indikator seperti kemampuan memilih alat yang sesuai, akurasi
interpretasi data, kualitas prompt, konsistensi verifikasi, kepatuhan privasi, kemampuan menjelaskan batas
sistem, dan dampak teknologi pada produktivitas nyata. Self-rating dapat menjadi titik awal, tetapi
sebaiknya dilengkapi dengan evidence. Rubrik 1-5 perlu memiliki behavioral anchors sehingga level tidak
menjadi opini. Level 1 menunjukkan awareness; level 2 mampu dengan bimbingan; level 3 mandiri dan
konsisten; level 4 mampu mengoptimalkan dan membimbing; level 5 mampu menciptakan pendekatan
baru serta mengembangkan orang lain.

Asesmen literasi ai, digital, dan data juga perlu mempertimbangkan reliabilitas dan fairness. Satu kejadian
tidak cukup untuk menyimpulkan level kemampuan. Evidence sebaiknya dikumpulkan dari beberapa
kesempatan dan sumber, misalnya work sample, hasil proyek, observasi, data outcome, dan feedback
stakeholder. Dengan triangulasi, keputusan pengembangan menjadi lebih adil sekaligus lebih diagnostik.

Pengembangan dan Asesmen

Kegagalan umum dalam kepakaran ini antara lain ketergantungan berlebihan pada otomatisasi, halusinasi
model, bias data, kebocoran informasi, pelanggaran privasi, manipulasi konten, dan hilangnya
akuntabilitas manusia. Risiko tersebut penting karena pekerja berkompetensi tinggi pun dapat membuat
kesalahan sistematis jika konteks mendorong shortcut, target yang salah, atau tekanan waktu. Mitigasi
tidak hanya melalui pelatihan individu, tetapi juga melalui desain sistem: review, checklists, peer
challenge, segregation of duties, audit trail, dan budaya yang mengizinkan orang menghentikan proses
ketika risiko terlalu tinggi.

Risiko tidak selalu berasal dari individu. Sistem yang buruk dapat mendorong orang kompeten membuat
keputusan buruk. Tekanan target, data yang tidak lengkap, hierarchy silence, atau tools yang menyesatkan
dapat mengalahkan kemampuan personal. Karena itu, mitigasi literasi ai, digital, dan data harus
menggabungkan pengembangan manusia dengan perbaikan proses dan governance.

Meskipun artikel ini menyoroti milenial, literasi ai, digital, dan data sesungguhnya merupakan kebutuhan
lintas generasi. Keunggulan milenial dapat muncul dari pengalaman kerja yang sudah cukup matang
sekaligus kedekatan dengan teknologi digital. Tantangannya adalah menjembatani dua sisi tersebut: tidak
menjadi terlalu romantis terhadap praktik lama, tetapi juga tidak menerima teknologi baru tanpa kritik.
Kolaborasi dengan Gen X, Gen Z, dan generasi yang lebih senior dapat memperkaya tacit knowledge serta
perspektif.

Kolaborasi lintas generasi dapat menjadi wahana belajar dua arah. Pekerja berpengalaman membawa tacit
knowledge dan pattern recognition, sedangkan generasi yang lebih digital sering membawa kecepatan
eksplorasi alat baru. Untuk literasi ai, digital, dan data, nilai terbesar muncul ketika kedua sumber
pengetahuan tersebut dipertemukan tanpa stereotip generasional.

Dalam organisasi Indonesia, penerapan literasi ai, digital, dan data perlu peka terhadap budaya hierarki,
relasi, gotong royong, dan variasi kapasitas digital. Budaya hormat tidak boleh menutup ruang challenge;
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kolaborasi tidak boleh berubah menjadi penghindaran konflik; dan kecepatan digital tidak boleh
mengorbankan tata kelola. Organisasi dapat membangun forum lintas fungsi, mentoring dua arah, serta
proyek nyata yang menggabungkan pengalaman senior dengan eksperimen digital pekerja muda.

Konteks Indonesia dan Masa Depan

Dalam konteks Indonesia, pembentukan literasi ai, digital, dan data dapat memanfaatkan budaya gotong
royong sekaligus memperbaiki kecenderungan sungkan untuk berbeda pendapat. Forum challenge yang
terstruktur, peer review, dan mentoring lintas level dapat menjaga rasa hormat sambil tetap membuka ruang
bagi bukti dan kritik. Ini penting agar harmoni tidak berubah menjadi groupthink.

Dalam lima sampai sepuluh tahun ke depan, bentuk teknis pekerjaan akan terus berubah, tetapi logika
kepakaran ini kemungkinan tetap relevan. Tools berganti lebih cepat daripada prinsip. Karena itu, tujuan
pengembangan bukan menghafal fitur aplikasi, melainkan membangun kemampuan belajar teknologi baru,
menilai manfaat dan batasnya, serta mengintegrasikannya dengan judgment manusia. Pekerja yang
memiliki capability semacam ini lebih tahan terhadap perubahan platform dan reorganisasi tugas.

Karena tools akan terus berganti, organisasi sebaiknya mendefinisikan literasi ai, digital, dan data pada
level prinsip dan outcome, bukan pada daftar aplikasi tertentu. Dengan demikian, pekerja dapat berpindah
dari satu platform ke platform lain tanpa kehilangan kompetensi inti. Portabilitas semacam ini merupakan
salah satu fondasi employability jangka panjang.

Untuk pekerja milenial, strategi pribadi yang realistis adalah menetapkan satu target pengembangan literasi
ai, digital, dan data per kuartal, memilih proyek yang memaksa penggunaan skill tersebut, meminta
feedback dari minimal dua stakeholder, dan mengumpulkan bukti portofolio. Bukti dapat berupa analisis,
keputusan, prototipe, perbaikan proses, presentasi, atau outcome proyek. Dengan cara ini, perkembangan
tidak hanya dirasakan tetapi dapat ditunjukkan.

Bagi manajer, tugasnya adalah menciptakan kesempatan praktik. Banyak skill tidak tumbuh melalui kuliah
satu arah. Manajer perlu memberi stretch assignment, delegasi dengan dukungan, feedback yang spesifik,
dan ruang refleksi setelah proyek. Kesalahan kecil yang aman dapat menjadi sumber pembelajaran besar
jika ditinjau secara jujur; sebaliknya, budaya menyalahkan membuat orang menyembunyikan informasi
dan mengulangi kesalahan.

Dengan demikian, Literasi Al, Digital, dan Data bukan satu mata pelajaran, melainkan capability yang
dibangun melalui pengalaman, refleksi, interaksi, dan pembaruan terus-menerus. Nilai akhirnya terletak
pada kemampuan menghasilkan keputusan dan tindakan yang lebih baik: lebih tepat secara analitis, lebih
relevan bagi pelanggan, lebih adaptif, lebih etis, dan lebih berkelanjutan. Inilah makna kepakaran yang
dibutuhkan dunia kerja milenial: bukan sekadar mengetahui lebih banyak, tetapi mampu bertindak lebih
bijaksana dalam kompleksitas.

Ringkasan Praktis

Capacity kesadaran digital, pemahaman teknologi, literasi
data, literasi Al, kesadaran keamanan siber

Capability menggunakan Al untuk produktivitas, prompt
engineering, validasi keluaran Al, membaca
dashboard dan data, mengelola privasi dan
keamanan, mengenali bias algoritmik, mendesain
alur kerja human-in-the-loop

Risiko ketergantungan berlebihan pada otomatisasi,
halusinasi model, bias data, kebocoran informasi,
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pelanggaran privasi, manipulasi konten, dan
hilangnya akuntabilitas manusia

Pengembangan praktik langsung dengan alat digital, latihan data
storytelling, audit sumber, eksperimen prompt,
pembandingan keluaran model, pembelajaran
keamanan siber dasar, dan pembiasaan verifikasi
manusia

Pengukuran kemampuan memilih alat yang sesuai, akurasi
interpretasi data, kualitas prompt, konsistensi
verifikasi, kepatuhan privasi, kemampuan
menjelaskan batas sistem, dan dampak teknologi
pada produktivitas nyata
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9. Kepakaran 3: Komunikasi dan Kolaborasi

Istilah internasional: Communication & Collaboration

Makna dan Fondasi

Kepakaran ke-3, Komunikasi dan Kolaborasi (Communication & Collaboration), dapat didefinisikan
sebagai kemampuan membangun pemahaman bersama, mendengarkan secara aktif, menyampaikan
gagasan secara jelas, bernegosiasi, dan bekerja lintas fungsi, budaya, generasi, serta kanal digital. Dalam
ekonomi berbasis pengetahuan, kemampuan ini tidak lagi bersifat pelengkap. Ia menjadi mekanisme yang
menentukan apakah seseorang mampu mengubah informasi menjadi tindakan yang tepat. Pekerja dapat
memiliki akses pada data, perangkat lunak, dan Al yang sama, tetapi menghasilkan kualitas keputusan
yang berbeda karena perbedaan kemampuan memahami konteks, membaca sinyal, mengelola hubungan,
dan mempertanggungjawabkan pilihan.

Secara konseptual, kepakaran ini dapat dibedakan antara capacity dan capability. Capacity yang
mendasarinya mencakup kecerdasan verbal, kemampuan mendengar, empati, kesadaran interpersonal,
kesadaran lintas budaya. Capacity adalah potensi internal yang belum otomatis terlihat dalam hasil kerja.
Capability muncul ketika potensi tersebut dipakai dalam situasi nyata, misalnya melalui presentasi dan
storytelling, active listening, negosiasi, kerja tim, virtual collaboration, cross-cultural communication,
resolusi konflik. Distingsi ini penting agar organisasi tidak menganggap sertifikat sebagai bukti akhir
kompetensi. Seseorang baru dapat disebut kompeten ketika ia menunjukkan penerapan yang konsisten
pada konteks yang relevan.

Mengapa komunikasi dan kolaborasi menjadi penting bagi generasi milenial? Karena banyak pekerjaan
sekarang memiliki tingkat novelty yang lebih tinggi. Masalah tidak selalu datang dengan prosedur lengkap.
Pekerja sering harus menafsirkan data yang tidak sempurna, berkoordinasi dengan orang yang memiliki
kepentingan berbeda, dan membuat keputusan sebelum semua informasi tersedia. Dalam kondisi seperti
ini, kepakaran bukan sekadar kemampuan mengikuti instruksi, tetapi kemampuan membangun struktur di
tengah ketidakpastian.

Contoh sederhana dapat dilihat ketika dalam proyek transformasi layanan, anggota tim dari TI, operasi,
keuangan, dan pemasaran menyatukan definisi masalah, menyepakati bahasa data yang sama, lalu
memutuskan prioritas berdasarkan kebutuhan pelanggan dan keterbatasan sumber daya. Narasi tersebut
memperlihatkan bahwa kompetensi tumbuh dari kombinasi pengetahuan, kebiasaan berpikir, keterampilan
sosial, dan pengalaman reflektif. Yang membedakan pekerja matang bukan hanya apakah ia tahu metode
tertentu, tetapi apakah ia dapat memilih metode yang sesuai, mengetahui kapan metode itu tidak cukup,
serta menjelaskan alasan pilihan kepada pihak lain.

Pada dimensi kognitif, komunikasi dan kolaborasi menuntut kemampuan mengelola perhatian dan
informasi. Pekerja harus menentukan mana sinyal yang relevan, membedakan fakta, interpretasi, dan
preferensi, lalu menyusun representasi masalah yang cukup sederhana untuk ditindaklanjuti tanpa
menghilangkan kompleksitas penting. Kemampuan ini berhubungan dengan metakognisi: menyadari
bagaimana diri sendiri berpikir, kapan yakin secara berlebihan, dan kapan perlu mencari perspektif lain.

Capacity dan Capability

Penerapan pada level kognitif dapat diperkuat melalui ritual kerja sederhana: problem framing sebelum
mencari solusi, pencatatan asumsi, pemisahan fakta dari interpretasi, dan pre-mortem sebelum keputusan
besar. Untuk komunikasi dan kolaborasi, ritual semacam ini membantu mengurangi keputusan impulsif
dan membuat proses berpikir lebih mudah ditinjau ulang oleh kolega.

Pada dimensi perilaku, capability terlihat pada kebiasaan kerja. Individu yang matang tidak hanya memiliki
jawaban, tetapi menunjukkan proses: ia mengklarifikasi tujuan, memeriksa asumsi, melibatkan pihak yang
tepat, mendokumentasikan keputusan, mencari feedback, dan meninjau hasil. Perilaku seperti ini membuat

Halaman 27



Prof Ir Rudy C Tarumingkeng, PhD | Tujuh Kepakaran yang Diperlukan Dunia Kerja Generasi Milenial

kompetensi dapat diamati dan dilatih. Organisasi dapat menggunakan work sample atau simulasi untuk
melihat apakah pengetahuan benar-benar diterjemahkan menjadi tindakan.

Perilaku yang konsisten perlu didukung oleh lingkungan. Jika target hanya menghargai kecepatan, pekerja
mungkin mengorbankan kualitas; jika setiap kesalahan dihukum, orang akan menyembunyikan masalah.
Karena itu, penguatan komunikasi dan kolaborasi menuntut alignment antara KPI, feedback, tools, dan
norma tim sehingga perilaku kompeten juga menjadi perilaku yang rasional untuk dilakukan.

Komunikasi dan Kolaborasi tidak pernah sepenuhnya individual. Hampir semua pekerjaan modern
bergantung pada koordinasi. Karena itu, pekerja perlu mampu menjelaskan reasoning, menerima
challenge, dan membangun shared understanding. Kompetensi menjadi lebih kuat ketika tim memiliki
psychological safety: orang dapat mengemukakan keraguan, mengakui kesalahan, serta meminta
klarifikasi tanpa takut dipermalukan. Kualitas hubungan sosial menentukan apakah pengetahuan tersebar
atau terjebak dalam silo.

Di dalam tim, mutu komunikasi dan kolaborasi meningkat ketika anggota mempunyai bahasa bersama
tentang tujuan, bukti, risiko, dan keputusan. Shared language menurunkan biaya koordinasi. Tim tidak
perlu menyepakati semua pandangan, tetapi perlu menyepakati bagaimana perbedaan diuji dan siapa yang
memutuskan setelah masukan cukup tersedia.

Penerapan dalam Kerja

Hubungan dengan Al harus dirancang sebagai augmentasi. alat Al dapat membantu terjemahan, notulensi,
ringkasan, dan penyusunan pesan; namun kepercayaan, empati, pembacaan konteks sosial, serta
keberanian membicarakan konflik tetap merupakan pekerjaan manusia. Prinsip yang sehat adalah
memisahkan generation dari verification: Al dapat membantu menghasilkan alternatif, tetapi manusia
bertanggung jawab memeriksa sumber, kesesuaian konteks, risiko, dan dampak. Pada pekerjaan berisiko
tinggi, level human oversight harus lebih kuat dan jejak keputusan perlu terdokumentasi.

Organisasi dapat menerapkan klasifikasi tugas untuk komunikasi dan kolaborasi: tugas yang boleh
diotomatisasi, tugas yang dapat diaugmentasi Al, tugas yang wajib diverifikasi manusia, dan tugas yang
sepenuhnya membutuhkan judgment manusia. Klasifikasi ini sebaiknya disesuaikan dengan konsekuensi
kesalahan sehingga human oversight menjadi proporsional, bukan sekadar formalitas.

Setiap kepakaran mempunyai batas etis. Kemampuan yang tinggi dapat digunakan secara tidak
bertanggung jawab—misalnya analitik untuk manipulasi, komunikasi untuk menyesatkan, atau inovasi
yang mengabaikan privasi. Karena itu, maturity tidak cukup diukur dari efektivitas teknis. Level lanjut
harus mencakup integritas, fairness, transparansi, dan kesediaan mempertimbangkan pihak yang
menanggung konsekuensi keputusan.

Etika juga perlu diterjemahkan menjadi mekanisme, bukan hanya nilai abstrak. Untuk komunikasi dan
kolaborasi, mekanisme itu dapat berupa disclosure sumber, review bias, conflict-of-interest check, prinsip
minimal data, serta ruang eskalasi ketika keputusan berpotensi merugikan pihak yang tidak memiliki suara.
Maturity yang tinggi selalu mencakup keberanian menghentikan proses yang technically possible tetapi
ethically questionable.

Kompetensi memperoleh nilai ketika terhubung dengan outcome. Organisasi perlu bertanya bagaimana
komunikasi dan kolaborasi mengurangi biaya kesalahan, meningkatkan kualitas, mempercepat respons,
menciptakan inovasi, memperkuat customer experience, atau mengurangi risiko. Hubungan ini mencegah
program pengembangan menjadi aktivitas terpisah dari strategi. Skill roadmap sebaiknya diturunkan dari
strategic priorities, bukan dari tren pelatihan semata.

Hubungan dengan Al dan Etika

Hubungan ke outcome perlu dirumuskan sejak awal. Bila komunikasi dan kolaborasi diprioritaskan,
manajemen harus menentukan hipotesis nilai: apakah diharapkan mengurangi rework, mempercepat time-
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to-decision, meningkatkan retention, menaikkan conversion, atau menurunkan risiko. Hipotesis ini
membuat program capability dapat dievaluasi sebagai investasi strategis, bukan biaya pelatihan semata.

Pengembangan komunikasi dan kolaborasi memerlukan deliberate practice. Metode yang relevan antara
lain latihan presentasi, peer feedback, fasilitasi rapat, role-play negosiasi, kerja proyek lintas disiplin,
praktik mendengar reflektif, dan penggunaan protokol keputusan yang jelas. Praktik harus memiliki tingkat
kesulitan yang bertahap, feedback cepat, dan kesempatan mencoba ulang. Prinsipnya adalah mengubah
pengalaman menjadi pembelajaran melalui refleksi: apa tujuan awal, apa yang terjadi, mengapa terjadi,
apa yang akan dilakukan berbeda, dan bagaimana pengetahuan baru diterapkan pada konteks lain.

Pembelajaran akan lebih kuat bila menggunakan siklus pengalaman-refleksi-konseptualisasi-eksperimen.
Dalam pengembangan komunikasi dan kolaborasi, peserta sebaiknya membawa masalah riil, menguji
pendekatan, menerima feedback, lalu menerapkan kembali prinsip yang diperbaiki. Siklus seperti ini
membentuk transfer learning karena orang belajar mengenali pola, bukan hanya menghafal prosedur.

Pengukuran dapat menggunakan indikator seperti kejelasan pesan, kualitas mendengar, efektivitas
koordinasi, kecepatan penyelesaian konflik, kualitas keputusan tim, psikological safety, serta kemampuan
menjaga hubungan kerja lintas perbedaan. Self-rating dapat menjadi titik awal, tetapi sebaiknya dilengkapi
dengan evidence. Rubrik 1-5 perlu memiliki behavioral anchors sehingga level tidak menjadi opini. Level
1 menunjukkan awareness; level 2 mampu dengan bimbingan; level 3 mandiri dan konsisten; level 4
mampu mengoptimalkan dan membimbing; level 5 mampu menciptakan pendekatan baru serta
mengembangkan orang lain.

Asesmen komunikasi dan kolaborasi juga perlu mempertimbangkan reliabilitas dan fairness. Satu kejadian
tidak cukup untuk menyimpulkan level kemampuan. Evidence sebaiknya dikumpulkan dari beberapa
kesempatan dan sumber, misalnya work sample, hasil proyek, observasi, data outcome, dan feedback
stakeholder. Dengan triangulasi, keputusan pengembangan menjadi lebih adil sekaligus lebih diagnostik.

Pengembangan dan Asesmen

Kegagalan umum dalam kepakaran ini antara lain komunikasi satu arah, miskomunikasi digital, konflik
identitas, silo fungsi, dominasi suara tertentu, meeting overload, dan kolaborasi semu tanpa kejelasan
keputusan. Risiko tersebut penting karena pekerja berkompetensi tinggi pun dapat membuat kesalahan
sistematis jika konteks mendorong shortcut, target yang salah, atau tekanan waktu. Mitigasi tidak hanya
melalui pelatihan individu, tetapi juga melalui desain sistem: review, checklists, peer challenge,
segregation of duties, audit trail, dan budaya yang mengizinkan orang menghentikan proses ketika risiko
terlalu tinggi.

Risiko tidak selalu berasal dari individu. Sistem yang buruk dapat mendorong orang kompeten membuat
keputusan buruk. Tekanan target, data yang tidak lengkap, hierarchy silence, atau tools yang menyesatkan
dapat mengalahkan kemampuan personal. Karena itu, mitigasi komunikasi dan kolaborasi harus
menggabungkan pengembangan manusia dengan perbaikan proses dan governance.

Meskipun artikel ini menyoroti milenial, komunikasi dan kolaborasi sesungguhnya merupakan kebutuhan
lintas generasi. Keunggulan milenial dapat muncul dari pengalaman kerja yang sudah cukup matang
sekaligus kedekatan dengan teknologi digital. Tantangannya adalah menjembatani dua sisi tersebut: tidak
menjadi terlalu romantis terhadap praktik lama, tetapi juga tidak menerima teknologi baru tanpa kritik.
Kolaborasi dengan Gen X, Gen Z, dan generasi yang lebih senior dapat memperkaya tacit knowledge serta
perspektif.

Kolaborasi lintas generasi dapat menjadi wahana belajar dua arah. Pekerja berpengalaman membawa tacit
knowledge dan pattern recognition, sedangkan generasi yang lebih digital sering membawa kecepatan
eksplorasi alat baru. Untuk komunikasi dan kolaborasi, nilai terbesar muncul ketika kedua sumber
pengetahuan tersebut dipertemukan tanpa stereotip generasional.
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Dalam organisasi Indonesia, penerapan komunikasi dan kolaborasi perlu peka terhadap budaya hierarki,
relasi, gotong royong, dan variasi kapasitas digital. Budaya hormat tidak boleh menutup ruang challenge;
kolaborasi tidak boleh berubah menjadi penghindaran konflik; dan kecepatan digital tidak boleh
mengorbankan tata kelola. Organisasi dapat membangun forum lintas fungsi, mentoring dua arah, serta
proyek nyata yang menggabungkan pengalaman senior dengan eksperimen digital pekerja muda.

Konteks Indonesia dan Masa Depan

Dalam konteks Indonesia, pembentukan komunikasi dan kolaborasi dapat memanfaatkan budaya gotong
royong sekaligus memperbaiki kecenderungan sungkan untuk berbeda pendapat. Forum challenge yang
terstruktur, peer review, dan mentoring lintas level dapat menjaga rasa hormat sambil tetap membuka ruang
bagi bukti dan kritik. Ini penting agar harmoni tidak berubah menjadi groupthink.

Dalam lima sampai sepuluh tahun ke depan, bentuk teknis pekerjaan akan terus berubah, tetapi logika
kepakaran ini kemungkinan tetap relevan. Tools berganti lebih cepat daripada prinsip. Karena itu, tujuan
pengembangan bukan menghafal fitur aplikasi, melainkan membangun kemampuan belajar teknologi baru,
menilai manfaat dan batasnya, serta mengintegrasikannya dengan judgment manusia. Pekerja yang
memiliki capability semacam ini lebih tahan terhadap perubahan platform dan reorganisasi tugas.

Karena tools akan terus berganti, organisasi sebaiknya mendefinisikan komunikasi dan kolaborasi pada
level prinsip dan outcome, bukan pada daftar aplikasi tertentu. Dengan demikian, pekerja dapat berpindah
dari satu platform ke platform lain tanpa kehilangan kompetensi inti. Portabilitas semacam ini merupakan
salah satu fondasi employability jangka panjang.

Untuk pekerja milenial, strategi pribadi yang realistis adalah menetapkan satu target pengembangan
komunikasi dan kolaborasi per kuartal, memilih proyek yang memaksa penggunaan skill tersebut, meminta
feedback dari minimal dua stakeholder, dan mengumpulkan bukti portofolio. Bukti dapat berupa analisis,
keputusan, prototipe, perbaikan proses, presentasi, atau outcome proyek. Dengan cara ini, perkembangan
tidak hanya dirasakan tetapi dapat ditunjukkan.

Bagi manajer, tugasnya adalah menciptakan kesempatan praktik. Banyak skill tidak tumbuh melalui kuliah
satu arah. Manajer perlu memberi stretch assignment, delegasi dengan dukungan, feedback yang spesifik,
dan ruang refleksi setelah proyek. Kesalahan kecil yang aman dapat menjadi sumber pembelajaran besar
jika ditinjau secara jujur; sebaliknya, budaya menyalahkan membuat orang menyembunyikan informasi
dan mengulangi kesalahan.

Dengan demikian, Komunikasi dan Kolaborasi bukan satu mata pelajaran, melainkan capability yang
dibangun melalui pengalaman, refleksi, interaksi, dan pembaruan terus-menerus. Nilai akhirnya terletak
pada kemampuan menghasilkan keputusan dan tindakan yang lebih baik: lebih tepat secara analitis, lebih
relevan bagi pelanggan, lebih adaptif, lebih etis, dan lebih berkelanjutan. Inilah makna kepakaran yang
dibutuhkan dunia kerja milenial: bukan sekadar mengetahui lebih banyak, tetapi mampu bertindak lebih
bijaksana dalam kompleksitas.

Ringkasan Praktis

Capacity kecerdasan verbal, kemampuan mendengar,
empati, kesadaran interpersonal, kesadaran lintas
budaya

Capability presentasi dan storytelling, active listening,
negosiasi, kerja tim, virtual collaboration, cross-
cultural communication, resolusi konflik
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Risiko komunikasi satu arah, miskomunikasi digital,
konflik identitas, silo fungsi, dominasi suara
tertentu, meeting overload, dan kolaborasi semu
tanpa kejelasan keputusan

Pengembangan latihan presentasi, peer feedback, fasilitasi rapat,
role-play negosiasi, kerja proyek lintas disiplin,
praktik mendengar reflektif, dan penggunaan
protokol keputusan yang jelas

Pengukuran kejelasan pesan, kualitas mendengar, efektivitas
koordinasi, kecepatan penyelesaian konflik,
kualitas keputusan tim, psikological safety, serta
kemampuan menjaga hubungan kerja lintas
perbedaan
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10. Kepakaran 4: Adaptabilitas dan Pembelajaran Sepanjang Hayat
Istilah internasional: Adaptability & Lifelong Learning

Makna dan Fondasi

Kepakaran ke-4, Adaptabilitas dan Pembelajaran Sepanjang Hayat (Adaptability & Lifelong Learning),
dapat didefinisikan sebagai kemampuan menyesuaikan cara berpikir, perilaku, dan kompetensi ketika
teknologi, peran, pasar, maupun model bisnis berubah, sambil mempertahankan daya belajar yang
berkelanjutan. Dalam ekonomi berbasis pengetahuan, kemampuan ini tidak lagi bersifat pelengkap. la
menjadi mekanisme yang menentukan apakah seseorang mampu mengubah informasi menjadi tindakan
yang tepat. Pekerja dapat memiliki akses pada data, perangkat lunak, dan Al yang sama, tetapi
menghasilkan kualitas keputusan yang berbeda karena perbedaan kemampuan memahami konteks,
membaca sinyal, mengelola hubungan, dan mempertanggungjawabkan pilihan.

Secara konseptual, kepakaran ini dapat dibedakan antara capacity dan capability. Capacity yang
mendasarinya mencakup growth mindset, resilience, curiosity, self-awareness, motivasi belajar. Capacity
adalah potensi internal yang belum otomatis terlihat dalam hasil kerja. Capability muncul ketika potensi
tersebut dipakai dalam situasi nyata, misalnya melalui belajar cepat, menerima dan menggunakan
feedback, continuous learning, adapt to change, reskilling, upskilling, transfer learning antarperan.
Distingsi ini penting agar organisasi tidak menganggap sertifikat sebagai bukti akhir kompetensi.
Seseorang baru dapat disebut kompeten ketika ia menunjukkan penerapan yang konsisten pada konteks
yang relevan.

Mengapa adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat menjadi penting bagi generasi milenial? Karena
banyak pekerjaan sekarang memiliki tingkat novelty yang lebih tinggi. Masalah tidak selalu datang dengan
prosedur lengkap. Pekerja sering harus menafsirkan data yang tidak sempurna, berkoordinasi dengan orang
yang memiliki kepentingan berbeda, dan membuat keputusan sebelum semua informasi tersedia. Dalam
kondisi seperti ini, kepakaran bukan sekadar kemampuan mengikuti instruksi, tetapi kemampuan
membangun struktur di tengah ketidakpastian.

Contoh sederhana dapat dilihat ketika seorang supervisor manufaktur yang semula mengandalkan
pengalaman manual mempelajari sensor digital, dashboard mutu, dan analitik prediktif, lalu
mengintegrasikan pengetahuan lama tentang proses dengan data baru untuk memperbaiki downtime.
Narasi tersebut memperlihatkan bahwa kompetensi tumbuh dari kombinasi pengetahuan, kebiasaan
berpikir, keterampilan sosial, dan pengalaman reflektif. Yang membedakan pekerja matang bukan hanya
apakah ia tahu metode tertentu, tetapi apakah ia dapat memilih metode yang sesuai, mengetahui kapan
metode itu tidak cukup, serta menjelaskan alasan pilihan kepada pihak lain.

Pada dimensi kognitif, adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat menuntut kemampuan mengelola
perhatian dan informasi. Pekerja harus menentukan mana sinyal yang relevan, membedakan fakta,
interpretasi, dan preferensi, lalu menyusun representasi masalah yang cukup sederhana untuk
ditindaklanjuti tanpa menghilangkan kompleksitas penting. Kemampuan ini berhubungan dengan
metakognisi: menyadari bagaimana diri sendiri berpikir, kapan yakin secara berlebihan, dan kapan perlu
mencari perspektif lain.

Capacity dan Capability

Penerapan pada level kognitif dapat diperkuat melalui ritual kerja sederhana: problem framing sebelum
mencari solusi, pencatatan asumsi, pemisahan fakta dari interpretasi, dan pre-mortem sebelum keputusan
besar. Untuk adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat, ritual semacam ini membantu mengurangi
keputusan impulsif dan membuat proses berpikir lebih mudah ditinjau ulang oleh kolega.

Pada dimensi perilaku, capability terlihat pada kebiasaan kerja. Individu yang matang tidak hanya memiliki
jawaban, tetapi menunjukkan proses: ia mengklarifikasi tujuan, memeriksa asumsi, melibatkan pihak yang
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tepat, mendokumentasikan keputusan, mencari feedback, dan meninjau hasil. Perilaku seperti ini membuat
kompetensi dapat diamati dan dilatih. Organisasi dapat menggunakan work sample atau simulasi untuk
melihat apakah pengetahuan benar-benar diterjemahkan menjadi tindakan.

Perilaku yang konsisten perlu didukung oleh lingkungan. Jika target hanya menghargai kecepatan, pekerja
mungkin mengorbankan kualitas; jika setiap kesalahan dihukum, orang akan menyembunyikan masalah.
Karena itu, penguatan adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat menuntut alignment antara KPI,
feedback, tools, dan norma tim sehingga perilaku kompeten juga menjadi perilaku yang rasional untuk
dilakukan.

Adaptabilitas dan Pembelajaran Sepanjang Hayat tidak pernah sepenuhnya individual. Hampir semua
pekerjaan modern bergantung pada koordinasi. Karena itu, pekerja perlu mampu menjelaskan reasoning,
menerima challenge, dan membangun shared understanding. Kompetensi menjadi lebih kuat ketika tim
memiliki psychological safety: orang dapat mengemukakan keraguan, mengakui kesalahan, serta meminta
klarifikasi tanpa takut dipermalukan. Kualitas hubungan sosial menentukan apakah pengetahuan tersebar
atau terjebak dalam silo.

Di dalam tim, mutu adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat meningkat ketika anggota mempunyai
bahasa bersama tentang tujuan, bukti, risiko, dan keputusan. Shared language menurunkan biaya
koordinasi. Tim tidak perlu menyepakati semua pandangan, tetapi perlu menyepakati bagaimana
perbedaan diuji dan siapa yang memutuskan setelah masukan cukup tersedia.

Penerapan dalam Kerja

Hubungan dengan Al harus dirancang sebagai augmentasi. Al mempercepat personalisasi belajar dan akses
pengetahuan, tetapi pekerja tetap perlu kemampuan menentukan apa yang perlu dipelajari, menguji
pemahaman melalui praktik, dan memperbarui mental model ketika kondisi berubah. Prinsip yang sehat
adalah memisahkan generation dari verification: Al dapat membantu menghasilkan alternatif, tetapi
manusia bertanggung jawab memeriksa sumber, kesesuaian konteks, risiko, dan dampak. Pada pekerjaan
berisiko tinggi, level human oversight harus lebih kuat dan jejak keputusan perlu terdokumentasi.

Organisasi dapat menerapkan klasifikasi tugas untuk adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat:
tugas yang boleh diotomatisasi, tugas yang dapat diaugmentasi Al, tugas yang wajib diverifikasi manusia,
dan tugas yang sepenuhnya membutuhkan judgment manusia. Klasifikasi ini sebaiknya disesuaikan
dengan konsekuensi kesalahan sehingga human oversight menjadi proporsional, bukan sekadar formalitas.

Setiap kepakaran mempunyai batas etis. Kemampuan yang tinggi dapat digunakan secara tidak
bertanggung jawab—misalnya analitik untuk manipulasi, komunikasi untuk menyesatkan, atau inovasi
yang mengabaikan privasi. Karena itu, maturity tidak cukup diukur dari efektivitas teknis. Level lanjut
harus mencakup integritas, fairness, transparansi, dan kesediaan mempertimbangkan pihak yang
menanggung konsekuensi keputusan.

Etika juga perlu diterjemahkan menjadi mekanisme, bukan hanya nilai abstrak. Untuk adaptabilitas dan
pembelajaran sepanjang hayat, mekanisme itu dapat berupa disclosure sumber, review bias, conflict-of-
interest check, prinsip minimal data, serta ruang eskalasi ketika keputusan berpotensi merugikan pihak
yang tidak memiliki suara. Maturity yang tinggi selalu mencakup keberanian menghentikan proses yang
technically possible tetapi ethically questionable.

Kompetensi memperoleh nilai ketika terhubung dengan outcome. Organisasi perlu bertanya bagaimana
adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat mengurangi biaya kesalahan, meningkatkan kualitas,
mempercepat respons, menciptakan inovasi, memperkuat customer experience, atau mengurangi risiko.
Hubungan ini mencegah program pengembangan menjadi aktivitas terpisah dari strategi. Skill roadmap
sebaiknya diturunkan dari strategic priorities, bukan dari tren pelatihan semata.
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Hubungan dengan Al dan Etika

Hubungan ke outcome perlu dirumuskan sejak awal. Bila adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat
diprioritaskan, manajemen harus menentukan hipotesis nilai: apakah diharapkan mengurangi rework,
mempercepat time-to-decision, meningkatkan retention, menaikkan conversion, atau menurunkan risiko.
Hipotesis ini membuat program capability dapat dievaluasi sebagai investasi strategis, bukan biaya
pelatihan semata.

Pengembangan adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat memerlukan deliberate practice. Metode
yang relevan antara lain learning sprint, rotasi proyek, stretch assignment, microlearning, komunitas
praktik, coaching, jurnal refleksi, eksperimen aman, serta target keterampilan yang dihubungkan dengan
hasil kerja. Praktik harus memiliki tingkat kesulitan yang bertahap, feedback cepat, dan kesempatan
mencoba ulang. Prinsipnya adalah mengubah pengalaman menjadi pembelajaran melalui refleksi: apa
tujuan awal, apa yang terjadi, mengapa terjadi, apa yang akan dilakukan berbeda, dan bagaimana
pengetahuan baru diterapkan pada konteks lain.

Pembelajaran akan lebih kuat bila menggunakan siklus pengalaman-refleksi-konseptualisasi-eksperimen.
Dalam pengembangan adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat, peserta sebaiknya membawa
masalah riil, menguji pendekatan, menerima feedback, lalu menerapkan kembali prinsip yang diperbaiki.
Siklus seperti ini membentuk transfer learning karena orang belajar mengenali pola, bukan hanya
menghafal prosedur.

Pengukuran dapat menggunakan indikator seperti learning agility, kecepatan memperoleh kompetensi
baru, kualitas penerapan hasil belajar, keterbukaan pada feedback, kemampuan bekerja dalam situasi baru,
dan konsistensi pengembangan portofolio keterampilan. Self-rating dapat menjadi titik awal, tetapi
sebaiknya dilengkapi dengan evidence. Rubrik 1-5 perlu memiliki behavioral anchors sehingga level tidak
menjadi opini. Level 1 menunjukkan awareness; level 2 mampu dengan bimbingan; level 3 mandiri dan
konsisten; level 4 mampu mengoptimalkan dan membimbing; level 5 mampu menciptakan pendekatan
baru serta mengembangkan orang lain.

Asesmen adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat juga perlu mempertimbangkan reliabilitas dan
fairness. Satu kejadian tidak cukup untuk menyimpulkan level kemampuan. Evidence sebaiknya
dikumpulkan dari beberapa kesempatan dan sumber, misalnya work sample, hasil proyek, observasi, data
outcome, dan feedback stakeholder. Dengan triangulasi, keputusan pengembangan menjadi lebih adil
sekaligus lebih diagnostik.

Pengembangan dan Asesmen

Kegagalan umum dalam kepakaran ini antara lain fixed mindset, kelelahan perubahan, pelatihan tanpa
penerapan, kecemasan teknologi, defensive routines, dan ketergantungan pada kompetensi yang cepat
usang. Risiko tersebut penting karena pekerja berkompetensi tinggi pun dapat membuat kesalahan
sistematis jika konteks mendorong shortcut, target yang salah, atau tekanan waktu. Mitigasi tidak hanya
melalui pelatihan individu, tetapi juga melalui desain sistem: review, checklists, peer challenge,
segregation of duties, audit trail, dan budaya yang mengizinkan orang menghentikan proses ketika risiko
terlalu tinggi.

Risiko tidak selalu berasal dari individu. Sistem yang buruk dapat mendorong orang kompeten membuat
keputusan buruk. Tekanan target, data yang tidak lengkap, hierarchy silence, atau tools yang menyesatkan
dapat mengalahkan kemampuan personal. Karena itu, mitigasi adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang
hayat harus menggabungkan pengembangan manusia dengan perbaikan proses dan governance.

Meskipun artikel ini menyoroti milenial, adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat sesungguhnya
merupakan kebutuhan lintas generasi. Keunggulan milenial dapat muncul dari pengalaman kerja yang
sudah cukup matang sekaligus kedekatan dengan teknologi digital. Tantangannya adalah menjembatani
dua sisi tersebut: tidak menjadi terlalu romantis terhadap praktik lama, tetapi juga tidak menerima
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teknologi baru tanpa kritik. Kolaborasi dengan Gen X, Gen Z, dan generasi yang lebih senior dapat
memperkaya tacit knowledge serta perspektif.

Kolaborasi lintas generasi dapat menjadi wahana belajar dua arah. Pekerja berpengalaman membawa tacit
knowledge dan pattern recognition, sedangkan generasi yang lebih digital sering membawa kecepatan
eksplorasi alat baru. Untuk adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat, nilai terbesar muncul ketika
kedua sumber pengetahuan tersebut dipertemukan tanpa stereotip generasional.

Dalam organisasi Indonesia, penerapan adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat perlu peka
terhadap budaya hierarki, relasi, gotong royong, dan variasi kapasitas digital. Budaya hormat tidak boleh
menutup ruang challenge; kolaborasi tidak boleh berubah menjadi penghindaran konflik; dan kecepatan
digital tidak boleh mengorbankan tata kelola. Organisasi dapat membangun forum lintas fungsi, mentoring
dua arah, serta proyek nyata yang menggabungkan pengalaman senior dengan eksperimen digital pekerja
muda.

Konteks Indonesia dan Masa Depan

Dalam konteks Indonesia, pembentukan adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat dapat
memanfaatkan budaya gotong royong sekaligus memperbaiki kecenderungan sungkan untuk berbeda
pendapat. Forum challenge yang terstruktur, peer review, dan mentoring lintas level dapat menjaga rasa
hormat sambil tetap membuka ruang bagi bukti dan kritik. Ini penting agar harmoni tidak berubah menjadi
groupthink.

Dalam lima sampai sepuluh tahun ke depan, bentuk teknis pekerjaan akan terus berubah, tetapi logika
kepakaran ini kemungkinan tetap relevan. Tools berganti lebih cepat daripada prinsip. Karena itu, tujuan
pengembangan bukan menghafal fitur aplikasi, melainkan membangun kemampuan belajar teknologi baru,
menilai manfaat dan batasnya, serta mengintegrasikannya dengan judgment manusia. Pekerja yang
memiliki capability semacam ini lebih tahan terhadap perubahan platform dan reorganisasi tugas.

Karena tools akan terus berganti, organisasi sebaiknya mendefinisikan adaptabilitas dan pembelajaran
sepanjang hayat pada level prinsip dan outcome, bukan pada daftar aplikasi tertentu. Dengan demikian,
pekerja dapat berpindah dari satu platform ke platform lain tanpa kehilangan kompetensi inti. Portabilitas
semacam ini merupakan salah satu fondasi employability jangka panjang.

Untuk pekerja milenial, strategi pribadi yang realistis adalah menetapkan satu target pengembangan
adaptabilitas dan pembelajaran sepanjang hayat per kuartal, memilih proyek yang memaksa penggunaan
skill tersebut, meminta feedback dari minimal dua stakeholder, dan mengumpulkan bukti portofolio. Bukti
dapat berupa analisis, keputusan, prototipe, perbaikan proses, presentasi, atau outcome proyek. Dengan
cara ini, perkembangan tidak hanya dirasakan tetapi dapat ditunjukkan.

Bagi manajer, tugasnya adalah menciptakan kesempatan praktik. Banyak skill tidak tumbuh melalui kuliah
satu arah. Manajer perlu memberi stretch assignment, delegasi dengan dukungan, feedback yang spesifik,
dan ruang refleksi setelah proyek. Kesalahan kecil yang aman dapat menjadi sumber pembelajaran besar
jika ditinjau secara jujur; sebaliknya, budaya menyalahkan membuat orang menyembunyikan informasi
dan mengulangi kesalahan.

Dengan demikian, Adaptabilitas dan Pembelajaran Sepanjang Hayat bukan satu mata pelajaran, melainkan
capability yang dibangun melalui pengalaman, refleksi, interaksi, dan pembaruan terus-menerus. Nilai
akhirnya terletak pada kemampuan menghasilkan keputusan dan tindakan yang lebih baik: lebih tepat
secara analitis, lebih relevan bagi pelanggan, lebih adaptif, lebih etis, dan lebih berkelanjutan. Inilah makna
kepakaran yang dibutuhkan dunia kerja milenial: bukan sekadar mengetahui lebih banyak, tetapi mampu
bertindak lebih bijaksana dalam kompleksitas.
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Ringkasan Praktis
Dimensi Isi

Capacity growth mindset, resilience, curiosity, self-
awareness, motivasi belajar

Capability belajar cepat, menerima dan menggunakan
feedback, continuous learning, adapt to change,
reskilling, upskilling, transfer learning antarperan

Risiko fixed mindset, kelelahan perubahan, pelatihan
tanpa penerapan, kecemasan teknologi, defensive
routines, dan ketergantungan pada kompetensi
yang cepat usang

Pengembangan learning sprint, rotasi proyek, stretch assignment,
microlearning, komunitas praktik, coaching,
jurnal refleksi, eksperimen aman, serta target
keterampilan yang dihubungkan dengan hasil
kerja

Pengukuran learning agility, kecepatan memperoleh
kompetensi baru, kualitas penerapan hasil belajar,
keterbukaan pada feedback, kemampuan bekerja
dalam situasi baru, dan konsistensi
pengembangan portofolio keterampilan
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11. Kepakaran 5: Kreativitas dan Inovasi

Istilah internasional: Creativity & Innovation

Makna dan Fondasi

Kepakaran ke-5, Kreativitas dan Inovasi (Creativity & Innovation), dapat didefinisikan sebagai
kemampuan menghasilkan gagasan yang baru dan berguna, menghubungkan pengetahuan yang
sebelumnya terpisah, bereksperimen, membuat prototipe, dan mengubah ide menjadi nilai yang dapat
dirasakan. Dalam ekonomi berbasis pengetahuan, kemampuan ini tidak lagi bersifat pelengkap. Ia menjadi
mekanisme yang menentukan apakah seseorang mampu mengubah informasi menjadi tindakan yang tepat.
Pekerja dapat memiliki akses pada data, perangkat lunak, dan Al yang sama, tetapi menghasilkan kualitas
keputusan yang berbeda karena perbedaan kemampuan memahami konteks, membaca sinyal, mengelola
hubungan, dan mempertanggungjawabkan pilihan.

Secara konseptual, kepakaran ini dapat dibedakan antara capacity dan capability. Capacity yang
mendasarinya mencakup imajinasi, curiosity, divergent thinking, pattern recognition, eksperimentasi.
Capacity adalah potensi internal yang belum otomatis terlihat dalam hasil kerja. Capability muncul ketika
potensi tersebut dipakai dalam situasi nyata, misalnya melalui menghasilkan ide, design thinking,
prototyping, innovation experiments, entrepreneurial thinking, problem reframing, mengubah ide menjadi
nilai. Distingsi ini penting agar organisasi tidak menganggap sertifikat sebagai bukti akhir kompetensi.
Seseorang baru dapat disebut kompeten ketika ia menunjukkan penerapan yang konsisten pada konteks
yang relevan.

Mengapa kreativitas dan inovasi menjadi penting bagi generasi milenial? Karena banyak pekerjaan
sekarang memiliki tingkat novelty yang lebih tinggi. Masalah tidak selalu datang dengan prosedur lengkap.
Pekerja sering harus menafsirkan data yang tidak sempurna, berkoordinasi dengan orang yang memiliki
kepentingan berbeda, dan membuat keputusan sebelum semua informasi tersedia. Dalam kondisi seperti
ini, kepakaran bukan sekadar kemampuan mengikuti instruksi, tetapi kemampuan membangun struktur di
tengah ketidakpastian.

Contoh sederhana dapat dilihat ketika tim layanan rumah sakit tidak sekadar membeli aplikasi baru,
melainkan memetakan perjalanan pasien, menemukan titik friksi, menguji prototipe alur antrean, lalu
mengukur apakah waktu tunggu dan pengalaman pasien benar-benar membaik. Narasi tersebut
memperlihatkan bahwa kompetensi tumbuh dari kombinasi pengetahuan, kebiasaan berpikir, keterampilan
sosial, dan pengalaman reflektif. Yang membedakan pekerja matang bukan hanya apakah ia tahu metode
tertentu, tetapi apakah ia dapat memilih metode yang sesuai, mengetahui kapan metode itu tidak cukup,
serta menjelaskan alasan pilihan kepada pihak lain.

Pada dimensi kognitif, kreativitas dan inovasi menuntut kemampuan mengelola perhatian dan informasi.
Pekerja harus menentukan mana sinyal yang relevan, membedakan fakta, interpretasi, dan preferensi, lalu
menyusun representasi masalah yang cukup sederhana untuk ditindaklanjuti tanpa menghilangkan
kompleksitas penting. Kemampuan ini berhubungan dengan metakognisi: menyadari bagaimana diri
sendiri berpikir, kapan yakin secara berlebihan, dan kapan perlu mencari perspektif lain.

Capacity dan Capability

Penerapan pada level kognitif dapat diperkuat melalui ritual kerja sederhana: problem framing sebelum
mencari solusi, pencatatan asumsi, pemisahan fakta dari interpretasi, dan pre-mortem sebelum keputusan
besar. Untuk kreativitas dan inovasi, ritual semacam ini membantu mengurangi keputusan impulsif dan
membuat proses berpikir lebih mudah ditinjau ulang oleh kolega.

Pada dimensi perilaku, capability terlihat pada kebiasaan kerja. Individu yang matang tidak hanya memiliki
jawaban, tetapi menunjukkan proses: ia mengklarifikasi tujuan, memeriksa asumsi, melibatkan pihak yang
tepat, mendokumentasikan keputusan, mencari feedback, dan meninjau hasil. Perilaku seperti ini membuat
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kompetensi dapat diamati dan dilatih. Organisasi dapat menggunakan work sample atau simulasi untuk
melihat apakah pengetahuan benar-benar diterjemahkan menjadi tindakan.

Perilaku yang konsisten perlu didukung oleh lingkungan. Jika target hanya menghargai kecepatan, pekerja
mungkin mengorbankan kualitas; jika setiap kesalahan dihukum, orang akan menyembunyikan masalah.
Karena itu, penguatan kreativitas dan inovasi menuntut alignment antara KPI, feedback, tools, dan norma
tim sehingga perilaku kompeten juga menjadi perilaku yang rasional untuk dilakukan.

Kreativitas dan Inovasi tidak pernah sepenuhnya individual. Hampir semua pekerjaan modern bergantung
pada koordinasi. Karena itu, pekerja perlu mampu menjelaskan reasoning, menerima challenge, dan
membangun shared understanding. Kompetensi menjadi lebih kuat ketika tim memiliki psychological
safety: orang dapat mengemukakan keraguan, mengakui kesalahan, serta meminta klarifikasi tanpa takut
dipermalukan. Kualitas hubungan sosial menentukan apakah pengetahuan tersebar atau terjebak dalam
silo.

Di dalam tim, mutu kreativitas dan inovasi meningkat ketika anggota mempunyai bahasa bersama tentang
tujuan, bukti, risiko, dan keputusan. Shared language menurunkan biaya koordinasi. Tim tidak perlu
menyepakati semua pandangan, tetapi perlu menyepakati bagaimana perbedaan diuji dan siapa yang
memutuskan setelah masukan cukup tersedia.

Penerapan dalam Kerja

Hubungan dengan Al harus dirancang sebagai augmentasi. generative Al memperluas ruang ide dan
mempercepat prototyping, tetapi kebaruan yang bermakna lahir dari kombinasi konteks, kebutuhan
manusia, penilaian nilai, dan keberanian menguji asumsi. Prinsip yang sehat adalah memisahkan
generation dari verification: Al dapat membantu menghasilkan alternatif, tetapi manusia bertanggung
jawab memeriksa sumber, kesesuaian konteks, risiko, dan dampak. Pada pekerjaan berisiko tinggi, level
human oversight harus lebih kuat dan jejak keputusan perlu terdokumentasi.

Organisasi dapat menerapkan klasifikasi tugas untuk kreativitas dan inovasi: tugas yang boleh
diotomatisasi, tugas yang dapat diaugmentasi Al, tugas yang wajib diverifikasi manusia, dan tugas yang
sepenuhnya membutuhkan judgment manusia. Klasifikasi ini sebaiknya disesuaikan dengan konsekuensi
kesalahan sehingga human oversight menjadi proporsional, bukan sekadar formalitas.

Setiap kepakaran mempunyai batas etis. Kemampuan yang tinggi dapat digunakan secara tidak
bertanggung jawab—misalnya analitik untuk manipulasi, komunikasi untuk menyesatkan, atau inovasi
yang mengabaikan privasi. Karena itu, maturity tidak cukup diukur dari efektivitas teknis. Level lanjut
harus mencakup integritas, fairness, transparansi, dan kesediaan mempertimbangkan pihak yang
menanggung konsekuensi keputusan.

Etika juga perlu diterjemahkan menjadi mekanisme, bukan hanya nilai abstrak. Untuk kreativitas dan
inovasi, mekanisme itu dapat berupa disclosure sumber, review bias, conflict-of-interest check, prinsip
minimal data, serta ruang eskalasi ketika keputusan berpotensi merugikan pihak yang tidak memiliki suara.
Maturity yang tinggi selalu mencakup keberanian menghentikan proses yang technically possible tetapi
ethically questionable.

Kompetensi memperoleh nilai ketika terhubung dengan outcome. Organisasi perlu bertanya bagaimana
kreativitas dan inovasi mengurangi biaya kesalahan, meningkatkan kualitas, mempercepat respons,
menciptakan inovasi, memperkuat customer experience, atau mengurangi risiko. Hubungan ini mencegah
program pengembangan menjadi aktivitas terpisah dari strategi. Skill roadmap sebaiknya diturunkan dari
strategic priorities, bukan dari tren pelatihan semata.

Hubungan dengan Al dan Etika

Hubungan ke outcome perlu dirumuskan sejak awal. Bila kreativitas dan inovasi diprioritaskan,
manajemen harus menentukan hipotesis nilai: apakah diharapkan mengurangi rework, mempercepat time-
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to-decision, meningkatkan retention, menaikkan conversion, atau menurunkan risiko. Hipotesis ini
membuat program capability dapat dievaluasi sebagai investasi strategis, bukan biaya pelatihan semata.

Pengembangan kreativitas dan inovasi memerlukan deliberate practice. Metode yang relevan antara lain
challenge-based learning, design sprint, observasi pelanggan, brainstorming terstruktur, eksperimen
murah, prototyping, after-action review, dan portofolio inovasi dengan kriteria nilai yang jelas. Praktik
harus memiliki tingkat kesulitan yang bertahap, feedback cepat, dan kesempatan mencoba ulang.
Prinsipnya adalah mengubah pengalaman menjadi pembelajaran melalui refleksi: apa tujuan awal, apa
yang terjadi, mengapa terjadi, apa yang akan dilakukan berbeda, dan bagaimana pengetahuan baru
diterapkan pada konteks lain.

Pembelajaran akan lebih kuat bila menggunakan siklus pengalaman-refleksi-konseptualisasi-eksperimen.
Dalam pengembangan kreativitas dan inovasi, peserta sebaiknya membawa masalah riil, menguji
pendekatan, menerima feedback, lalu menerapkan kembali prinsip yang diperbaiki. Siklus seperti ini
membentuk transfer learning karena orang belajar mengenali pola, bukan hanya menghafal prosedur.

Pengukuran dapat menggunakan indikator seperti jumlah dan keragaman ide berkualitas, kecepatan
eksperimen, tingkat pembelajaran per iterasi, adopsi solusi, nilai ekonomi atau sosial yang dihasilkan, dan
kemampuan menghentikan ide yang tidak terbukti. Self-rating dapat menjadi titik awal, tetapi sebaiknya
dilengkapi dengan evidence. Rubrik 1-5 perlu memiliki behavioral anchors sehingga level tidak menjadi
opini. Level 1 menunjukkan awareness; level 2 mampu dengan bimbingan; level 3 mandiri dan konsisten;
level 4 mampu mengoptimalkan dan membimbing; level 5 mampu menciptakan pendekatan baru serta
mengembangkan orang lain.

Asesmen kreativitas dan inovasi juga perlu mempertimbangkan reliabilitas dan fairness. Satu kejadian
tidak cukup untuk menyimpulkan level kemampuan. Evidence sebaiknya dikumpulkan dari beberapa
kesempatan dan sumber, misalnya work sample, hasil proyek, observasi, data outcome, dan feedback
stakeholder. Dengan triangulasi, keputusan pengembangan menjadi lebih adil sekaligus lebih diagnostik.

Pengembangan dan Asesmen

Kegagalan umum dalam kepakaran ini antara lain ideation tanpa eksekusi, inovasi yang terputus dari
kebutuhan pengguna, fear of failure, premature scaling, novelty bias, dan kecenderungan mengejar
teknologi hanya karena sedang populer. Risiko tersebut penting karena pekerja berkompetensi tinggi pun
dapat membuat kesalahan sistematis jika konteks mendorong shortcut, target yang salah, atau tekanan
waktu. Mitigasi tidak hanya melalui pelatihan individu, tetapi juga melalui desain sistem: review,
checklists, peer challenge, segregation of duties, audit trail, dan budaya yang mengizinkan orang
menghentikan proses ketika risiko terlalu tinggi.

Risiko tidak selalu berasal dari individu. Sistem yang buruk dapat mendorong orang kompeten membuat
keputusan buruk. Tekanan target, data yang tidak lengkap, hierarchy silence, atau tools yang menyesatkan
dapat mengalahkan kemampuan personal. Karena itu, mitigasi kreativitas dan inovasi harus
menggabungkan pengembangan manusia dengan perbaikan proses dan governance.

Meskipun artikel ini menyoroti milenial, kreativitas dan inovasi sesungguhnya merupakan kebutuhan lintas
generasi. Keunggulan milenial dapat muncul dari pengalaman kerja yang sudah cukup matang sekaligus
kedekatan dengan teknologi digital. Tantangannya adalah menjembatani dua sisi tersebut: tidak menjadi
terlalu romantis terhadap praktik lama, tetapi juga tidak menerima teknologi baru tanpa kritik. Kolaborasi
dengan Gen X, Gen Z, dan generasi yang lebih senior dapat memperkaya tacit knowledge serta perspektif.

Kolaborasi lintas generasi dapat menjadi wahana belajar dua arah. Pekerja berpengalaman membawa tacit
knowledge dan pattern recognition, sedangkan generasi yang lebih digital sering membawa kecepatan
eksplorasi alat baru. Untuk kreativitas dan inovasi, nilai terbesar muncul ketika kedua sumber pengetahuan
tersebut dipertemukan tanpa stereotip generasional.
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Dalam organisasi Indonesia, penerapan kreativitas dan inovasi perlu peka terhadap budaya hierarki, relasi,
gotong royong, dan variasi kapasitas digital. Budaya hormat tidak boleh menutup ruang challenge;
kolaborasi tidak boleh berubah menjadi penghindaran konflik; dan kecepatan digital tidak boleh
mengorbankan tata kelola. Organisasi dapat membangun forum lintas fungsi, mentoring dua arah, serta
proyek nyata yang menggabungkan pengalaman senior dengan eksperimen digital pekerja muda.

Konteks Indonesia dan Masa Depan

Dalam konteks Indonesia, pembentukan kreativitas dan inovasi dapat memanfaatkan budaya gotong
royong sekaligus memperbaiki kecenderungan sungkan untuk berbeda pendapat. Forum challenge yang
terstruktur, peer review, dan mentoring lintas level dapat menjaga rasa hormat sambil tetap membuka ruang
bagi bukti dan kritik. Ini penting agar harmoni tidak berubah menjadi groupthink.

Dalam lima sampai sepuluh tahun ke depan, bentuk teknis pekerjaan akan terus berubah, tetapi logika
kepakaran ini kemungkinan tetap relevan. Tools berganti lebih cepat daripada prinsip. Karena itu, tujuan
pengembangan bukan menghafal fitur aplikasi, melainkan membangun kemampuan belajar teknologi baru,
menilai manfaat dan batasnya, serta mengintegrasikannya dengan judgment manusia. Pekerja yang
memiliki capability semacam ini lebih tahan terhadap perubahan platform dan reorganisasi tugas.

Karena tools akan terus berganti, organisasi sebaiknya mendefinisikan kreativitas dan inovasi pada level
prinsip dan outcome, bukan pada daftar aplikasi tertentu. Dengan demikian, pekerja dapat berpindah dari
satu platform ke platform lain tanpa kehilangan kompetensi inti. Portabilitas semacam ini merupakan salah
satu fondasi employability jangka panjang.

Untuk pekerja milenial, strategi pribadi yang realistis adalah menetapkan satu target pengembangan
kreativitas dan inovasi per kuartal, memilih proyek yang memaksa penggunaan skill tersebut, meminta
feedback dari minimal dua stakeholder, dan mengumpulkan bukti portofolio. Bukti dapat berupa analisis,
keputusan, prototipe, perbaikan proses, presentasi, atau outcome proyek. Dengan cara ini, perkembangan
tidak hanya dirasakan tetapi dapat ditunjukkan.

Bagi manajer, tugasnya adalah menciptakan kesempatan praktik. Banyak skill tidak tumbuh melalui kuliah
satu arah. Manajer perlu memberi stretch assignment, delegasi dengan dukungan, feedback yang spesifik,
dan ruang refleksi setelah proyek. Kesalahan kecil yang aman dapat menjadi sumber pembelajaran besar
jika ditinjau secara jujur; sebaliknya, budaya menyalahkan membuat orang menyembunyikan informasi
dan mengulangi kesalahan.

Dengan demikian, Kreativitas dan Inovasi bukan satu mata pelajaran, melainkan capability yang dibangun
melalui pengalaman, refleksi, interaksi, dan pembaruan terus-menerus. Nilai akhirnya terletak pada
kemampuan menghasilkan keputusan dan tindakan yang lebih baik: lebih tepat secara analitis, lebih
relevan bagi pelanggan, lebih adaptif, lebih etis, dan lebih berkelanjutan. Inilah makna kepakaran yang
dibutuhkan dunia kerja milenial: bukan sekadar mengetahui lebih banyak, tetapi mampu bertindak lebih
bijaksana dalam kompleksitas.

Ringkasan Praktis

Capacity imajinasi, curiosity, divergent thinking, pattern
recognition, eksperimentasi

Capability menghasilkan ide, design thinking, prototyping,
innovation experiments, entrepreneurial thinking,
problem reframing, mengubah ide menjadi nilai

Risiko ideation tanpa eksekusi, inovasi yang terputus
dari kebutuhan pengguna, fear of failure,
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premature scaling, novelty bias, dan
kecenderungan mengejar teknologi hanya karena
sedang populer

Pengembangan challenge-based learning, design sprint, observasi
pelanggan, brainstorming terstruktur, eksperimen
murah, prototyping, after-action review, dan

portofolio inovasi dengan kriteria nilai yang jelas

Pengukuran jumlah dan keragaman ide berkualitas, kecepatan
eksperimen, tingkat pembelajaran per iterasi,
adopsi solusi, nilai ekonomi atau sosial yang
dihasilkan, dan kemampuan menghentikan ide
yang tidak terbukti
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12. Kepakaran 6: Kepemimpinan dan Kecerdasan Emosional

Istilah internasional: Leadership & Emotional Intelligence

Makna dan Fondasi

Kepakaran ke-6, Kepemimpinan dan Kecerdasan Emosional (Leadership & Emotional Intelligence), dapat
didefinisikan sebagai kemampuan memimpin diri dan memengaruhi orang lain melalui kesadaran diri,
regulasi emosi, empati, integritas, keberanian mengambil tanggung jawab, dan kemampuan menggerakkan
perubahan tanpa selalu mengandalkan jabatan formal. Dalam ekonomi berbasis pengetahuan, kemampuan
ini tidak lagi bersifat pelengkap. Ia menjadi mekanisme yang menentukan apakah seseorang mampu
mengubah informasi menjadi tindakan yang tepat. Pekerja dapat memiliki akses pada data, perangkat
lunak, dan Al yang sama, tetapi menghasilkan kualitas keputusan yang berbeda karena perbedaan
kemampuan memahami konteks, membaca sinyal, mengelola hubungan, dan mempertanggungjawabkan
pilihan.

Secara konseptual, kepakaran ini dapat dibedakan antara capacity dan capability. Capacity yang
mendasarinya mencakup self-awareness, self-control, empati, integritas, motivasi dan social awareness.
Capacity adalah potensi internal yang belum otomatis terlihat dalam hasil kerja. Capability muncul ketika
potensi tersebut dipakai dalam situasi nyata, misalnya melalui lead self and projects, influence without
title, coaching dan mentoring, conflict management, change leadership, membangun psychological safety,
mengelola energi tim. Distingsi ini penting agar organisasi tidak menganggap sertifikat sebagai bukti akhir
kompetensi. Seseorang baru dapat disebut kompeten ketika ia menunjukkan penerapan yang konsisten
pada konteks yang relevan.

Mengapa kepemimpinan dan kecerdasan emosional menjadi penting bagi generasi milenial? Karena
banyak pekerjaan sekarang memiliki tingkat novelty yang lebih tinggi. Masalah tidak selalu datang dengan
prosedur lengkap. Pekerja sering harus menafsirkan data yang tidak sempurna, berkoordinasi dengan orang
yang memiliki kepentingan berbeda, dan membuat keputusan sebelum semua informasi tersedia. Dalam
kondisi seperti ini, kepakaran bukan sekadar kemampuan mengikuti instruksi, tetapi kemampuan
membangun struktur di tengah ketidakpastian.

Contoh sederhana dapat dilihat ketika ketika proyek terlambat, pemimpin muda tidak mencari kambing
hitam; ia memeriksa fakta, membuka ruang bicara aman, mengakui bagian tanggung jawabnya,
memperjelas prioritas, dan membantu tim menyusun pemulihan yang realistis. Narasi tersebut
memperlihatkan bahwa kompetensi tumbuh dari kombinasi pengetahuan, kebiasaan berpikir, keterampilan
sosial, dan pengalaman reflektif. Yang membedakan pekerja matang bukan hanya apakah ia tahu metode
tertentu, tetapi apakah ia dapat memilih metode yang sesuai, mengetahui kapan metode itu tidak cukup,
serta menjelaskan alasan pilihan kepada pihak lain.

Pada dimensi kognitif, kepemimpinan dan kecerdasan emosional menuntut kemampuan mengelola
perhatian dan informasi. Pekerja harus menentukan mana sinyal yang relevan, membedakan fakta,
interpretasi, dan preferensi, lalu menyusun representasi masalah yang cukup sederhana untuk
ditindaklanjuti tanpa menghilangkan kompleksitas penting. Kemampuan ini berhubungan dengan
metakognisi: menyadari bagaimana diri sendiri berpikir, kapan yakin secara berlebihan, dan kapan perlu
mencari perspektif lain.

Capacity dan Capability

Penerapan pada level kognitif dapat diperkuat melalui ritual kerja sederhana: problem framing sebelum
mencari solusi, pencatatan asumsi, pemisahan fakta dari interpretasi, dan pre-mortem sebelum keputusan
besar. Untuk kepemimpinan dan kecerdasan emosional, ritual semacam ini membantu mengurangi
keputusan impulsif dan membuat proses berpikir lebih mudah ditinjau ulang oleh kolega.
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Pada dimensi perilaku, capability terlihat pada kebiasaan kerja. Individu yang matang tidak hanya memiliki
jawaban, tetapi menunjukkan proses: ia mengklarifikasi tujuan, memeriksa asumsi, melibatkan pihak yang
tepat, mendokumentasikan keputusan, mencari feedback, dan meninjau hasil. Perilaku seperti ini membuat
kompetensi dapat diamati dan dilatih. Organisasi dapat menggunakan work sample atau simulasi untuk
melihat apakah pengetahuan benar-benar diterjemahkan menjadi tindakan.

Perilaku yang konsisten perlu didukung oleh lingkungan. Jika target hanya menghargai kecepatan, pekerja
mungkin mengorbankan kualitas; jika setiap kesalahan dihukum, orang akan menyembunyikan masalah.
Karena itu, penguatan kepemimpinan dan kecerdasan emosional menuntut alignment antara KPI, feedback,
tools, dan norma tim sehingga perilaku kompeten juga menjadi perilaku yang rasional untuk dilakukan.

Kepemimpinan dan Kecerdasan Emosional tidak pernah sepenuhnya individual. Hampir semua pekerjaan
modern bergantung pada koordinasi. Karena itu, pekerja perlu mampu menjelaskan reasoning, menerima
challenge, dan membangun shared understanding. Kompetensi menjadi lebih kuat ketika tim memiliki
psychological safety: orang dapat mengemukakan keraguan, mengakui kesalahan, serta meminta
klarifikasi tanpa takut dipermalukan. Kualitas hubungan sosial menentukan apakah pengetahuan tersebar
atau terjebak dalam silo.

Di dalam tim, mutu kepemimpinan dan kecerdasan emosional meningkat ketika anggota mempunyai
bahasa bersama tentang tujuan, bukti, risiko, dan keputusan. Shared language menurunkan biaya
koordinasi. Tim tidak perlu menyepakati semua pandangan, tetapi perlu menyepakati bagaimana
perbedaan diuji dan siapa yang memutuskan setelah masukan cukup tersedia.

Penerapan dalam Kerja

Hubungan dengan Al harus dirancang sebagai augmentasi. Al dapat memberi analitik, rekomendasi, dan
ringkasan sentimen, tetapi legitimasi kepemimpinan tetap bergantung pada kepercayaan, konsistensi nilai,
empati, fairness, dan kesediaan memikul konsekuensi keputusan. Prinsip yang sehat adalah memisahkan
generation dari verification: Al dapat membantu menghasilkan alternatif, tetapi manusia bertanggung
jawab memeriksa sumber, kesesuaian konteks, risiko, dan dampak. Pada pekerjaan berisiko tinggi, level
human oversight harus lebih kuat dan jejak keputusan perlu terdokumentasi.

Organisasi dapat menerapkan klasifikasi tugas untuk kepemimpinan dan kecerdasan emosional: tugas yang
boleh diotomatisasi, tugas yang dapat diaugmentasi Al, tugas yang wajib diverifikasi manusia, dan tugas
yang sepenuhnya membutuhkan judgment manusia. Klasifikasi ini sebaiknya disesuaikan dengan
konsekuensi kesalahan sehingga human oversight menjadi proporsional, bukan sekadar formalitas.

Setiap kepakaran mempunyai batas etis. Kemampuan yang tinggi dapat digunakan secara tidak
bertanggung jawab—misalnya analitik untuk manipulasi, komunikasi untuk menyesatkan, atau inovasi
yang mengabaikan privasi. Karena itu, maturity tidak cukup diukur dari efektivitas teknis. Level lanjut
harus mencakup integritas, fairness, transparansi, dan kesediaan mempertimbangkan pihak yang
menanggung konsekuensi keputusan.

Etika juga perlu diterjemahkan menjadi mekanisme, bukan hanya nilai abstrak. Untuk kepemimpinan dan
kecerdasan emosional, mekanisme itu dapat berupa disclosure sumber, review bias, conflict-of-interest
check, prinsip minimal data, serta ruang eskalasi ketika keputusan berpotensi merugikan pihak yang tidak
memiliki suara. Maturity yang tinggi selalu mencakup keberanian menghentikan proses yang technically
possible tetapi ethically questionable.

Kompetensi memperoleh nilai ketika terhubung dengan outcome. Organisasi perlu bertanya bagaimana
kepemimpinan dan kecerdasan emosional mengurangi biaya kesalahan, meningkatkan kualitas,
mempercepat respons, menciptakan inovasi, memperkuat customer experience, atau mengurangi risiko.
Hubungan ini mencegah program pengembangan menjadi aktivitas terpisah dari strategi. Skill roadmap
sebaiknya diturunkan dari strategic priorities, bukan dari tren pelatihan semata.

Halaman 43



Prof Ir Rudy C Tarumingkeng, PhD | Tujuh Kepakaran yang Diperlukan Dunia Kerja Generasi Milenial

Hubungan dengan Al dan Etika

Hubungan ke outcome perlu dirumuskan sejak awal. Bila kepemimpinan dan kecerdasan emosional
diprioritaskan, manajemen harus menentukan hipotesis nilai: apakah diharapkan mengurangi rework,
mempercepat time-to-decision, meningkatkan retention, menaikkan conversion, atau menurunkan risiko.
Hipotesis ini membuat program capability dapat dievaluasi sebagai investasi strategis, bukan biaya
pelatihan semata.

Pengembangan kepemimpinan dan kecerdasan emosional memerlukan deliberate practice. Metode yang
relevan antara lain 360-degree feedback, coaching, mentoring, refleksi kepemimpinan, latihan percakapan
sulit, role-play konflik, project leadership, dan praktik membuat keputusan berbasis nilai. Praktik harus
memiliki tingkat kesulitan yang bertahap, feedback cepat, dan kesempatan mencoba ulang. Prinsipnya
adalah mengubah pengalaman menjadi pembelajaran melalui refleksi: apa tujuan awal, apa yang terjadi,
mengapa terjadi, apa yang akan dilakukan berbeda, dan bagaimana pengetahuan baru diterapkan pada
konteks lain.

Pembelajaran akan lebih kuat bila menggunakan siklus pengalaman-refleksi-konseptualisasi-eksperimen.
Dalam pengembangan kepemimpinan dan kecerdasan emosional, peserta sebaiknya membawa masalah
riil, menguji pendekatan, menerima feedback, lalu menerapkan kembali prinsip yang diperbaiki. Siklus
seperti ini membentuk transfer learning karena orang belajar mengenali pola, bukan hanya menghafal
prosedur.

Pengukuran dapat menggunakan indikator seperti kepercayaan tim, kualitas feedback, kemampuan
memengaruhi lintas fungsi, retensi dan perkembangan anggota tim, efektivitas konflik, integritas
keputusan, serta kemampuan menghasilkan hasil tanpa merusak kesehatan organisasi. Self-rating dapat
menjadi titik awal, tetapi sebaiknya dilengkapi dengan evidence. Rubrik 1-5 perlu memiliki behavioral
anchors sehingga level tidak menjadi opini. Level 1 menunjukkan awareness; level 2 mampu dengan
bimbingan; level 3 mandiri dan konsisten; level 4 mampu mengoptimalkan dan membimbing; level 5
mampu menciptakan pendekatan baru serta mengembangkan orang lain.

Asesmen kepemimpinan dan kecerdasan emosional juga perlu mempertimbangkan reliabilitas dan
fairness. Satu kejadian tidak cukup untuk menyimpulkan level kemampuan. Evidence sebaiknya
dikumpulkan dari beberapa kesempatan dan sumber, misalnya work sample, hasil proyek, observasi, data
outcome, dan feedback stakeholder. Dengan triangulasi, keputusan pengembangan menjadi lebih adil
sekaligus lebih diagnostik.

Pengembangan dan Asesmen

Kegagalan umum dalam kepakaran ini antara lain heroic leadership, micromanagement, emosi yang tidak
terkelola, political behavior, rendahnya kepercayaan, konflik yang dipendam, dan keputusan populer yang
mengorbankan integritas. Risiko tersebut penting karena pekerja berkompetensi tinggi pun dapat membuat
kesalahan sistematis jika konteks mendorong shortcut, target yang salah, atau tekanan waktu. Mitigasi
tidak hanya melalui pelatihan individu, tetapi juga melalui desain sistem: review, checklists, peer
challenge, segregation of duties, audit trail, dan budaya yang mengizinkan orang menghentikan proses
ketika risiko terlalu tinggi.

Risiko tidak selalu berasal dari individu. Sistem yang buruk dapat mendorong orang kompeten membuat
keputusan buruk. Tekanan target, data yang tidak lengkap, hierarchy silence, atau tools yang menyesatkan
dapat mengalahkan kemampuan personal. Karena itu, mitigasi kepemimpinan dan kecerdasan emosional
harus menggabungkan pengembangan manusia dengan perbaikan proses dan governance.

Meskipun artikel ini menyoroti milenial, kepemimpinan dan kecerdasan emosional sesungguhnya
merupakan kebutuhan lintas generasi. Keunggulan milenial dapat muncul dari pengalaman kerja yang
sudah cukup matang sekaligus kedekatan dengan teknologi digital. Tantangannya adalah menjembatani
dua sisi tersebut: tidak menjadi terlalu romantis terhadap praktik lama, tetapi juga tidak menerima
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teknologi baru tanpa kritik. Kolaborasi dengan Gen X, Gen Z, dan generasi yang lebih senior dapat
memperkaya tacit knowledge serta perspektif.

Kolaborasi lintas generasi dapat menjadi wahana belajar dua arah. Pekerja berpengalaman membawa tacit
knowledge dan pattern recognition, sedangkan generasi yang lebih digital sering membawa kecepatan
eksplorasi alat baru. Untuk kepemimpinan dan kecerdasan emosional, nilai terbesar muncul ketika kedua
sumber pengetahuan tersebut dipertemukan tanpa stereotip generasional.

Dalam organisasi Indonesia, penerapan kepemimpinan dan kecerdasan emosional perlu peka terhadap
budaya hierarki, relasi, gotong royong, dan variasi kapasitas digital. Budaya hormat tidak boleh menutup
ruang challenge; kolaborasi tidak boleh berubah menjadi penghindaran konflik; dan kecepatan digital tidak
boleh mengorbankan tata kelola. Organisasi dapat membangun forum lintas fungsi, mentoring dua arah,
serta proyek nyata yang menggabungkan pengalaman senior dengan eksperimen digital pekerja muda.

Konteks Indonesia dan Masa Depan

Dalam konteks Indonesia, pembentukan kepemimpinan dan kecerdasan emosional dapat memanfaatkan
budaya gotong royong sekaligus memperbaiki kecenderungan sungkan untuk berbeda pendapat. Forum
challenge yang terstruktur, peer review, dan mentoring lintas level dapat menjaga rasa hormat sambil tetap
membuka ruang bagi bukti dan kritik. Ini penting agar harmoni tidak berubah menjadi groupthink.

Dalam lima sampai sepuluh tahun ke depan, bentuk teknis pekerjaan akan terus berubah, tetapi logika
kepakaran ini kemungkinan tetap relevan. Tools berganti lebih cepat daripada prinsip. Karena itu, tujuan
pengembangan bukan menghafal fitur aplikasi, melainkan membangun kemampuan belajar teknologi baru,
menilai manfaat dan batasnya, serta mengintegrasikannya dengan judgment manusia. Pekerja yang
memiliki capability semacam ini lebih tahan terhadap perubahan platform dan reorganisasi tugas.

Karena tools akan terus berganti, organisasi sebaiknya mendefinisikan kepemimpinan dan kecerdasan
emosional pada level prinsip dan outcome, bukan pada daftar aplikasi tertentu. Dengan demikian, pekerja
dapat berpindah dari satu platform ke platform lain tanpa kehilangan kompetensi inti. Portabilitas semacam
ini merupakan salah satu fondasi employability jangka panjang.

Untuk pekerja milenial, strategi pribadi yang realistis adalah menetapkan satu target pengembangan
kepemimpinan dan kecerdasan emosional per kuartal, memilih proyek yang memaksa penggunaan skill
tersebut, meminta feedback dari minimal dua stakeholder, dan mengumpulkan bukti portofolio. Bukti
dapat berupa analisis, keputusan, prototipe, perbaikan proses, presentasi, atau outcome proyek. Dengan
cara ini, perkembangan tidak hanya dirasakan tetapi dapat ditunjukkan.

Bagi manajer, tugasnya adalah menciptakan kesempatan praktik. Banyak skill tidak tumbuh melalui kuliah
satu arah. Manajer perlu memberi stretch assignment, delegasi dengan dukungan, feedback yang spesifik,
dan ruang refleksi setelah proyek. Kesalahan kecil yang aman dapat menjadi sumber pembelajaran besar
jika ditinjau secara jujur; sebaliknya, budaya menyalahkan membuat orang menyembunyikan informasi
dan mengulangi kesalahan.

Dengan demikian, Kepemimpinan dan Kecerdasan Emosional bukan satu mata pelajaran, melainkan
capability yang dibangun melalui pengalaman, refleksi, interaksi, dan pembaruan terus-menerus. Nilai
akhirnya terletak pada kemampuan menghasilkan keputusan dan tindakan yang lebih baik: lebih tepat
secara analitis, lebih relevan bagi pelanggan, lebih adaptif, lebih etis, dan lebih berkelanjutan. Inilah makna
kepakaran yang dibutuhkan dunia kerja milenial: bukan sekadar mengetahui lebih banyak, tetapi mampu
bertindak lebih bijaksana dalam kompleksitas.

Ringkasan Praktis

Dimensi Isi

Halaman 45



Prof Ir Rudy C Tarumingkeng, PhD | Tujuh Kepakaran yang Diperlukan Dunia Kerja Generasi Milenial

Capacity self-awareness, self-control, empati, integritas,
motivasi dan social awareness

Capability lead self and projects, influence without title,
coaching dan mentoring, conflict management,
change leadership, membangun psychological
safety, mengelola energi tim

Risiko heroic leadership, micromanagement, emosi yang
tidak terkelola, political behavior, rendahnya
kepercayaan, konflik yang dipendam, dan
keputusan populer yang mengorbankan integritas

Pengembangan 360-degree feedback, coaching, mentoring,
refleksi kepemimpinan, latihan percakapan sulit,
role-play konflik, project leadership, dan praktik
membuat keputusan berbasis nilai

Pengukuran kepercayaan tim, kualitas feedback, kemampuan
memengaruhi lintas fungsi, retensi dan
perkembangan anggota tim, efektivitas konflik,
integritas keputusan, serta kemampuan
menghasilkan hasil tanpa merusak kesehatan
organisasi
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13. Kepakaran 7: Orientasi Bisnis, Pelanggan, dan Tujuan

Istilah internasional: Business, Customer & Purpose Orientation

Makna dan Fondasi

Kepakaran ke-7, Orientasi Bisnis, Pelanggan, dan Tujuan (Business, Customer & Purpose Orientation),
dapat didefinisikan sebagai kemampuan memahami bagaimana organisasi menciptakan nilai bagi
pelanggan dan pemangku kepentingan, membaca logika ekonomi model bisnis, berpikir strategis, serta
menghubungkan pekerjaan sehari-hari dengan tujuan yang etis dan bermakna. Dalam ekonomi berbasis
pengetahuan, kemampuan ini tidak lagi bersifat pelengkap. Ia menjadi mekanisme yang menentukan
apakah seseorang mampu mengubah informasi menjadi tindakan yang tepat. Pekerja dapat memiliki akses
pada data, perangkat lunak, dan Al yang sama, tetapi menghasilkan kualitas keputusan yang berbeda
karena perbedaan kemampuan memahami konteks, membaca sinyal, mengelola hubungan, dan
mempertanggungjawabkan pilihan.

Secara konseptual, kepakaran ini dapat dibedakan antara capacity dan capability. Capacity yang
mendasarinya mencakup business awareness, customer awareness, strategic thinking, ethical awareness,
purpose orientation. Capacity adalah potensi internal yang belum otomatis terlihat dalam hasil kerja.
Capability muncul ketika potensi tersebut dipakai dalam situasi nyata, misalnya melalui memahami
customer needs, membaca business model, mengelola value dan impact, mengambil keputusan etis,
menghubungkan pekerjaan dengan purpose, mengerti trade-off biaya-kualitas-kecepatan, membaca
indikator kinerja. Distingsi ini penting agar organisasi tidak menganggap sertifikat sebagai bukti akhir
kompetensi. Seseorang baru dapat disebut kompeten ketika ia menunjukkan penerapan yang konsisten
pada konteks yang relevan.

Mengapa orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan menjadi penting bagi generasi milenial? Karena banyak
pekerjaan sekarang memiliki tingkat novelty yang lebih tinggi. Masalah tidak selalu datang dengan
prosedur lengkap. Pekerja sering harus menafsirkan data yang tidak sempurna, berkoordinasi dengan orang
yang memiliki kepentingan berbeda, dan membuat keputusan sebelum semua informasi tersedia. Dalam
kondisi seperti ini, kepakaran bukan sekadar kemampuan mengikuti instruksi, tetapi kemampuan
membangun struktur di tengah ketidakpastian.

Contoh sederhana dapat dilihat ketika seorang product manager menolak menambah fitur hanya karena
pesaing melakukannya; ia menilai kebutuhan pelanggan, willingness to pay, biaya pengembangan, risiko
operasional, dampak terhadap brand, dan keselarasan dengan tujuan jangka panjang. Narasi tersebut
memperlihatkan bahwa kompetensi tumbuh dari kombinasi pengetahuan, kebiasaan berpikir, keterampilan
sosial, dan pengalaman reflektif. Yang membedakan pekerja matang bukan hanya apakah ia tahu metode
tertentu, tetapi apakah ia dapat memilih metode yang sesuai, mengetahui kapan metode itu tidak cukup,
serta menjelaskan alasan pilihan kepada pihak lain.

Pada dimensi kognitif, orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan menuntut kemampuan mengelola perhatian
dan informasi. Pekerja harus menentukan mana sinyal yang relevan, membedakan fakta, interpretasi, dan
preferensi, lalu menyusun representasi masalah yang cukup sederhana untuk ditindaklanjuti tanpa
menghilangkan kompleksitas penting. Kemampuan ini berhubungan dengan metakognisi: menyadari
bagaimana diri sendiri berpikir, kapan yakin secara berlebihan, dan kapan perlu mencari perspektif lain.

Capacity dan Capability

Penerapan pada level kognitif dapat diperkuat melalui ritual kerja sederhana: problem framing sebelum
mencari solusi, pencatatan asumsi, pemisahan fakta dari interpretasi, dan pre-mortem sebelum keputusan
besar. Untuk orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan, ritual semacam ini membantu mengurangi keputusan
impulsif dan membuat proses berpikir lebih mudah ditinjau ulang oleh kolega.
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Pada dimensi perilaku, capability terlihat pada kebiasaan kerja. Individu yang matang tidak hanya memiliki
jawaban, tetapi menunjukkan proses: ia mengklarifikasi tujuan, memeriksa asumsi, melibatkan pihak yang
tepat, mendokumentasikan keputusan, mencari feedback, dan meninjau hasil. Perilaku seperti ini membuat
kompetensi dapat diamati dan dilatih. Organisasi dapat menggunakan work sample atau simulasi untuk
melihat apakah pengetahuan benar-benar diterjemahkan menjadi tindakan.

Perilaku yang konsisten perlu didukung oleh lingkungan. Jika target hanya menghargai kecepatan, pekerja
mungkin mengorbankan kualitas; jika setiap kesalahan dihukum, orang akan menyembunyikan masalah.
Karena itu, penguatan orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan menuntut alignment antara KPI, feedback,
tools, dan norma tim sehingga perilaku kompeten juga menjadi perilaku yang rasional untuk dilakukan.

Orientasi Bisnis, Pelanggan, dan Tujuan tidak pernah sepenuhnya individual. Hampir semua pekerjaan
modern bergantung pada koordinasi. Karena itu, pekerja perlu mampu menjelaskan reasoning, menerima
challenge, dan membangun shared understanding. Kompetensi menjadi lebih kuat ketika tim memiliki
psychological safety: orang dapat mengemukakan keraguan, mengakui kesalahan, serta meminta
klarifikasi tanpa takut dipermalukan. Kualitas hubungan sosial menentukan apakah pengetahuan tersebar
atau terjebak dalam silo.

Di dalam tim, mutu orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan meningkat ketika anggota mempunyai bahasa
bersama tentang tujuan, bukti, risiko, dan keputusan. Shared language menurunkan biaya koordinasi. Tim
tidak perlu menyepakati semua pandangan, tetapi perlu menyepakati bagaimana perbedaan diuji dan siapa
yang memutuskan setelah masukan cukup tersedia.

Penerapan dalam Kerja

Hubungan dengan Al harus dirancang sebagai augmentasi. Al dapat membantu segmentasi, forecasting,
analisis sentimen, dan simulasi, tetapi keputusan bisnis tetap memerlukan pemahaman konteks pasar, nilai
pelanggan, etika, reputasi, serta keberlanjutan model ekonomi. Prinsip yang sehat adalah memisahkan
generation dari verification: Al dapat membantu menghasilkan alternatif, tetapi manusia bertanggung
jawab memeriksa sumber, kesesuaian konteks, risiko, dan dampak. Pada pekerjaan berisiko tinggi, level
human oversight harus lebih kuat dan jejak keputusan perlu terdokumentasi.

Organisasi dapat menerapkan klasifikasi tugas untuk orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan: tugas yang
boleh diotomatisasi, tugas yang dapat diaugmentasi Al, tugas yang wajib diverifikasi manusia, dan tugas
yang sepenuhnya membutuhkan judgment manusia. Klasifikasi ini sebaiknya disesuaikan dengan
konsekuensi kesalahan sehingga human oversight menjadi proporsional, bukan sekadar formalitas.

Setiap kepakaran mempunyai batas etis. Kemampuan yang tinggi dapat digunakan secara tidak
bertanggung jawab—misalnya analitik untuk manipulasi, komunikasi untuk menyesatkan, atau inovasi
yang mengabaikan privasi. Karena itu, maturity tidak cukup diukur dari efektivitas teknis. Level lanjut
harus mencakup integritas, fairness, transparansi, dan kesediaan mempertimbangkan pihak yang
menanggung konsekuensi keputusan.

Etika juga perlu diterjemahkan menjadi mekanisme, bukan hanya nilai abstrak. Untuk orientasi bisnis,
pelanggan, dan tujuan, mekanisme itu dapat berupa disclosure sumber, review bias, conflict-of-interest
check, prinsip minimal data, serta ruang eskalasi ketika keputusan berpotensi merugikan pihak yang tidak
memiliki suara. Maturity yang tinggi selalu mencakup keberanian menghentikan proses yang technically
possible tetapi ethically questionable.

Kompetensi memperoleh nilai ketika terhubung dengan outcome. Organisasi perlu bertanya bagaimana
orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan mengurangi biaya kesalahan, meningkatkan kualitas, mempercepat
respons, menciptakan inovasi, memperkuat customer experience, atau mengurangi risiko. Hubungan ini
mencegah program pengembangan menjadi aktivitas terpisah dari strategi. Skill roadmap sebaiknya
diturunkan dari strategic priorities, bukan dari tren pelatihan semata.
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Hubungan dengan Al dan Etika

Hubungan ke outcome perlu dirumuskan sejak awal. Bila orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan
diprioritaskan, manajemen harus menentukan hipotesis nilai: apakah diharapkan mengurangi rework,
mempercepat time-to-decision, meningkatkan retention, menaikkan conversion, atau menurunkan risiko.
Hipotesis ini membuat program capability dapat dievaluasi sebagai investasi strategis, bukan biaya
pelatihan semata.

Pengembangan orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan memerlukan deliberate practice. Metode yang
relevan antara lain business simulation, customer immersion, membaca laporan kinerja, value-stream
mapping, diskusi etika, proyek lintas fungsi, dan latihan menghubungkan KPI individu dengan outcome
pelanggan serta dampak organisasi. Praktik harus memiliki tingkat kesulitan yang bertahap, feedback
cepat, dan kesempatan mencoba ulang. Prinsipnya adalah mengubah pengalaman menjadi pembelajaran
melalui refleksi: apa tujuan awal, apa yang terjadi, mengapa terjadi, apa yang akan dilakukan berbeda, dan
bagaimana pengetahuan baru diterapkan pada konteks lain.

Pembelajaran akan lebih kuat bila menggunakan siklus pengalaman-refleksi-konseptualisasi-eksperimen.
Dalam pengembangan orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan, peserta sebaiknya membawa masalah riil,
menguji pendekatan, menerima feedback, lalu menerapkan kembali prinsip yang diperbaiki. Siklus seperti
ini membentuk transfer learning karena orang belajar mengenali pola, bukan hanya menghafal prosedur.

Pengukuran dapat menggunakan indikator seperti customer outcome, pemahaman unit economics,
kemampuan menerjemahkan strategi ke prioritas, kualitas trade-off, integritas keputusan, kontribusi pada
value creation, dan keterhubungan antara target kerja dengan purpose. Self-rating dapat menjadi titik awal,
tetapi sebaiknya dilengkapi dengan evidence. Rubrik 1-5 perlu memiliki behavioral anchors sehingga level
tidak menjadi opini. Level 1 menunjukkan awareness; level 2 mampu dengan bimbingan; level 3 mandiri
dan konsisten; level 4 mampu mengoptimalkan dan membimbing; level 5 mampu menciptakan pendekatan
baru serta mengembangkan orang lain.

Asesmen orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan juga perlu mempertimbangkan reliabilitas dan fairness.
Satu kejadian tidak cukup untuk menyimpulkan level kemampuan. Evidence sebaiknya dikumpulkan dari
beberapa kesempatan dan sumber, misalnya work sample, hasil proyek, observasi, data outcome, dan
feedback stakeholder. Dengan triangulasi, keputusan pengembangan menjadi lebih adil sekaligus lebih
diagnostik.

Pengembangan dan Asesmen

Kegagalan umum dalam kepakaran ini antara lain customer myopia, mengejar pertumbuhan tanpa
profitabilitas, target jangka pendek yang merusak kepercayaan, greenwashing, purpose washing, dan
keputusan yang tidak memahami konsekuensi unit economics. Risiko tersebut penting karena pekerja
berkompetensi tinggi pun dapat membuat kesalahan sistematis jika konteks mendorong shortcut, target
yang salah, atau tekanan waktu. Mitigasi tidak hanya melalui pelatihan individu, tetapi juga melalui desain
sistem: review, checklists, peer challenge, segregation of duties, audit trail, dan budaya yang mengizinkan
orang menghentikan proses ketika risiko terlalu tinggi.

Risiko tidak selalu berasal dari individu. Sistem yang buruk dapat mendorong orang kompeten membuat
keputusan buruk. Tekanan target, data yang tidak lengkap, hierarchy silence, atau tools yang menyesatkan
dapat mengalahkan kemampuan personal. Karena itu, mitigasi orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan harus
menggabungkan pengembangan manusia dengan perbaikan proses dan governance.

Meskipun artikel ini menyoroti milenial, orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan sesungguhnya merupakan
kebutuhan lintas generasi. Keunggulan milenial dapat muncul dari pengalaman kerja yang sudah cukup
matang sekaligus kedekatan dengan teknologi digital. Tantangannya adalah menjembatani dua sisi
tersebut: tidak menjadi terlalu romantis terhadap praktik lama, tetapi juga tidak menerima teknologi baru
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tanpa kritik. Kolaborasi dengan Gen X, Gen Z, dan generasi yang lebih senior dapat memperkaya tacit
knowledge serta perspektif.

Kolaborasi lintas generasi dapat menjadi wahana belajar dua arah. Pekerja berpengalaman membawa tacit
knowledge dan pattern recognition, sedangkan generasi yang lebih digital sering membawa kecepatan
eksplorasi alat baru. Untuk orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan, nilai terbesar muncul ketika kedua
sumber pengetahuan tersebut dipertemukan tanpa stereotip generasional.

Dalam organisasi Indonesia, penerapan orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan perlu peka terhadap budaya
hierarki, relasi, gotong royong, dan variasi kapasitas digital. Budaya hormat tidak boleh menutup ruang
challenge; kolaborasi tidak boleh berubah menjadi penghindaran konflik; dan kecepatan digital tidak boleh
mengorbankan tata kelola. Organisasi dapat membangun forum lintas fungsi, mentoring dua arah, serta
proyek nyata yang menggabungkan pengalaman senior dengan eksperimen digital pekerja muda.

Konteks Indonesia dan Masa Depan

Dalam konteks Indonesia, pembentukan orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan dapat memanfaatkan
budaya gotong royong sekaligus memperbaiki kecenderungan sungkan untuk berbeda pendapat. Forum
challenge yang terstruktur, peer review, dan mentoring lintas level dapat menjaga rasa hormat sambil tetap
membuka ruang bagi bukti dan kritik. Ini penting agar harmoni tidak berubah menjadi groupthink.

Dalam lima sampai sepuluh tahun ke depan, bentuk teknis pekerjaan akan terus berubah, tetapi logika
kepakaran ini kemungkinan tetap relevan. Tools berganti lebih cepat daripada prinsip. Karena itu, tujuan
pengembangan bukan menghafal fitur aplikasi, melainkan membangun kemampuan belajar teknologi baru,
menilai manfaat dan batasnya, serta mengintegrasikannya dengan judgment manusia. Pekerja yang
memiliki capability semacam ini lebih tahan terhadap perubahan platform dan reorganisasi tugas.

Karena tools akan terus berganti, organisasi sebaiknya mendefinisikan orientasi bisnis, pelanggan, dan
tujuan pada level prinsip dan outcome, bukan pada daftar aplikasi tertentu. Dengan demikian, pekerja dapat
berpindah dari satu platform ke platform lain tanpa kehilangan kompetensi inti. Portabilitas semacam ini
merupakan salah satu fondasi employability jangka panjang.

Untuk pekerja milenial, strategi pribadi yang realistis adalah menetapkan satu target pengembangan
orientasi bisnis, pelanggan, dan tujuan per kuartal, memilih proyek yang memaksa penggunaan skill
tersebut, meminta feedback dari minimal dua stakeholder, dan mengumpulkan bukti portofolio. Bukti
dapat berupa analisis, keputusan, prototipe, perbaikan proses, presentasi, atau outcome proyek. Dengan
cara ini, perkembangan tidak hanya dirasakan tetapi dapat ditunjukkan.

Bagi manajer, tugasnya adalah menciptakan kesempatan praktik. Banyak skill tidak tumbuh melalui kuliah
satu arah. Manajer perlu memberi stretch assignment, delegasi dengan dukungan, feedback yang spesifik,
dan ruang refleksi setelah proyek. Kesalahan kecil yang aman dapat menjadi sumber pembelajaran besar
jika ditinjau secara jujur; sebaliknya, budaya menyalahkan membuat orang menyembunyikan informasi
dan mengulangi kesalahan.

Dengan demikian, Orientasi Bisnis, Pelanggan, dan Tujuan bukan satu mata pelajaran, melainkan
capability yang dibangun melalui pengalaman, refleksi, interaksi, dan pembaruan terus-menerus. Nilai
akhirnya terletak pada kemampuan menghasilkan keputusan dan tindakan yang lebih baik: lebih tepat
secara analitis, lebih relevan bagi pelanggan, lebih adaptif, lebih etis, dan lebih berkelanjutan. Inilah makna
kepakaran yang dibutuhkan dunia kerja milenial: bukan sekadar mengetahui lebih banyak, tetapi mampu
bertindak lebih bijaksana dalam kompleksitas.

Ringkasan Praktis

Dimensi Isi
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Capacity

business awareness, customer awareness,
strategic thinking, ethical awareness, purpose
orientation

Capability

memahami customer needs, membaca business
model, mengelola value dan impact, mengambil
keputusan etis, menghubungkan pekerjaan
dengan purpose, mengerti trade-off biaya-
kualitas-kecepatan, membaca indikator kinerja

Risiko

customer myopia, mengejar pertumbuhan tanpa
profitabilitas, target jangka pendek yang merusak
kepercayaan, greenwashing, purpose washing,
dan keputusan yang tidak memahami konsekuensi
unit economics

Pengembangan

business simulation, customer immersion,
membaca laporan kinerja, value-stream mapping,
diskusi etika, proyek lintas fungsi, dan latihan
menghubungkan KPI individu dengan outcome
pelanggan serta dampak organisasi

Pengukuran

customer outcome, pemahaman unit economics,
kemampuan menerjemahkan strategi ke prioritas,
kualitas trade-off, integritas keputusan, kontribusi
pada value creation, dan keterhubungan antara
target kerja dengan purpose
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14. Etika, Integritas, dan Kepercayaan di Era Algoritmik

Kapasitas teknologi tanpa integritas dapat memperbesar skala kerusakan. Sistem Al dapat memproduksi
ribuan keputusan, pesan, atau rekomendasi dalam waktu singkat; karena itu, kesalahan desain, bias, atau
penggunaan yang tidak etis juga dapat menyebar dengan cepat. Etika bukan lapisan tambahan setelah
implementasi, melainkan bagian dari kompetensi kerja.

Pada tingkat organisasi, pernyataan bahwa kapasitas teknologi tanpa integritas dapat memperbesar skala
kerusakan mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia.
Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari
bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan etika, integritas, dan kepercayaan di era algoritmik,
capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi
masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak.
Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang
terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Kapasitas teknologi tanpa
integritas dapat memperbesar skala kerusakan' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank,
rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya
memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi,
pelanggan, dan budaya kerja. Dalam etika, integritas, dan kepercayaan di era algoritmik, keseimbangan
antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi
tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa
portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Pekerja milenial perlu mengembangkan ethical awareness yang operasional: mampu mengenali konflik
kepentingan, memahami privasi, menguji fairness, membedakan legal compliance dari moral
responsibility, dan mengidentifikasi pihak yang menanggung risiko. Pertanyaan etis yang baik tidak
berhenti pada “apakah boleh?”, tetapi juga “siapa yang diuntungkan, siapa yang dirugikan, apakah
keputusan dapat dijelaskan, dan apakah kita bersedia mempertanggungjawabkannya secara terbuka?”.

Dari sudut pandang manajemen, pernyataan bahwa pekerja milenial perlu mengembangkan ethical
awareness yang operasional: mampu mengenali konflik kepentingan, memahami privasi, menguji fairness,
membedakan legal compliance dari moral responsibility, dan mengidentifikasi pihak yang menanggung
risiko mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi
perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti,
menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan etika, integritas, dan kepercayaan di era algoritmik,
capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi
masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak.
Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang
terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Pekerja milenial perlu
mengembangkan ethical awareness yang operasional: mampu mengenali konflik kepentingan, memahami
privasi, menguji fairness, membedakan legal compliance dari moral responsibility, dan mengidentifikasi
pihak yang menanggung risiko' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit,
perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang
portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan
budaya kerja. Dalam etika, integritas, dan kepercayaan di era algoritmik, keseimbangan antara portability
dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan
sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio
pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.
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Trust menjadi modal strategis. Organisasi yang cepat tetapi tidak dipercaya akan menghadapi biaya
reputasi, regulasi, turnover, dan resistensi pelanggan. Karena itu, tujuh kepakaran dalam artikel ini harus
dibangun di atas integritas. Critical thinking harus menolak manipulasi bukti; Al literacy harus
menghormati privasi; collaboration harus menghormati perbedaan; innovation harus mempertimbangkan
konsekuensi; leadership harus accountable; dan business orientation harus memandang customer value
lebih luas daripada transaksi jangka pendek.

Dari perspektif kinerja, pernyataan bahwa trust menjadi modal strategis mempunyai konsekuensi langsung
bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku
yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik,
memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan etika,
integritas, dan kepercayaan di era algoritmik, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la
berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna,
lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering
lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan '"Trust menjadi modal
strategis' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi,
pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi
contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam
etika, integritas, dan kepercayaan di era algoritmik, keseimbangan antara portability dan relevance
memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas
terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas
proyek menjadi semakin bernilai.

Pengembangan capability juga perlu dipandang sebagai investasi jangka panjang. Efeknya tidak selalu
terlihat seketika dalam angka produktivitas bulanan, tetapi muncul melalui kualitas keputusan,
berkurangnya rework, lebih cepatnya pembelajaran, meningkatnya inovasi, dan bertambahnya
kepercayaan antarfungsi. Karena itu, manajemen sebaiknya menggunakan kombinasi leading indicators
dan lagging indicators. Leading indicators merekam perilaku pembelajaran dan penggunaan skill,
sedangkan lagging indicators menangkap hasil bisnis dan dampak pelanggan.

Dari perspektif tata kelola, organisasi harus memastikan bahwa tanggung jawab tidak hilang ketika
pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau dibantu Al. Setiap proyek memerlukan kejelasan decision
rights: siapa pemilik keputusan, siapa pemberi masukan, siapa pemilik data, siapa penjaga risiko, siapa
pelaksana, dan siapa accountable atas outcome. Kejelasan tersebut bukan birokrasi; ia justru
memungkinkan kecepatan karena tim tidak menghabiskan energi untuk menebak siapa berhak
memutuskan.

Perubahan kompetensi juga mempunyai dimensi psikologis. Belajar keterampilan baru sering mengganggu
identitas profesional karena seseorang harus mengakui bahwa cara lama tidak selalu cukup. Organisasi
yang sehat tidak mempermalukan ketidaktahuan, tetapi menciptakan psychological safety untuk bertanya,
mencoba, gagal secara terkendali, dan memperbaiki. Tanpa lingkungan seperti itu, orang cenderung
menyembunyikan gap kompetensi sampai masalah menjadi lebih besar.

Kepemimpinan perlu memberi teladan dalam pembelajaran. Jika pemimpin berbicara tentang reskilling
tetapi tidak pernah belajar alat atau konsep baru, pesan perubahan kehilangan kredibilitas. Sebaliknya,
pemimpin yang terbuka mengatakan 'saya belum tahu, mari kita pelajari’, menunjukkan intellectual
humility yang penting pada era ketidakpastian. Kerendahan hati intelektual tidak berarti ragu terus-
menerus; ia berarti berani memutuskan sambil tetap membuka ruang koreksi ketika bukti baru muncul.

Pada tingkat individu, strategi yang efektif adalah membangun personal learning system. Sistem itu dapat
mencakup daftar skill prioritas, sumber belajar terpilih, proyek praktik, mentor, komunitas, catatan refleksi,
dan bukti portofolio. Dengan cara ini, belajar tidak bergantung pada motivasi sesaat. la menjadi proses
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terstruktur yang mengubah informasi menjadi pengalaman, pengalaman menjadi pola, dan pola menjadi
judgment yang dapat digunakan kembali.
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15. Organisasi Berbasis Keterampilan dan Arsitektur Talenta

Skill-based organization menggeser unit dasar manajemen talenta dari jabatan menuju kapabilitas.
Perusahaan memetakan skill yang dimiliki, skill yang dibutuhkan strategi, dan gap yang perlu ditutup
melalui hiring, reskilling, upskilling, mobility, partnership, atau automation. Pendekatan ini
memungkinkan mobilitas internal lebih fleksibel dan mempercepat alokasi talenta ke prioritas baru.

Jika ditelaah lebih jauh, pernyataan bahwa skill-based organization menggeser unit dasar manajemen
talenta dari jabatan menuju kapabilitas mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan
pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati:
bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat,
mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan organisasi berbasis
keterampilan dan arsitektur talenta, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. Ia
berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna,
lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering
lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Skill-based organization
menggeser unit dasar manajemen talenta dari jabatan menuju kapabilitas' akan mengambil bentuk berbeda
di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar
kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko,
regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam organisasi berbasis keterampilan dan arsitektur
talenta, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa
kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang
dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Namun skill taxonomy tidak boleh menjadi katalog administratif yang terlalu rumit. Nilai muncul ketika
skill language dipakai untuk keputusan: siapa cocok masuk proyek, siapa memerlukan coaching,
kompetensi apa yang kritis untuk strategi, dan bukti apa yang menunjukkan mastery. Karena itu, organisasi
perlu membangun skill ontology yang cukup sederhana untuk digunakan, tetapi cukup kaya untuk
membedakan level dan konteks penerapan.

Dalam kerangka ini, pernyataan bahwa namun skill taxonomy tidak boleh menjadi katalog administratif
yang terlalu rumit mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia.
Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari
bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan organisasi berbasis keterampilan dan arsitektur talenta,
capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi
masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak.
Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang
terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Namun skill taxonomy
tidak boleh menjadi katalog administratif yang terlalu rumit' akan mengambil bentuk berbeda di
manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar
kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko,
regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam organisasi berbasis keterampilan dan arsitektur
talenta, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa
kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang
dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Tujuh kepakaran artikel ini dapat menjadi transversal capabilities yang melintasi berbagai profesi. Setiap
fungsi kemudian menambahkan domain expertise spesifik. Misalnya, akuntan membutuhkan standar
pelaporan; pemasar membutuhkan consumer insight; tenaga kesehatan membutuhkan clinical knowledge;
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insinyur membutuhkan engineering fundamentals. Namun semua tetap membutuhkan critical thinking,
digital literacy, collaboration, adaptability, creativity, leadership, dan business-purpose orientation dalam
kadar yang berbeda.

Dalam situasi ketidakpastian, pernyataan bahwa tujuh kepakaran artikel ini dapat menjadi transversal
capabilities yang melintasi berbagai profesi mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan
pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati:
bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat,
mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan organisasi berbasis
keterampilan dan arsitektur talenta, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la
berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna,
lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering
lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan "Tujuh kepakaran artikel
ini dapat menjadi transversal capabilities yang melintasi berbagai profesi' akan mengambil bentuk berbeda
di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar
kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko,
regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam organisasi berbasis keterampilan dan arsitektur
talenta, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa
kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang
dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Pengembangan capability juga perlu dipandang sebagai investasi jangka panjang. Efeknya tidak selalu
terlihat seketika dalam angka produktivitas bulanan, tetapi muncul melalui kualitas keputusan,
berkurangnya rework, lebih cepatnya pembelajaran, meningkatnya inovasi, dan bertambahnya
kepercayaan antarfungsi. Karena itu, manajemen sebaiknya menggunakan kombinasi leading indicators
dan lagging indicators. Leading indicators merekam perilaku pembelajaran dan penggunaan skill,
sedangkan lagging indicators menangkap hasil bisnis dan dampak pelanggan.

Dari perspektif tata kelola, organisasi harus memastikan bahwa tanggung jawab tidak hilang ketika
pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau dibantu Al. Setiap proyek memerlukan kejelasan decision
rights: siapa pemilik keputusan, siapa pemberi masukan, siapa pemilik data, siapa penjaga risiko, siapa
pelaksana, dan siapa accountable atas outcome. Kejelasan tersebut bukan birokrasi; ia justru
memungkinkan kecepatan karena tim tidak menghabiskan energi untuk menebak siapa berhak
memutuskan.

Perubahan kompetensi juga mempunyai dimensi psikologis. Belajar keterampilan baru sering mengganggu
identitas profesional karena seseorang harus mengakui bahwa cara lama tidak selalu cukup. Organisasi
yang sehat tidak mempermalukan ketidaktahuan, tetapi menciptakan psychological safety untuk bertanya,
mencoba, gagal secara terkendali, dan memperbaiki. Tanpa lingkungan seperti itu, orang cenderung
menyembunyikan gap kompetensi sampai masalah menjadi lebih besar.

Kepemimpinan perlu memberi teladan dalam pembelajaran. Jika pemimpin berbicara tentang reskilling
tetapi tidak pernah belajar alat atau konsep baru, pesan perubahan kehilangan kredibilitas. Sebaliknya,
pemimpin yang terbuka mengatakan 'saya belum tahu, mari kita pelajari’, menunjukkan intellectual
humility yang penting pada era ketidakpastian. Kerendahan hati intelektual tidak berarti ragu terus-
menerus; ia berarti berani memutuskan sambil tetap membuka ruang koreksi ketika bukti baru muncul.

Pada tingkat individu, strategi yang efektif adalah membangun personal learning system. Sistem itu dapat
mencakup daftar skill prioritas, sumber belajar terpilih, proyek praktik, mentor, komunitas, catatan refleksi,
dan bukti portofolio. Dengan cara ini, belajar tidak bergantung pada motivasi sesaat. la menjadi proses
terstruktur yang mengubah informasi menjadi pengalaman, pengalaman menjadi pola, dan pola menjadi
judgment yang dapat digunakan kembali.
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16. Maturity Model Lima Tingkat

Infografik menggunakan lima level maturity: Awareness, Basic, Competent, Advanced, dan Expert. Skala
ini berguna karena kompetensi bukan variabel biner. Seseorang dapat mengetahui konsep tetapi belum
mampu menerapkan; mampu menerapkan dengan bimbingan; mampu bekerja mandiri; mampu
mengoptimalkan proses; atau mampu menciptakan inovasi serta mengembangkan orang lain.

Dari sudut pandang manajemen, pernyataan bahwa infografik menggunakan lima level maturity:
awareness, basic, competent, advanced, dan expert mempunyai konsekuensi langsung bagi desain
pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat
diamati: bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat,
mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan maturity model
lima tingkat, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. Ia berkembang ketika pekerja
menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara
bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada
pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Infografik menggunakan
lima level maturity: Awareness, Basic, Competent, Advanced, dan Expert' akan mengambil bentuk berbeda
di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar
kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko,
regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam maturity model lima tingkat, keseimbangan antara
portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa
kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa
portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Level 1 Awareness berarti tahu istilah dan memahami prinsip dasar. Level 2 Basic menunjukkan
kemampuan melakukan tugas sederhana dengan panduan. Level 3 Competent berarti mampu bekerja
mandiri dan konsisten pada konteks yang lazim. Level 4 Advanced berarti mampu menangani variasi
kompleks, memperbaiki sistem, dan membantu orang lain. Level 5 Expert berarti mampu menciptakan
pendekatan baru, mentransfer pengetahuan, dan membentuk standar praktik.

Pada tingkat organisasi, pernyataan bahwa level 1 awareness berarti tahu istilah dan memahami prinsip
dasar mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi
perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti,
menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan maturity model lima tingkat, capability tidak tumbuh hanya
melalui paparan informasi. Ia berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata,
memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi,
mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Level 1 Awareness berarti
tahu istilah dan memahami prinsip dasar' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah
sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti
yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan
budaya kerja. Dalam maturity model lima tingkat, keseimbangan antara portability dan relevance
memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas
terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas
proyek menjadi semakin bernilai.

Maturity model sebaiknya berbasis evidence. Level tidak ditentukan oleh masa kerja, gelar, atau self-rating
saja. Bukti dapat berupa hasil proyek, work sample, observasi, data kinerja, feedback stakeholder, kualitas
keputusan, dan kemampuan menjelaskan reasoning. Dengan demikian, maturity menjadi bahasa
pengembangan yang konkret, bukan label status.
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Yang perlu ditekankan, pernyataan bahwa maturity model sebaiknya berbasis evidence mempunyai
konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu
menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti,
menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan maturity model lima tingkat, capability tidak tumbuh hanya
melalui paparan informasi. Ia berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata,
memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi,
mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Maturity model
sebaiknya berbasis evidence' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan
tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable,
tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja.
Dalam maturity model lima tingkat, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja
milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan
yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin
bernilai.

Pengembangan capability juga perlu dipandang sebagai investasi jangka panjang. Efeknya tidak selalu
terlihat seketika dalam angka produktivitas bulanan, tetapi muncul melalui kualitas keputusan,
berkurangnya rework, lebih cepatnya pembelajaran, meningkatnya inovasi, dan bertambahnya
kepercayaan antarfungsi. Karena itu, manajemen sebaiknya menggunakan kombinasi leading indicators
dan lagging indicators. Leading indicators merekam perilaku pembelajaran dan penggunaan skill,
sedangkan lagging indicators menangkap hasil bisnis dan dampak pelanggan.

Dari perspektif tata kelola, organisasi harus memastikan bahwa tanggung jawab tidak hilang ketika
pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau dibantu Al. Setiap proyek memerlukan kejelasan decision
rights: siapa pemilik keputusan, siapa pemberi masukan, siapa pemilik data, siapa penjaga risiko, siapa
pelaksana, dan siapa accountable atas outcome. Kejelasan tersebut bukan birokrasi; ia justru
memungkinkan kecepatan karena tim tidak menghabiskan energi untuk menebak siapa berhak
memutuskan.

Perubahan kompetensi juga mempunyai dimensi psikologis. Belajar keterampilan baru sering mengganggu
identitas profesional karena seseorang harus mengakui bahwa cara lama tidak selalu cukup. Organisasi
yang sehat tidak mempermalukan ketidaktahuan, tetapi menciptakan psychological safety untuk bertanya,
mencoba, gagal secara terkendali, dan memperbaiki. Tanpa lingkungan seperti itu, orang cenderung
menyembunyikan gap kompetensi sampai masalah menjadi lebih besar.

Kepemimpinan perlu memberi teladan dalam pembelajaran. Jika pemimpin berbicara tentang reskilling
tetapi tidak pernah belajar alat atau konsep baru, pesan perubahan kehilangan kredibilitas. Sebaliknya,
pemimpin yang terbuka mengatakan 'saya belum tahu, mari kita pelajari’, menunjukkan intellectual
humility yang penting pada era ketidakpastian. Kerendahan hati intelektual tidak berarti ragu terus-
menerus; ia berarti berani memutuskan sambil tetap membuka ruang koreksi ketika bukti baru muncul.

Pada tingkat individu, strategi yang efektif adalah membangun personal learning system. Sistem itu dapat
mencakup daftar skill prioritas, sumber belajar terpilih, proyek praktik, mentor, komunitas, catatan refleksi,
dan bukti portofolio. Dengan cara ini, belajar tidak bergantung pada motivasi sesaat. la menjadi proses
terstruktur yang mengubah informasi menjadi pengalaman, pengalaman menjadi pola, dan pola menjadi
judgment yang dapat digunakan kembali.
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17. Reskilling, Upskilling, dan Continuous Learning

Reskilling dan upskilling sering digunakan bergantian, padahal fokusnya berbeda. Upskilling
memperdalam atau memperluas kemampuan untuk meningkatkan kinerja pada peran yang masih relevan.
Reskilling menyiapkan seseorang untuk peran yang berbeda karena struktur tugas berubah. Keduanya
harus menjadi proses berulang, bukan program insidental ketika krisis terjadi.

Yang perlu ditekankan, pernyataan bahwa reskilling dan upskilling sering digunakan bergantian, padahal
fokusnya berbeda mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia.
Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari
bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan reskilling, upskilling, dan continuous learning, capability
tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang
cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek,
simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari
konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Reskilling dan upskilling
sering digunakan bergantian, padahal fokusnya berbeda' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur,
bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya
memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi,
pelanggan, dan budaya kerja. Dalam reskilling, upskilling, dan continuous learning, keseimbangan antara
portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa
kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa
portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Pembelajaran orang dewasa paling efektif ketika dekat dengan masalah nyata, memberi ruang praktik,
menyediakan feedback cepat, dan memungkinkan transfer ke pekerjaan. Karena itu, organisasi perlu
mengurangi ketergantungan pada kelas panjang yang terpisah dari pekerjaan, dan memperbanyak project-
based learning, apprenticeship, coaching, peer learning, simulation, serta learning-in-the-flow-of-work.

Dalam situasi ketidakpastian, pernyataan bahwa pembelajaran orang dewasa paling efektif ketika dekat
dengan masalah nyata, memberi ruang praktik, menyediakan feedback cepat, dan memungkinkan transfer
ke pekerjaan mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia.
Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari
bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan reskilling, upskilling, dan continuous learning, capability
tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang
cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek,
simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari
konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Pembelajaran orang
dewasa paling efektif ketika dekat dengan masalah nyata, memberi ruang praktik, menyediakan feedback
cepat, dan memungkinkan transfer ke pekerjaan' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank,
rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya
memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi,
pelanggan, dan budaya kerja. Dalam reskilling, upskilling, dan continuous learning, keseimbangan antara
portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa
kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa
portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Al dapat menjadi tutor, sparring partner, dan knowledge assistant. Namun akses mudah ke jawaban
menciptakan paradoks: orang dapat terlihat produktif tanpa benar-benar membangun pemahaman. Karena
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itu, desain pembelajaran perlu menguji kemampuan menjelaskan, menerapkan, memodifikasi, dan
mempertanggungjawabkan solusi—bukan sekadar menghasilkan jawaban dengan bantuan Al.

Dalam kerangka ini, pernyataan bahwa ai dapat menjadi tutor, sparring partner, dan knowledge assistant
mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu
menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti,
menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan reskilling, upskilling, dan continuous learning, capability
tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang
cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek,
simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari
konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Al dapat menjadi tutor,
sparring partner, dan knowledge assistant' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah
sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti
yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan
budaya kerja. Dalam reskilling, upskilling, dan continuous learning, keseimbangan antara portability dan
relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan
sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio
pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Pengembangan capability juga perlu dipandang sebagai investasi jangka panjang. Efeknya tidak selalu
terlihat seketika dalam angka produktivitas bulanan, tetapi muncul melalui kualitas keputusan,
berkurangnya rework, lebih cepatnya pembelajaran, meningkatnya inovasi, dan bertambahnya
kepercayaan antarfungsi. Karena itu, manajemen sebaiknya menggunakan kombinasi leading indicators
dan lagging indicators. Leading indicators merekam perilaku pembelajaran dan penggunaan skill,
sedangkan lagging indicators menangkap hasil bisnis dan dampak pelanggan.

Dari perspektif tata kelola, organisasi harus memastikan bahwa tanggung jawab tidak hilang ketika
pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau dibantu Al. Setiap proyek memerlukan kejelasan decision
rights: siapa pemilik keputusan, siapa pemberi masukan, siapa pemilik data, siapa penjaga risiko, siapa
pelaksana, dan siapa accountable atas outcome. Kejelasan tersebut bukan birokrasi; ia justru
memungkinkan kecepatan karena tim tidak menghabiskan energi untuk menebak siapa berhak
memutuskan.

Perubahan kompetensi juga mempunyai dimensi psikologis. Belajar keterampilan baru sering mengganggu
identitas profesional karena seseorang harus mengakui bahwa cara lama tidak selalu cukup. Organisasi
yang sehat tidak mempermalukan ketidaktahuan, tetapi menciptakan psychological safety untuk bertanya,
mencoba, gagal secara terkendali, dan memperbaiki. Tanpa lingkungan seperti itu, orang cenderung
menyembunyikan gap kompetensi sampai masalah menjadi lebih besar.

Kepemimpinan perlu memberi teladan dalam pembelajaran. Jika pemimpin berbicara tentang reskilling
tetapi tidak pernah belajar alat atau konsep baru, pesan perubahan kehilangan kredibilitas. Sebaliknya,
pemimpin yang terbuka mengatakan 'saya belum tahu, mari kita pelajari’, menunjukkan intellectual
humility yang penting pada era ketidakpastian. Kerendahan hati intelektual tidak berarti ragu terus-
menerus; ia berarti berani memutuskan sambil tetap membuka ruang koreksi ketika bukti baru muncul.

Pada tingkat individu, strategi yang efektif adalah membangun personal learning system. Sistem itu dapat
mencakup daftar skill prioritas, sumber belajar terpilih, proyek praktik, mentor, komunitas, catatan refleksi,
dan bukti portofolio. Dengan cara ini, belajar tidak bergantung pada motivasi sesaat. la menjadi proses
terstruktur yang mengubah informasi menjadi pengalaman, pengalaman menjadi pola, dan pola menjadi
judgment yang dapat digunakan kembali.
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18. Pengukuran Kompetensi dan Evidence of Capability

Pengukuran tujuh kepakaran perlu menghindari dua ekstrem: terlalu subjektif atau terlalu sempit. Self-
assessment berguna untuk refleksi tetapi rentan bias; tes pengetahuan objektif berguna tetapi tidak selalu
memprediksi penerapan; KPI mengukur outcome tetapi tidak selalu menjelaskan proses. Pendekatan
terbaik adalah triangulasi beberapa sumber bukti.

Dalam situasi ketidakpastian, pernyataan bahwa pengukuran tujuh kepakaran perlu menghindari dua
ekstrem: terlalu subjektif atau terlalu sempit mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan
pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati:
bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat,
mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan pengukuran
kompetensi dan evidence of capability, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. Ia
berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna,
lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering
lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Pengukuran tujuh
kepakaran perlu menghindari dua ekstrem: terlalu subjektif atau terlalu sempit' akan mengambil bentuk
berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital.
Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus
menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam pengukuran kompetensi dan
evidence of capability, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial
membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang
sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Untuk critical thinking, gunakan case analysis dan quality of reasoning. Untuk Al literacy, gunakan task
simulation dan audit penggunaan data. Untuk collaboration, gunakan peer feedback dan kualitas hasil tim.
Untuk adaptability, ukur learning agility dan transfer kompetensi. Untuk creativity, ukur kualitas
eksperimen serta nilai solusi. Untuk leadership, gunakan 360-degree feedback dan evidence of people
development. Untuk business orientation, gunakan customer outcome, value creation, dan quality of trade-
offs.

Dalam situasi ketidakpastian, pernyataan bahwa untuk critical thinking, gunakan case analysis dan quality
of reasoning mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia.
Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari
bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan pengukuran kompetensi dan evidence of capability,
capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi
masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak.
Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang
terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Untuk critical thinking,
gunakan case analysis dan quality of reasoning' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank,
rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya
memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi,
pelanggan, dan budaya kerja. Dalam pengukuran kompetensi dan evidence of capability, keseimbangan
antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi
tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa
portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Rubrik 1-5 seperti pada infografik dapat digunakan jika setiap level memiliki behavioral anchors.
Misalnya, level 3 collaboration bukan “cukup baik”, tetapi “mampu menyelaraskan tujuan, berbagi
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informasi, menyelesaikan konflik rutin, dan memenuhi komitmen lintas fungsi tanpa pengawasan intensif”.
Definisi perilaku membuat penilaian lebih adil dan lebih mudah digunakan untuk coaching.

Jika ditelaah lebih jauh, pernyataan bahwa rubrik 1-5 seperti pada infografik dapat digunakan jika setiap
level memiliki behavioral anchors mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan
pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati:
bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat,
mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan pengukuran
kompetensi dan evidence of capability, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la
berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna,
lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering
lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Rubrik 1-5 seperti pada
infografik dapat digunakan jika setiap level memiliki behavioral anchors' akan mengambil bentuk berbeda
di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar
kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko,
regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam pengukuran kompetensi dan evidence of
capability, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa
kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang
dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Pengembangan capability juga perlu dipandang sebagai investasi jangka panjang. Efeknya tidak selalu
terlihat seketika dalam angka produktivitas bulanan, tetapi muncul melalui kualitas keputusan,
berkurangnya rework, lebih cepatnya pembelajaran, meningkatnya inovasi, dan bertambahnya
kepercayaan antarfungsi. Karena itu, manajemen sebaiknya menggunakan kombinasi leading indicators
dan lagging indicators. Leading indicators merekam perilaku pembelajaran dan penggunaan skill,
sedangkan lagging indicators menangkap hasil bisnis dan dampak pelanggan.

Dari perspektif tata kelola, organisasi harus memastikan bahwa tanggung jawab tidak hilang ketika
pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau dibantu Al. Setiap proyek memerlukan kejelasan decision
rights: siapa pemilik keputusan, siapa pemberi masukan, siapa pemilik data, siapa penjaga risiko, siapa
pelaksana, dan siapa accountable atas outcome. Kejelasan tersebut bukan birokrasi; ia justru
memungkinkan kecepatan karena tim tidak menghabiskan energi untuk menebak siapa berhak
memutuskan.

Perubahan kompetensi juga mempunyai dimensi psikologis. Belajar keterampilan baru sering mengganggu
identitas profesional karena seseorang harus mengakui bahwa cara lama tidak selalu cukup. Organisasi
yang sehat tidak mempermalukan ketidaktahuan, tetapi menciptakan psychological safety untuk bertanya,
mencoba, gagal secara terkendali, dan memperbaiki. Tanpa lingkungan seperti itu, orang cenderung
menyembunyikan gap kompetensi sampai masalah menjadi lebih besar.

Kepemimpinan perlu memberi teladan dalam pembelajaran. Jika pemimpin berbicara tentang reskilling
tetapi tidak pernah belajar alat atau konsep baru, pesan perubahan kehilangan kredibilitas. Sebaliknya,
pemimpin yang terbuka mengatakan 'saya belum tahu, mari kita pelajari’, menunjukkan intellectual
humility yang penting pada era ketidakpastian. Kerendahan hati intelektual tidak berarti ragu terus-
menerus; ia berarti berani memutuskan sambil tetap membuka ruang koreksi ketika bukti baru muncul.

Pada tingkat individu, strategi yang efektif adalah membangun personal learning system. Sistem itu dapat
mencakup daftar skill prioritas, sumber belajar terpilih, proyek praktik, mentor, komunitas, catatan refleksi,
dan bukti portofolio. Dengan cara ini, belajar tidak bergantung pada motivasi sesaat. la menjadi proses
terstruktur yang mengubah informasi menjadi pengalaman, pengalaman menjadi pola, dan pola menjadi
judgment yang dapat digunakan kembali.
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19. Implikasi bagi Perguruan Tinggi dan Pendidikan Manajemen

Perguruan tinggi tidak cukup mengajarkan teori manajemen sebagai kumpulan konsep. Dunia kerja
membutuhkan lulusan yang mampu memindahkan konsep ke situasi ambigu, bekerja dengan data,
menggunakan Al secara bertanggung jawab, berkolaborasi, dan membuat judgment. Karena itu, kurikulum
perlu memberi lebih banyak ruang pada problem-based learning, case method, simulation, consulting
project, research-based assignment, dan reflective practice.

Dalam kerangka ini, pernyataan bahwa perguruan tinggi tidak cukup mengajarkan teori manajemen
sebagai kumpulan konsep mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan
manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang
mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan
pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan implikasi bagi perguruan tinggi dan
pendidikan manajemen, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika
pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki
cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada
pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Perguruan tinggi tidak
cukup mengajarkan teori manajemen sebagai kumpulan konsep' akan mengambil bentuk berbeda di
manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar
kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko,
regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam implikasi bagi perguruan tinggi dan pendidikan
manajemen, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa
kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang
dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Al mengubah desain tugas akademik. Jika tugas hanya meminta definisi atau rangkuman, Al dapat
menyelesaikannya dengan cepat. Nilai pembelajaran bergeser ke kemampuan membangun argumen,
membandingkan alternatif, menggunakan bukti, mengkritik output AI, menghubungkan teori dengan
konteks lokal, dan menghasilkan keputusan yang dapat dipertanggungjawabkan. Assessment perlu menilai
proses berpikir, bukan sekadar produk akhir.

Pada tingkat organisasi, pernyataan bahwa ai mengubah desain tugas akademik mempunyai konsekuensi
langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi
perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan
balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan
implikasi bagi perguruan tinggi dan pendidikan manajemen, capability tidak tumbuh hanya melalui
paparan informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh
feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan
review pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Al mengubah desain
tugas akademik' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi,
pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi
contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam
implikasi bagi perguruan tinggi dan pendidikan manajemen, keseimbangan antara portability dan relevance
memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas
terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas
proyek menjadi semakin bernilai.

Dosen berperan sebagai designer of learning environments dan intellectual coach. Ia tidak harus bersaing
dengan Al dalam menyediakan informasi, tetapi perlu membantu mahasiswa mengembangkan pertanyaan
yang lebih baik, standar bukti, integritas akademik, keterampilan dialog, dan kebijaksanaan dalam
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menggunakan teknologi. Pendidikan manajemen masa depan harus menggabungkan analytical rigor,
human understanding, digital fluency, dan ethical judgment.

Dalam kerangka ini, pernyataan bahwa dosen berperan sebagai designer of learning environments dan
intellectual coach mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia.
Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari
bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan implikasi bagi perguruan tinggi dan pendidikan
manajemen, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika pekerja
menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara
bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada
pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Dosen berperan sebagai
designer of learning environments dan intellectual coach' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur,
bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya
memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi,
pelanggan, dan budaya kerja. Dalam implikasi bagi perguruan tinggi dan pendidikan manajemen,
keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya
lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan
mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Pengembangan capability juga perlu dipandang sebagai investasi jangka panjang. Efeknya tidak selalu
terlihat seketika dalam angka produktivitas bulanan, tetapi muncul melalui kualitas keputusan,
berkurangnya rework, lebih cepatnya pembelajaran, meningkatnya inovasi, dan bertambahnya
kepercayaan antarfungsi. Karena itu, manajemen sebaiknya menggunakan kombinasi leading indicators
dan lagging indicators. Leading indicators merekam perilaku pembelajaran dan penggunaan skill,
sedangkan lagging indicators menangkap hasil bisnis dan dampak pelanggan.

Dari perspektif tata kelola, organisasi harus memastikan bahwa tanggung jawab tidak hilang ketika
pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau dibantu Al. Setiap proyek memerlukan kejelasan decision
rights: siapa pemilik keputusan, siapa pemberi masukan, siapa pemilik data, siapa penjaga risiko, siapa
pelaksana, dan siapa accountable atas outcome. Kejelasan tersebut bukan birokrasi; ia justru
memungkinkan kecepatan karena tim tidak menghabiskan energi untuk menebak siapa berhak
memutuskan.

Perubahan kompetensi juga mempunyai dimensi psikologis. Belajar keterampilan baru sering mengganggu
identitas profesional karena seseorang harus mengakui bahwa cara lama tidak selalu cukup. Organisasi
yang sehat tidak mempermalukan ketidaktahuan, tetapi menciptakan psychological safety untuk bertanya,
mencoba, gagal secara terkendali, dan memperbaiki. Tanpa lingkungan seperti itu, orang cenderung
menyembunyikan gap kompetensi sampai masalah menjadi lebih besar.

Kepemimpinan perlu memberi teladan dalam pembelajaran. Jika pemimpin berbicara tentang reskilling
tetapi tidak pernah belajar alat atau konsep baru, pesan perubahan kehilangan kredibilitas. Sebaliknya,
pemimpin yang terbuka mengatakan 'saya belum tahu, mari kita pelajari’, menunjukkan intellectual
humility yang penting pada era ketidakpastian. Kerendahan hati intelektual tidak berarti ragu terus-
menerus; ia berarti berani memutuskan sambil tetap membuka ruang koreksi ketika bukti baru muncul.

Pada tingkat individu, strategi yang efektif adalah membangun personal learning system. Sistem itu dapat
mencakup daftar skill prioritas, sumber belajar terpilih, proyek praktik, mentor, komunitas, catatan refleksi,
dan bukti portofolio. Dengan cara ini, belajar tidak bergantung pada motivasi sesaat. la menjadi proses
terstruktur yang mengubah informasi menjadi pengalaman, pengalaman menjadi pola, dan pola menjadi
judgment yang dapat digunakan kembali.

Halaman 65



Prof Ir Rudy C Tarumingkeng, PhD | Tujuh Kepakaran yang Diperlukan Dunia Kerja Generasi Milenial

20. Konteks Indonesia: Peluang dan Tantangan

Indonesia memiliki bonus demografi, ekonomi digital yang berkembang, sektor jasa yang besar, industri
manufaktur yang sedang bertransformasi, serta agenda hilirisasi dan transisi hijau. Semua itu menciptakan
kebutuhan keterampilan yang beragam. Namun tantangan mismatch antara pendidikan, kebutuhan industri,
dan distribusi kesempatan belajar tetap nyata.

Dari perspektif kinerja, pernyataan bahwa indonesia memiliki bonus demografi, ekonomi digital yang
berkembang, sektor jasa yang besar, industri manufaktur yang sedang bertransformasi, serta agenda
hilirisasi dan transisi hijau mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan
manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang
mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan
pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan konteks indonesia: peluang dan
tantangan, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. Ia berkembang ketika pekerja
menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki cara
bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada
pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Indonesia memiliki bonus
demografi, ekonomi digital yang berkembang, sektor jasa yang besar, industri manufaktur yang sedang
bertransformasi, serta agenda hilirisasi dan transisi hijau' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur,
bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya
memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi,
pelanggan, dan budaya kerja. Dalam konteks indonesia: peluang dan tantangan, keseimbangan antara
portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa
kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa
portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Bagi pekerja milenial Indonesia, tujuh kepakaran ini relevan karena pasar kerja tidak hanya berkompetisi
di tingkat lokal. Remote work, platform digital, dan outsourcing lintas negara memperluas arena
persaingan. Kemampuan bahasa, digital collaboration, data literacy, dan portfolio evidence menjadi
semakin penting. Pada saat yang sama, pemahaman konteks budaya Indonesia, kemampuan membangun
trust, dan orientasi sosial tetap merupakan keunggulan manusia yang tidak boleh diabaikan.

Secara praktis, pernyataan bahwa bagi pekerja milenial indonesia, tujuh kepakaran ini relevan karena pasar
kerja tidak hanya berkompetisi di tingkat lokal mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan
dan pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati:
bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat,
mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan konteks indonesia:
peluang dan tantangan, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika
pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki
cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada
pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Bagi pekerja milenial
Indonesia, tujuh kepakaran ini relevan karena pasar kerja tidak hanya berkompetisi di tingkat lokal' akan
mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau
perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya
harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam konteks indonesia:
peluang dan tantangan, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial
membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang
sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.
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Organisasi Indonesia perlu menghindari transformasi digital yang hanya membeli teknologi tanpa
membangun capability. Investasi software, Al, atau dashboard akan menghasilkan sedikit manfaat jika
pengguna tidak mampu menafsirkan data, proses tidak didesain ulang, governance lemah, dan
kepemimpinan tidak memberi ruang eksperimen. Human capital development harus menjadi bagian inti
dari strategi teknologi.

Bagi pekerja milenial, pernyataan bahwa organisasi indonesia perlu menghindari transformasi digital yang
hanya membeli teknologi tanpa membangun capability mempunyai konsekuensi langsung bagi desain
pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat
diamati: bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat,
mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan konteks indonesia:
peluang dan tantangan, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika
pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki
cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada
pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Organisasi Indonesia
perlu menghindari transformasi digital yang hanya membeli teknologi tanpa membangun capability' akan
mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau
perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya
harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam konteks indonesia:
peluang dan tantangan, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial
membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang
sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Pengembangan capability juga perlu dipandang sebagai investasi jangka panjang. Efeknya tidak selalu
terlihat seketika dalam angka produktivitas bulanan, tetapi muncul melalui kualitas keputusan,
berkurangnya rework, lebih cepatnya pembelajaran, meningkatnya inovasi, dan bertambahnya
kepercayaan antarfungsi. Karena itu, manajemen sebaiknya menggunakan kombinasi leading indicators
dan lagging indicators. Leading indicators merekam perilaku pembelajaran dan penggunaan skill,
sedangkan lagging indicators menangkap hasil bisnis dan dampak pelanggan.

Dari perspektif tata kelola, organisasi harus memastikan bahwa tanggung jawab tidak hilang ketika
pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau dibantu Al. Setiap proyek memerlukan kejelasan decision
rights: siapa pemilik keputusan, siapa pemberi masukan, siapa pemilik data, siapa penjaga risiko, siapa
pelaksana, dan siapa accountable atas outcome. Kejelasan tersebut bukan birokrasi; ia justru
memungkinkan kecepatan karena tim tidak menghabiskan energi untuk menebak siapa berhak
memutuskan.

Perubahan kompetensi juga mempunyai dimensi psikologis. Belajar keterampilan baru sering mengganggu
identitas profesional karena seseorang harus mengakui bahwa cara lama tidak selalu cukup. Organisasi
yang sehat tidak mempermalukan ketidaktahuan, tetapi menciptakan psychological safety untuk bertanya,
mencoba, gagal secara terkendali, dan memperbaiki. Tanpa lingkungan seperti itu, orang cenderung
menyembunyikan gap kompetensi sampai masalah menjadi lebih besar.

Kepemimpinan perlu memberi teladan dalam pembelajaran. Jika pemimpin berbicara tentang reskilling
tetapi tidak pernah belajar alat atau konsep baru, pesan perubahan kehilangan kredibilitas. Sebaliknya,
pemimpin yang terbuka mengatakan 'saya belum tahu, mari kita pelajari’, menunjukkan intellectual
humility yang penting pada era ketidakpastian. Kerendahan hati intelektual tidak berarti ragu terus-
menerus; ia berarti berani memutuskan sambil tetap membuka ruang koreksi ketika bukti baru muncul.

Pada tingkat individu, strategi yang efektif adalah membangun personal learning system. Sistem itu dapat
mencakup daftar skill prioritas, sumber belajar terpilih, proyek praktik, mentor, komunitas, catatan refleksi,
dan bukti portofolio. Dengan cara ini, belajar tidak bergantung pada motivasi sesaat. la menjadi proses
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terstruktur yang mengubah informasi menjadi pengalaman, pengalaman menjadi pola, dan pola menjadi
judgment yang dapat digunakan kembali.

Halaman 68



Prof Ir Rudy C Tarumingkeng, PhD | Tujuh Kepakaran yang Diperlukan Dunia Kerja Generasi Milenial

21. Kesimpulan: Dari Smart Worker menuju Adaptive, Ethical,
Purposeful Worker

Masa depan kerja tidak memerlukan manusia yang mencoba menjadi mesin yang lebih cepat. Mesin
memang akan lebih unggul pada banyak tugas komputasional. Keunggulan manusia justru muncul dari
kemampuan menggabungkan penalaran, teknologi, hubungan sosial, adaptasi, kreativitas, leadership, dan
sense of purpose dalam keputusan yang bertanggung jawab.

Jika ditelaah lebih jauh, pernyataan bahwa masa depan kerja tidak memerlukan manusia yang mencoba
menjadi mesin yang lebih cepat mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan
pengembangan manusia. Organisasi perlu menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati:
bagaimana seseorang mencari bukti, menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat,
mendokumentasikan pembelajaran, dan menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan kesimpulan: dari
smart worker menuju adaptive, ethical, purposeful worker, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan
informasi. la berkembang ketika pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback
yang bermakna, lalu memperbaiki cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review
pekerjaan sering lebih efektif daripada pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Masa depan kerja tidak
memerlukan manusia yang mencoba menjadi mesin yang lebih cepat' akan mengambil bentuk berbeda di
manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar
kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko,
regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja. Dalam kesimpulan: dari smart worker menuju adaptive,
ethical, purposeful worker, keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial
membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang
sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Tujuh kepakaran dalam artikel ini memberi kerangka praktis untuk membangun pekerja yang bukan hanya
employable, tetapi mampu berkembang sepanjang perubahan. Critical thinking memberi ketajaman; Al,
digital, dan data literacy memberi leverage; communication and collaboration memberi kemampuan
bekerja dengan orang lain; adaptability memberi daya belajar; creativity memberi pembaruan; leadership
and emotional intelligence memberi arah serta kepercayaan; business, customer, and purpose orientation
memastikan bahwa semua kemampuan tersebut menghasilkan nilai yang relevan.

Secara praktis, pernyataan bahwa tujuh kepakaran dalam artikel ini memberi kerangka praktis untuk
membangun pekerja yang bukan hanya employable, tetapi mampu berkembang sepanjang perubahan
mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu
menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti,
menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan kesimpulan: dari smart worker menuju adaptive, ethical,
purposeful worker, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika
pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki
cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada
pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Tujuh kepakaran dalam
artikel ini memberi kerangka praktis untuk membangun pekerja yang bukan hanya employable, tetapi
mampu berkembang sepanjang perubahan' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah
sakit, perguruan tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti
yang portable, tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan
budaya kerja. Dalam kesimpulan: dari smart worker menuju adaptive, ethical, purposeful worker,
keseimbangan antara portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya
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lintas fungsi tanpa kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan
mengapa portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Pada akhirnya, teknologi meningkatkan kapasitas manusia, tetapi wisdom, empati, kreativitas, dan
integritas menentukan kualitas masa depan yang diciptakan. Organisasi yang berhasil bukan yang paling
banyak memiliki teknologi, melainkan yang paling mampu menggabungkan teknologi dengan kapabilitas
manusia, budaya belajar, governance, dan tujuan yang bermakna.

Dari perspektif kinerja, pernyataan bahwa pada akhirnya, teknologi meningkatkan kapasitas manusia,
tetapi wisdom, empati, kreativitas, dan integritas menentukan kualitas masa depan yang diciptakan
mempunyai konsekuensi langsung bagi desain pekerjaan dan pengembangan manusia. Organisasi perlu
menerjemahkannya menjadi perilaku yang dapat diamati: bagaimana seseorang mencari bukti,
menggunakan data, meminta umpan balik, memilih alat, mendokumentasikan pembelajaran, dan
menjelaskan alasan keputusan. Dalam bahasan kesimpulan: dari smart worker menuju adaptive, ethical,
purposeful worker, capability tidak tumbuh hanya melalui paparan informasi. la berkembang ketika
pekerja menghadapi masalah yang cukup nyata, memperoleh feedback yang bermakna, lalu memperbaiki
cara bertindak. Karena itu, proyek, simulasi, mentoring, dan review pekerjaan sering lebih efektif daripada
pelatihan yang terpisah dari konteks kerja.

Pernyataan tersebut juga memperlihatkan pentingnya konteks sektoral. Gagasan 'Pada akhirnya, teknologi
meningkatkan kapasitas manusia, tetapi wisdom, empati, kreativitas, dan integritas menentukan kualitas
masa depan yang diciptakan' akan mengambil bentuk berbeda di manufaktur, bank, rumah sakit, perguruan
tinggi, pemerintahan, atau perusahaan digital. Standar kompetensi sebaiknya memiliki inti yang portable,
tetapi contoh penerapannya harus menyesuaikan risiko, regulasi, teknologi, pelanggan, dan budaya kerja.
Dalam kesimpulan: dari smart worker menuju adaptive, ethical, purposeful worker, keseimbangan antara
portability dan relevance memungkinkan pekerja milenial membawa kapabilitasnya lintas fungsi tanpa
kehilangan sensitivitas terhadap karakter pekerjaan yang sedang dihadapi. Inilah alasan mengapa
portofolio pengalaman lintas proyek menjadi semakin bernilai.

Pengembangan capability juga perlu dipandang sebagai investasi jangka panjang. Efeknya tidak selalu
terlihat seketika dalam angka produktivitas bulanan, tetapi muncul melalui kualitas keputusan,
berkurangnya rework, lebih cepatnya pembelajaran, meningkatnya inovasi, dan bertambahnya
kepercayaan antarfungsi. Karena itu, manajemen sebaiknya menggunakan kombinasi leading indicators
dan lagging indicators. Leading indicators merekam perilaku pembelajaran dan penggunaan skill,
sedangkan lagging indicators menangkap hasil bisnis dan dampak pelanggan.

Dari perspektif tata kelola, organisasi harus memastikan bahwa tanggung jawab tidak hilang ketika
pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau dibantu Al. Setiap proyek memerlukan kejelasan decision
rights: siapa pemilik keputusan, siapa pemberi masukan, siapa pemilik data, siapa penjaga risiko, siapa
pelaksana, dan siapa accountable atas outcome. Kejelasan tersebut bukan birokrasi; ia justru
memungkinkan kecepatan karena tim tidak menghabiskan energi untuk menebak siapa berhak
memutuskan.

Perubahan kompetensi juga mempunyai dimensi psikologis. Belajar keterampilan baru sering mengganggu
identitas profesional karena seseorang harus mengakui bahwa cara lama tidak selalu cukup. Organisasi
yang sehat tidak mempermalukan ketidaktahuan, tetapi menciptakan psychological safety untuk bertanya,
mencoba, gagal secara terkendali, dan memperbaiki. Tanpa lingkungan seperti itu, orang cenderung
menyembunyikan gap kompetensi sampai masalah menjadi lebih besar.

Kepemimpinan perlu memberi teladan dalam pembelajaran. Jika pemimpin berbicara tentang reskilling
tetapi tidak pernah belajar alat atau konsep baru, pesan perubahan kehilangan kredibilitas. Sebaliknya,
pemimpin yang terbuka mengatakan 'saya belum tahu, mari kita pelajari’, menunjukkan intellectual
humility yang penting pada era ketidakpastian. Kerendahan hati intelektual tidak berarti ragu terus-
menerus; ia berarti berani memutuskan sambil tetap membuka ruang koreksi ketika bukti baru muncul.
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Pada tingkat individu, strategi yang efektif adalah membangun personal learning system. Sistem itu dapat
mencakup daftar skill prioritas, sumber belajar terpilih, proyek praktik, mentor, komunitas, catatan refleksi,
dan bukti portofolio. Dengan cara ini, belajar tidak bergantung pada motivasi sesaat. la menjadi proses
terstruktur yang mengubah informasi menjadi pengalaman, pengalaman menjadi pola, dan pola menjadi
judgment yang dapat digunakan kembali.

22. Kasus 1: Transformasi Layanan Perbankan

Bayangkan sebuah organisasi di sektor bank yang menghadapi situasi ketika pelanggan menuntut layanan
cepat dan aman. Manajemen awalnya cenderung melihat persoalan sebagai kebutuhan teknologi: membeli
sistem baru, menambah dashboard, atau mengotomatisasi sebagian proses. Namun diagnosis yang lebih
matang menunjukkan bahwa teknologi hanya satu unsur. Akar masalah juga berada pada kualitas data,
koordinasi lintas fungsi, kebiasaan keputusan, keterampilan pegawai, pengalaman pelanggan, dan
kejelasan tujuan. Karena itu, transformasi harus memadukan perbaikan proses dengan pengembangan
manusia.

Tim transformasi membentuk kelompok lintas fungsi dan memetakan customer journey serta value stream.
Mereka memilih beberapa indikator baseline, mendokumentasikan titik friksi, dan menguji asumsi. Fokus
kapabilitas yang digunakan antara lain critical thinking, Al literacy, collaboration, customer orientation.
Alih-alih menjalankan proyek besar sekaligus, tim membangun eksperimen kecil dengan durasi singkat,
mendefinisikan outcome, dan melakukan review. Pola ini mempercepat pembelajaran karena kegagalan
dapat dideteksi sebelum biaya membesar.

Al digunakan untuk mendukung analisis, merangkum feedback, mengidentifikasi pola, dan membuat
alternatif solusi. Namun setiap rekomendasi yang berdampak pada pelanggan atau pegawai melewati
human review. Tim menyusun aturan data, daftar informasi yang tidak boleh dimasukkan ke model publik,
serta mekanisme eskalasi bila output tidak dapat diverifikasi. Dengan demikian, produktivitas digital
berjalan bersama governance dan accountability.

Aspek paling sulit ternyata bukan penggunaan teknologi, melainkan perubahan perilaku. Sebagian orang
mempertahankan prosedur lama karena merasa identitas profesionalnya terancam; sebagian lain terlalu
antusias dan menganggap teknologi dapat menyelesaikan semua masalah. Pemimpin proyek merespons
dengan komunikasi yang transparan, forum belajar, coaching, dan pembagian peran yang jelas. Karyawan
diberi kesempatan mempraktikkan skill baru pada masalah nyata, bukan hanya mengikuti pelatihan teoritis.

Setelah beberapa siklus, organisasi mulai melihat perubahan pada leading indicators: kualitas data
meningkat, waktu koordinasi turun, lebih banyak masalah terdeteksi lebih awal, dan penggunaan Al
menjadi lebih disiplin. Outcome bisnis kemudian mulai mengikuti. Pelajaran utamanya adalah bahwa
transformasi yang berkelanjutan terjadi ketika capability manusia berkembang sejalan dengan teknologi.
Tanpa itu, sistem baru hanya mempercepat proses lama; dengan capability yang tepat, teknologi menjadi
leverage untuk merancang cara kerja yang lebih baik.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Bayangkan sebuah organisasi di sektor bank yang
menghadapi situasi ketika pelanggan menuntut layanan cepat dan aman. Prinsip tersebut berlaku di banyak
sektor karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol,
otomatisasi dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh
kepakaran memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda
pengembangan yang dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Tim transformasi membentuk kelompok lintas fungsi
dan memetakan customer journey serta value stream. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor karena
organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi dan
judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran memberi
bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan yang
dapat diukur.
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Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Al digunakan untuk mendukung analisis, merangkum
feedback, mengidentifikasi pola, dan membuat alternatif solusi. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor
karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi
dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran
memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan
yang dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Aspek paling sulit ternyata bukan penggunaan
teknologi, melainkan perubahan perilaku. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor karena organisasi
modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi dan judgment,
standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran memberi bahasa
bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan yang dapat
diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Setelah beberapa siklus, organisasi mulai melihat
perubahan pada leading indicators: kualitas data meningkat, waktu koordinasi turun, lebih banyak masalah
terdeteksi lebih awal, dan penggunaan Al menjadi lebih disiplin. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor
karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi
dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran
memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan
yang dapat diukur.

23. Kasus 2: Pabrik Menuju Smart Manufacturing

Bayangkan sebuah organisasi di sektor manufaktur yang menghadapi situasi ketika downtime tinggi dan
proses mulai terdigitalisasi. Manajemen awalnya cenderung melihat persoalan sebagai kebutuhan
teknologi: membeli sistem baru, menambah dashboard, atau mengotomatisasi sebagian proses. Namun
diagnosis yang lebih matang menunjukkan bahwa teknologi hanya satu unsur. Akar masalah juga berada
pada kualitas data, koordinasi lintas fungsi, kebiasaan keputusan, keterampilan pegawai, pengalaman
pelanggan, dan kejelasan tujuan. Karena itu, transformasi harus memadukan perbaikan proses dengan
pengembangan manusia.

Tim transformasi membentuk kelompok lintas fungsi dan memetakan customer journey serta value stream.
Mereka memilih beberapa indikator baseline, mendokumentasikan titik friksi, dan menguji asumsi. Fokus
kapabilitas yang digunakan antara lain data literacy, adaptability, leadership, continuous learning. Alih-
alih menjalankan proyek besar sekaligus, tim membangun eksperimen kecil dengan durasi singkat,
mendefinisikan outcome, dan melakukan review. Pola ini mempercepat pembelajaran karena kegagalan
dapat dideteksi sebelum biaya membesar.

Al digunakan untuk mendukung analisis, merangkum feedback, mengidentifikasi pola, dan membuat
alternatif solusi. Namun setiap rekomendasi yang berdampak pada pelanggan atau pegawai melewati
human review. Tim menyusun aturan data, daftar informasi yang tidak boleh dimasukkan ke model publik,
serta mekanisme eskalasi bila output tidak dapat diverifikasi. Dengan demikian, produktivitas digital
berjalan bersama governance dan accountability.

Aspek paling sulit ternyata bukan penggunaan teknologi, melainkan perubahan perilaku. Sebagian orang
mempertahankan prosedur lama karena merasa identitas profesionalnya terancam; sebagian lain terlalu
antusias dan menganggap teknologi dapat menyelesaikan semua masalah. Pemimpin proyek merespons
dengan komunikasi yang transparan, forum belajar, coaching, dan pembagian peran yang jelas. Karyawan
diberi kesempatan mempraktikkan skill baru pada masalah nyata, bukan hanya mengikuti pelatihan teoritis.

Setelah beberapa siklus, organisasi mulai melihat perubahan pada leading indicators: kualitas data
meningkat, waktu koordinasi turun, lebih banyak masalah terdeteksi lebih awal, dan penggunaan Al
menjadi lebih disiplin. Outcome bisnis kemudian mulai mengikuti. Pelajaran utamanya adalah bahwa
transformasi yang berkelanjutan terjadi ketika capability manusia berkembang sejalan dengan teknologi.
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Tanpa itu, sistem baru hanya mempercepat proses lama; dengan capability yang tepat, teknologi menjadi
leverage untuk merancang cara kerja yang lebih baik.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Bayangkan sebuah organisasi di sektor manufaktur
yang menghadapi situasi ketika downtime tinggi dan proses mulai terdigitalisasi. Prinsip tersebut berlaku
di banyak sektor karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan
kontrol, otomatisasi dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia.
Tujuh kepakaran memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya
agenda pengembangan yang dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Tim transformasi membentuk kelompok lintas fungsi
dan memetakan customer journey serta value stream. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor karena
organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi dan
judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran memberi
bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan yang
dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Al digunakan untuk mendukung analisis, merangkum
feedback, mengidentifikasi pola, dan membuat alternatif solusi. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor
karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi
dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran
memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan
yang dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Aspek paling sulit ternyata bukan penggunaan
teknologi, melainkan perubahan perilaku. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor karena organisasi
modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi dan judgment,
standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran memberi bahasa
bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan yang dapat
diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Setelah beberapa siklus, organisasi mulai melihat
perubahan pada leading indicators: kualitas data meningkat, waktu koordinasi turun, lebih banyak masalah
terdeteksi lebih awal, dan penggunaan Al menjadi lebih disiplin. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor
karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi
dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran
memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan
yang dapat diukur.

24. Kasus 3: Rumah Sakit dan Pengalaman Pasien

Bayangkan sebuah organisasi di sektor rumah sakit yang menghadapi situasi ketika waktu tunggu dan
komunikasi pasien perlu diperbaiki. Manajemen awalnya cenderung melihat persoalan sebagai kebutuhan
teknologi: membeli sistem baru, menambah dashboard, atau mengotomatisasi sebagian proses. Namun
diagnosis yang lebih matang menunjukkan bahwa teknologi hanya satu unsur. Akar masalah juga berada
pada kualitas data, koordinasi lintas fungsi, kebiasaan keputusan, keterampilan pegawai, pengalaman
pelanggan, dan kejelasan tujuan. Karena itu, transformasi harus memadukan perbaikan proses dengan
pengembangan manusia.

Tim transformasi membentuk kelompok lintas fungsi dan memetakan customer journey serta value stream.
Mereka memilih beberapa indikator baseline, mendokumentasikan titik friksi, dan menguji asumsi. Fokus
kapabilitas yang digunakan antara lain empathy, analytics, innovation, purpose. Alih-alih menjalankan
proyek besar sekaligus, tim membangun eksperimen kecil dengan durasi singkat, mendefinisikan outcome,
dan melakukan review. Pola ini mempercepat pembelajaran karena kegagalan dapat dideteksi sebelum
biaya membesar.
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Al digunakan untuk mendukung analisis, merangkum feedback, mengidentifikasi pola, dan membuat
alternatif solusi. Namun setiap rekomendasi yang berdampak pada pelanggan atau pegawai melewati
human review. Tim menyusun aturan data, daftar informasi yang tidak boleh dimasukkan ke model publik,
serta mekanisme eskalasi bila output tidak dapat diverifikasi. Dengan demikian, produktivitas digital
berjalan bersama governance dan accountability.

Aspek paling sulit ternyata bukan penggunaan teknologi, melainkan perubahan perilaku. Sebagian orang
mempertahankan prosedur lama karena merasa identitas profesionalnya terancam; sebagian lain terlalu
antusias dan menganggap teknologi dapat menyelesaikan semua masalah. Pemimpin proyek merespons
dengan komunikasi yang transparan, forum belajar, coaching, dan pembagian peran yang jelas. Karyawan
diberi kesempatan mempraktikkan skill baru pada masalah nyata, bukan hanya mengikuti pelatihan teoritis.

Setelah beberapa siklus, organisasi mulai melihat perubahan pada leading indicators: kualitas data
meningkat, waktu koordinasi turun, lebih banyak masalah terdeteksi lebih awal, dan penggunaan Al
menjadi lebih disiplin. Outcome bisnis kemudian mulai mengikuti. Pelajaran utamanya adalah bahwa
transformasi yang berkelanjutan terjadi ketika capability manusia berkembang sejalan dengan teknologi.
Tanpa itu, sistem baru hanya mempercepat proses lama; dengan capability yang tepat, teknologi menjadi
leverage untuk merancang cara kerja yang lebih baik.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Bayangkan sebuah organisasi di sektor rumah sakit
yang menghadapi situasi ketika waktu tunggu dan komunikasi pasien perlu diperbaiki. Prinsip tersebut
berlaku di banyak sektor karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan
dan kontrol, otomatisasi dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia.
Tujuh kepakaran memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya
agenda pengembangan yang dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Tim transformasi membentuk kelompok lintas fungsi
dan memetakan customer journey serta value stream. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor karena
organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi dan
judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran memberi
bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan yang
dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Al digunakan untuk mendukung analisis, merangkum
feedback, mengidentifikasi pola, dan membuat alternatif solusi. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor
karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi
dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran
memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan
yang dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Aspek paling sulit ternyata bukan penggunaan
teknologi, melainkan perubahan perilaku. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor karena organisasi
modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi dan judgment,
standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran memberi bahasa
bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan yang dapat
diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Setelah beberapa siklus, organisasi mulai melihat
perubahan pada leading indicators: kualitas data meningkat, waktu koordinasi turun, lebih banyak masalah
terdeteksi lebih awal, dan penggunaan Al menjadi lebih disiplin. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor
karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi
dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran
memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan
yang dapat diukur.

Halaman 74



Prof Ir Rudy C Tarumingkeng, PhD | Tujuh Kepakaran yang Diperlukan Dunia Kerja Generasi Milenial

25. Kasus 4: Perguruan Tinggi di Era Al Generatif

Bayangkan sebuah organisasi di sektor pendidikan tinggi yang menghadapi situasi ketika AI mengubah
cara mahasiswa belajar dan mengerjakan tugas. Manajemen awalnya cenderung melihat persoalan sebagai
kebutuhan teknologi: membeli sistem baru, menambah dashboard, atau mengotomatisasi sebagian proses.
Namun diagnosis yang lebih matang menunjukkan bahwa teknologi hanya satu unsur. Akar masalah juga
berada pada kualitas data, koordinasi lintas fungsi, kebiasaan keputusan, keterampilan pegawai,
pengalaman pelanggan, dan kejelasan tujuan. Karena itu, transformasi harus memadukan perbaikan proses
dengan pengembangan manusia.

Tim transformasi membentuk kelompok lintas fungsi dan memetakan customer journey serta value stream.
Mereka memilih beberapa indikator baseline, mendokumentasikan titik friksi, dan menguji asumsi. Fokus
kapabilitas yang digunakan antara lain critical thinking, Al literacy, integrity, lifelong learning. Alih-alih
menjalankan proyek besar sekaligus, tim membangun eksperimen kecil dengan durasi singkat,
mendefinisikan outcome, dan melakukan review. Pola ini mempercepat pembelajaran karena kegagalan
dapat dideteksi sebelum biaya membesar.

Al digunakan untuk mendukung analisis, merangkum feedback, mengidentifikasi pola, dan membuat
alternatif solusi. Namun setiap rekomendasi yang berdampak pada pelanggan atau pegawai melewati
human review. Tim menyusun aturan data, daftar informasi yang tidak boleh dimasukkan ke model publik,
serta mekanisme eskalasi bila output tidak dapat diverifikasi. Dengan demikian, produktivitas digital
berjalan bersama governance dan accountability.

Aspek paling sulit ternyata bukan penggunaan teknologi, melainkan perubahan perilaku. Sebagian orang
mempertahankan prosedur lama karena merasa identitas profesionalnya terancam; sebagian lain terlalu
antusias dan menganggap teknologi dapat menyelesaikan semua masalah. Pemimpin proyek merespons
dengan komunikasi yang transparan, forum belajar, coaching, dan pembagian peran yang jelas. Karyawan
diberi kesempatan mempraktikkan skill baru pada masalah nyata, bukan hanya mengikuti pelatihan teoritis.

Setelah beberapa siklus, organisasi mulai melihat perubahan pada leading indicators: kualitas data
meningkat, waktu koordinasi turun, lebih banyak masalah terdeteksi lebih awal, dan penggunaan Al
menjadi lebih disiplin. Outcome bisnis kemudian mulai mengikuti. Pelajaran utamanya adalah bahwa
transformasi yang berkelanjutan terjadi ketika capability manusia berkembang sejalan dengan teknologi.
Tanpa itu, sistem baru hanya mempercepat proses lama; dengan capability yang tepat, teknologi menjadi
leverage untuk merancang cara kerja yang lebih baik.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Bayangkan sebuah organisasi di sektor pendidikan
tinggi yang menghadapi situasi ketika Al mengubah cara mahasiswa belajar dan mengerjakan tugas.
Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan
antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan
pengalaman manusia. Tujuh kepakaran memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut
dan menjadikannya agenda pengembangan yang dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Tim transformasi membentuk kelompok lintas fungsi
dan memetakan customer journey serta value stream. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor karena
organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi dan
judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran memberi
bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan yang
dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Al digunakan untuk mendukung analisis, merangkum
feedback, mengidentifikasi pola, dan membuat alternatif solusi. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor
karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi
dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran
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memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan
yang dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Aspek paling sulit ternyata bukan penggunaan
teknologi, melainkan perubahan perilaku. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor karena organisasi
modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi dan judgment,
standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran memberi bahasa
bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan yang dapat
diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Setelah beberapa siklus, organisasi mulai melihat
perubahan pada leading indicators: kualitas data meningkat, waktu koordinasi turun, lebih banyak masalah
terdeteksi lebih awal, dan penggunaan Al menjadi lebih disiplin. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor
karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi
dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran
memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan
yang dapat diukur.

26. Kasus 5: UMKM Naik Kelas melalui Platform Digital

Bayangkan sebuah organisasi di sektor UMKM yang menghadapi situasi ketika pasar lokal melebar ke
kanal digital dan marketplace. Manajemen awalnya cenderung melihat persoalan sebagai kebutuhan
teknologi: membeli sistem baru, menambah dashboard, atau mengotomatisasi sebagian proses. Namun
diagnosis yang lebih matang menunjukkan bahwa teknologi hanya satu unsur. Akar masalah juga berada
pada kualitas data, koordinasi lintas fungsi, kebiasaan keputusan, keterampilan pegawai, pengalaman
pelanggan, dan kejelasan tujuan. Karena itu, transformasi harus memadukan perbaikan proses dengan
pengembangan manusia.

Tim transformasi membentuk kelompok lintas fungsi dan memetakan customer journey serta value stream.
Mereka memilih beberapa indikator baseline, mendokumentasikan titik friksi, dan menguji asumsi. Fokus
kapabilitas yang digunakan antara lain digital literacy, creativity, business orientation, collaboration. Alih-
alih menjalankan proyek besar sekaligus, tim membangun eksperimen kecil dengan durasi singkat,
mendefinisikan outcome, dan melakukan review. Pola ini mempercepat pembelajaran karena kegagalan
dapat dideteksi sebelum biaya membesar.

Al digunakan untuk mendukung analisis, merangkum feedback, mengidentifikasi pola, dan membuat
alternatif solusi. Namun setiap rekomendasi yang berdampak pada pelanggan atau pegawai melewati
human review. Tim menyusun aturan data, daftar informasi yang tidak boleh dimasukkan ke model publik,
serta mekanisme eskalasi bila output tidak dapat diverifikasi. Dengan demikian, produktivitas digital
berjalan bersama governance dan accountability.

Aspek paling sulit ternyata bukan penggunaan teknologi, melainkan perubahan perilaku. Sebagian orang
mempertahankan prosedur lama karena merasa identitas profesionalnya terancam; sebagian lain terlalu
antusias dan menganggap teknologi dapat menyelesaikan semua masalah. Pemimpin proyek merespons
dengan komunikasi yang transparan, forum belajar, coaching, dan pembagian peran yang jelas. Karyawan
diberi kesempatan mempraktikkan skill baru pada masalah nyata, bukan hanya mengikuti pelatihan teoritis.

Setelah beberapa siklus, organisasi mulai melihat perubahan pada leading indicators: kualitas data
meningkat, waktu koordinasi turun, lebih banyak masalah terdeteksi lebih awal, dan penggunaan Al
menjadi lebih disiplin. Outcome bisnis kemudian mulai mengikuti. Pelajaran utamanya adalah bahwa
transformasi yang berkelanjutan terjadi ketika capability manusia berkembang sejalan dengan teknologi.
Tanpa itu, sistem baru hanya mempercepat proses lama; dengan capability yang tepat, teknologi menjadi
leverage untuk merancang cara kerja yang lebih baik.
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Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Bayangkan sebuah organisasi di sektor UMKM yang
menghadapi situasi ketika pasar lokal melebar ke kanal digital dan marketplace. Prinsip tersebut berlaku
di banyak sektor karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan
kontrol, otomatisasi dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia.
Tujuh kepakaran memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya
agenda pengembangan yang dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Tim transformasi membentuk kelompok lintas fungsi
dan memetakan customer journey serta value stream. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor karena
organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi dan
judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran memberi
bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan yang
dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Al digunakan untuk mendukung analisis, merangkum
feedback, mengidentifikasi pola, dan membuat alternatif solusi. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor
karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi
dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran
memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan
yang dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Aspek paling sulit ternyata bukan penggunaan
teknologi, melainkan perubahan perilaku. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor karena organisasi
modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi dan judgment,
standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran memberi bahasa
bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan yang dapat
diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Setelah beberapa siklus, organisasi mulai melihat
perubahan pada leading indicators: kualitas data meningkat, waktu koordinasi turun, lebih banyak masalah
terdeteksi lebih awal, dan penggunaan Al menjadi lebih disiplin. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor
karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi
dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran
memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan
yang dapat diukur.

27. Kasus 6: Pemerintahan Digital dan Pelayanan Publik

Bayangkan sebuah organisasi di sektor pelayanan publik yang menghadapi situasi ketika digitalisasi
layanan harus sekaligus meningkatkan trust. Manajemen awalnya cenderung melihat persoalan sebagai
kebutuhan teknologi: membeli sistem baru, menambah dashboard, atau mengotomatisasi sebagian proses.
Namun diagnosis yang lebih matang menunjukkan bahwa teknologi hanya satu unsur. Akar masalah juga
berada pada kualitas data, koordinasi lintas fungsi, kebiasaan keputusan, keterampilan pegawai,
pengalaman pelanggan, dan kejelasan tujuan. Karena itu, transformasi harus memadukan perbaikan proses
dengan pengembangan manusia.

Tim transformasi membentuk kelompok lintas fungsi dan memetakan customer journey serta value stream.
Mereka memilih beberapa indikator baseline, mendokumentasikan titik friksi, dan menguji asumsi. Fokus
kapabilitas yang digunakan antara lain data literacy, ethics, customer orientation, leadership. Alih-alih
menjalankan proyek besar sekaligus, tim membangun eksperimen kecil dengan durasi singkat,
mendefinisikan outcome, dan melakukan review. Pola ini mempercepat pembelajaran karena kegagalan
dapat dideteksi sebelum biaya membesar.

Al digunakan untuk mendukung analisis, merangkum feedback, mengidentifikasi pola, dan membuat
alternatif solusi. Namun setiap rekomendasi yang berdampak pada pelanggan atau pegawai melewati
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human review. Tim menyusun aturan data, daftar informasi yang tidak boleh dimasukkan ke model publik,
serta mekanisme eskalasi bila output tidak dapat diverifikasi. Dengan demikian, produktivitas digital
berjalan bersama governance dan accountability.

Aspek paling sulit ternyata bukan penggunaan teknologi, melainkan perubahan perilaku. Sebagian orang
mempertahankan prosedur lama karena merasa identitas profesionalnya terancam; sebagian lain terlalu
antusias dan menganggap teknologi dapat menyelesaikan semua masalah. Pemimpin proyek merespons
dengan komunikasi yang transparan, forum belajar, coaching, dan pembagian peran yang jelas. Karyawan
diberi kesempatan mempraktikkan skill baru pada masalah nyata, bukan hanya mengikuti pelatihan teoritis.

Setelah beberapa siklus, organisasi mulai melihat perubahan pada leading indicators: kualitas data
meningkat, waktu koordinasi turun, lebih banyak masalah terdeteksi lebih awal, dan penggunaan Al
menjadi lebih disiplin. Outcome bisnis kemudian mulai mengikuti. Pelajaran utamanya adalah bahwa
transformasi yang berkelanjutan terjadi ketika capability manusia berkembang sejalan dengan teknologi.
Tanpa itu, sistem baru hanya mempercepat proses lama; dengan capability yang tepat, teknologi menjadi
leverage untuk merancang cara kerja yang lebih baik.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Bayangkan sebuah organisasi di sektor pelayanan
publik yang menghadapi situasi ketika digitalisasi layanan harus sekaligus meningkatkan trust. Prinsip
tersebut berlaku di banyak sektor karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara
kecepatan dan kontrol, otomatisasi dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan
pengalaman manusia. Tujuh kepakaran memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut
dan menjadikannya agenda pengembangan yang dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Tim transformasi membentuk kelompok lintas fungsi
dan memetakan customer journey serta value stream. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor karena
organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi dan
judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran memberi
bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan yang
dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Al digunakan untuk mendukung analisis, merangkum
feedback, mengidentifikasi pola, dan membuat alternatif solusi. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor
karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi
dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran
memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan
yang dapat diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Aspek paling sulit ternyata bukan penggunaan
teknologi, melainkan perubahan perilaku. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor karena organisasi
modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi dan judgment,
standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran memberi bahasa
bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan yang dapat
diukur.

Dari kasus ini dapat ditarik prinsip yang lebih luas. Setelah beberapa siklus, organisasi mulai melihat
perubahan pada leading indicators: kualitas data meningkat, waktu koordinasi turun, lebih banyak masalah
terdeteksi lebih awal, dan penggunaan Al menjadi lebih disiplin. Prinsip tersebut berlaku di banyak sektor
karena organisasi modern sama-sama menghadapi ketegangan antara kecepatan dan kontrol, otomatisasi
dan judgment, standardisasi dan adaptasi, serta efisiensi dan pengalaman manusia. Tujuh kepakaran
memberi bahasa bersama untuk mengelola ketegangan tersebut dan menjadikannya agenda pengembangan
yang dapat diukur.

Halaman 78



Prof Ir Rudy C Tarumingkeng, PhD | Tujuh Kepakaran yang Diperlukan Dunia Kerja Generasi Milenial

28. Organisasi Berbasis Skill: Dari Job Architecture ke Capability
Architecture

Perubahan menuju skill-based organization dimulai dari pertanyaan strategis: kemampuan apa yang benar-
benar membedakan organisasi dan memungkinkan strategi dijalankan? Banyak perusahaan memiliki
ribuan nama jabatan yang sulit dibandingkan, sementara keterampilan yang sebenarnya dipakai sering
tidak terdokumentasi. Capability architecture menyederhanakan persoalan dengan memetakan domain
expertise, transversal skills, level penguasaan, dan bukti penerapan. Tujuh kepakaran dalam artikel ini
dapat ditempatkan sebagai transversal capabilities, sedangkan setiap fungsi menambahkan kemampuan
teknis spesifik. Kerangka ini memudahkan organisasi melihat kesenjangan bukan berdasarkan jabatan,
tetapi berdasarkan pekerjaan yang perlu diselesaikan.

Skill taxonomy yang baik harus cukup rinci untuk berguna dan cukup sederhana untuk digunakan. Terlalu
banyak kategori menghasilkan katalog yang cepat usang; terlalu sedikit kategori membuat keputusan talent
menjadi kabur. Praktik yang sehat adalah memulai dari strategic work, mengidentifikasi critical tasks dan
critical decisions, lalu menurunkan skill yang dibutuhkan. Setiap skill kemudian diberi behavioral anchors
pada beberapa level maturity. Dengan cara ini, organisasi tidak sekadar memiliki daftar kompetensi, tetapi
bahasa operasional yang menghubungkan strategi, proyek, hiring, development, dan mobility.

Talent marketplace internal merupakan salah satu konsekuensi logis dari skill-based organization.
Pekerjaan proyek dapat dipublikasikan bersama kebutuhan skill dan tingkat penguasaan. Karyawan yang
sesuai dapat bergabung penuh atau paruh waktu, memperoleh pengalaman, dan meninggalkan evidence
setelah proyek selesai. Mekanisme ini mempercepat mobilitas dan mengurangi ketergantungan pada
struktur hierarkis. Bagi milenial, talent marketplace membuka jalur pertumbuhan yang tidak selalu
membutuhkan promosi jabatan; seseorang dapat memperluas pengaruh melalui proyek yang semakin
kompleks dan relevan bagi strategi.

Namun data skill tidak boleh berubah menjadi sistem surveillance. Self-profile perlu dilengkapi bukti,
tetapi pekerja juga harus mengetahui bagaimana data digunakan dan memiliki kesempatan
memperbaruinya. Skill score tidak boleh menjadi label permanen karena kompetensi bersifat dinamis.
Governance perlu menetapkan masa berlaku asesmen, mekanisme banding, prinsip minimal data, dan
larangan menggunakan data belajar untuk tujuan yang tidak disepakati. Trust merupakan prasyarat agar
orang mau secara jujur mengakui gap dan mencari pengembangan.

Peran manajer juga berubah. Dalam model berbasis jabatan, manajer terutama mengalokasikan tugas
kepada bawahan tetap. Dalam model berbasis skill, manajer menjadi capability broker: mengidentifikasi
kebutuhan pekerjaan, mencocokkan orang dengan proyek, memberi coaching, dan menilai bukti
penguasaan. Otoritas formal tetap ada untuk accountability, tetapi koordinasi menjadi lebih berbasis
expertise. Karena itu, leadership without title semakin penting; anggota tim yang memiliki pengetahuan
terbaik pada suatu isu dapat memimpin bagian keputusan meskipun bukan pejabat tertinggi.

KPI untuk transformasi skill-based sebaiknya tidak hanya menghitung jumlah profil yang dibuat. Indikator
yang lebih bermakna mencakup internal fill rate untuk proyek kritis, time-to-staff, mobilitas lintas fungsi,
persentase skill gap strategis yang tertutup, penggunaan talent marketplace, dan outcome proyek. Di
tingkat individu, indikator dapat berupa jumlah skill yang naik maturity, transfer skill ke konteks baru,
serta kualitas portfolio evidence. Fokus pada outcome mencegah proyek skill menjadi inisiatif HR yang
terputus dari bisnis.

Bagi organisasi Indonesia, pendekatan ini berpotensi memperluas mobilitas talenta yang selama ini sering
dibatasi sekat unit dan senioritas. Namun implementasi perlu bertahap agar tidak menimbulkan kecemasan.
Pilot pada beberapa capability family, proyek strategis, dan komunitas praktik dapat menjadi awal. Yang
paling penting adalah memastikan bahwa sistem memberi peluang nyata setelah orang belajar. Reskilling
tanpa jalur pekerjaan baru akan kehilangan kredibilitas; sebaliknya, ketika skill baru membuka proyek dan
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mobilitas, motivasi belajar meningkat karena pekerja melihat hubungan antara usaha pengembangan dan
masa depan karier.
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29. Project-Based, Hybrid, dan Outcome-Based Work

Dunia kerja modern semakin banyak diorganisasikan sebagai proyek karena proyek memudahkan
perusahaan mengumpulkan berbagai disiplin untuk menyelesaikan masalah tertentu. Struktur fungsional
tetap penting sebagai rumah keahlian, tetapi value sering diciptakan pada titik temu antar fungsi. Pekerja
milenial perlu mampu berpindah antara identitas sebagai anggota fungsi dan anggota proyek. Pergeseran
ini menuntut kejelasan tujuan, scope, peran, dependencies, decision rights, serta ritual koordinasi agar
fleksibilitas tidak berubah menjadi kekacauan.

Hybrid work memperbesar kebutuhan tersebut. Ketika anggota tim tidak selalu berada di ruang yang sama,
banyak sinyal informal hilang. Komunikasi harus lebih eksplisit: keputusan terdokumentasi, pekerjaan
terlihat, ekspektasi respons disepakati, dan rapat digunakan untuk hal yang memang membutuhkan
interaksi sinkron. Organisasi perlu menghindari dua ekstrem, yaitu semua hal harus rapat atau semua hal
harus asinkron. Desain kerja yang baik memilih media berdasarkan kompleksitas pesan, kebutuhan
kedekatan sosial, urgensi, dan jejak keputusan yang dibutuhkan.

Outcome-based work mengubah pertanyaan dari “berapa lama Anda bekerja?” menjadi “perubahan apa
yang tercipta?”’. Pergeseran ini terlihat sederhana tetapi menuntut kualitas manajemen yang lebih tinggi.
Outcome harus jelas namun tidak menyederhanakan pekerjaan kompleks menjadi satu angka. Tim perlu
membedakan output, outcome, dan impact. Output adalah produk langsung seperti laporan atau fitur;
outcome adalah perubahan perilaku atau kinerja pengguna; impact adalah konsekuensi yang lebih luas dan
berkelanjutan. Ketiga level tersebut membantu menjaga agar aktivitas tidak disamakan dengan nilai.

Dalam proyek lintas fungsi, tujuh kepakaran menjadi sangat nyata. Critical thinking membantu
mendefinisikan masalah; data literacy memberi landasan bukti; collaboration menyatukan perspektif;
adaptability diperlukan saat asumsi berubah; creativity menghasilkan alternatif; leadership menjaga
alignment dan energi; business-purpose orientation memastikan solusi bernilai. Karena itu, proyek dapat
dijadikan laboratorium pengembangan kompetensi. Setiap proyek sebaiknya menyisihkan waktu untuk
after-action review yang menilai bukan hanya hasil, tetapi juga bagaimana capability digunakan.

Risiko utama project-based work adalah fragmentation. Orang dapat terlibat di terlalu banyak proyek,
kehilangan fokus, dan mengalami coordination overload. Portofolio proyek perlu dikelola seperti
portofolio investasi: ada prioritas, batas kapasitas, dan keputusan penghentian. Manajer harus melindungi
deep work, bukan hanya menambah kolaborasi. Kolaborasi yang efektif bukan semakin banyak interaksi;
ia adalah jumlah interaksi yang tepat dengan orang yang tepat pada saat yang tepat.

Hybrid work juga memiliki dimensi fairness. Pekerja yang lebih sering hadir secara fisik dapat memperoleh
visibility lebih tinggi dibanding pekerja jarak jauh. Organisasi perlu memastikan bahwa akses proyek,
informasi, feedback, dan promosi tidak tergantung kedekatan fisik semata. Meeting etiquette, dokumentasi,
dan penilaian berbasis outcome membantu mengurangi proximity bias. Bagi pemimpin, kemampuan
membaca wellbeing dan engagement dari jarak jauh menjadi bagian dari emotional intelligence modern.

Model kerja baru akhirnya menuntut disiplin yang berbeda. Kebebasan lokasi tidak berarti ketiadaan
struktur; fleksibilitas justru membutuhkan lebih banyak kejelasan. Tim yang matang mempunyai purpose
yang dipahami, norma kerja, metrik outcome, jalur eskalasi, serta kebiasaan belajar. Dengan fondasi itu,
hybrid dan project-based work dapat memperluas akses talenta serta produktivitas. Tanpa fondasi tersebut,
teknologi komunikasi hanya mempercepat kebingungan dan menghasilkan digital exhaustion.
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30. Al Governance untuk Pekerja Pengetahuan

Penggunaan Al dalam pekerjaan pengetahuan perlu dibedakan berdasarkan tingkat risiko. Menyusun draf
ide internal tentu berbeda dengan menghasilkan keputusan kredit, diagnosis medis, penilaian kinerja, atau
dokumen hukum. Organisasi sebaiknya mempunyai risk tiering yang menghubungkan jenis penggunaan
dengan aturan data, tingkat verifikasi, approval, dan audit trail. Pendekatan ini lebih efektif daripada
larangan umum karena memberi ruang produktivitas sekaligus menjaga kontrol pada use case yang
konsekuensinya tinggi.

Prinsip pertama adalah data discipline. Pekerja perlu memahami bahwa memasukkan informasi ke sistem
Al merupakan tindakan pemrosesan data. Informasi pelanggan, rahasia dagang, data personal, dan material
berlisensi memerlukan perlakuan khusus. Organisasi harus menyediakan alat yang disetujui, klasifikasi
data, serta contoh konkret tentang apa yang boleh dan tidak boleh diproses. Literasi keamanan yang baik
mengurangi ketergantungan pada larangan karena pekerja memahami alasan di balik aturan.

Prinsip kedua adalah verification. Model generatif dapat menghasilkan jawaban yang tampak meyakinkan
namun salah. Karena itu, pekerjaan harus membedakan creative assistance dari factual authority. Untuk
klaim penting, pengguna harus melacak sumber primer, memeriksa angka, dan menguji konsistensi. Dalam
analisis, Al dapat digunakan sebagai hypothesis generator atau devil’s advocate, tetapi kesimpulan harus
didukung evidence yang dapat diaudit. Kebiasaan ini mempertemukan Al literacy dengan critical thinking.

Prinsip ketiga adalah accountability. Organisasi tidak boleh membiarkan frasa “Al yang mengatakan”
menggantikan pemilik keputusan. Setiap workflow harus menetapkan siapa yang bertanggung jawab atas
output akhir, siapa yang memverifikasi, dan siapa yang menangani exception. Pada keputusan berdampak
besar, separation of duties dapat digunakan agar orang yang menghasilkan output tidak menjadi satu-
satunya pihak yang menyetujui. Akuntabilitas manusia menjaga agar teknologi tidak menjadi tempat
berlindung dari tanggung jawab.

Prinsip keempat adalah fairness dan explainability. Tidak semua sistem perlu menjelaskan mekanisme
internal secara teknis, tetapi organisasi harus dapat menjelaskan alasan keputusan pada level yang relevan
bagi stakeholder. Jika model digunakan untuk screening, rekomendasi, atau prioritisasi, perlu diuji apakah
hasilnya secara sistematis merugikan kelompok tertentu. Fairness tidak hanya isu statistik; ia juga terkait
dengan proses banding, akses manusia, dan kemampuan memperbaiki data yang salah.

Prinsip kelima adalah continuous monitoring. Model, data, kebijakan, dan pola penggunaan berubah.
Sistem yang aman hari ini dapat menimbulkan risiko baru ketika volume meningkat atau konteks bergeser.
Karena itu, governance Al perlu memasukkan incident reporting, model performance review, red-teaming
pada use case penting, serta evaluasi berkala terhadap manfaat. Penggunaan Al yang tidak lagi memberi
value juga perlu dihentikan; governance yang baik tidak selalu berarti lebih banyak teknologi.

Bagi pekerja milenial, Al governance bukan urusan unit kepatuhan saja. Ia menjadi bagian dari
professional judgment. Pekerja yang mampu menggunakan Al secara aman dan menjelaskan batasnya akan
lebih dipercaya untuk memegang pekerjaan bernilai tinggi. Inilah alasan Al literacy dalam artikel ini
ditempatkan bersama etika dan decision quality, bukan hanya kemampuan prompt. Kepakaran digital masa
depan adalah kemampuan menggabungkan produktivitas dengan discernment.
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31. Personal Learning System dan Learning Agility

Pembelajaran sepanjang hayat menjadi lebih efektif ketika individu memiliki personal learning system,
bukan hanya daftar kursus. Sistem tersebut dimulai dari skill radar: kemampuan apa yang diperlukan peran
saat ini, strategi organisasi, dan kemungkinan peran berikutnya. Dari radar tersebut, pekerja memilih
beberapa prioritas agar energi belajar tidak tersebar. Fokus yang terlalu luas sering membuat orang
mengonsumsi banyak materi tanpa membangun capability yang dapat dibuktikan.

Komponen kedua adalah deliberate practice. Setiap skill perlu mempunyai bentuk latihan yang menyerupai
pekerjaan. Untuk critical thinking, praktiknya dapat berupa analisis kasus; untuk komunikasi, presentasi
dan negosiasi; untuk Al literacy, eksperimen workflow dengan verifikasi; untuk leadership, memimpin
proyek; untuk business orientation, membaca unit economics dan customer metrics. Proyek nyata memberi
friction yang tidak ada pada video pembelajaran, dan friction itulah yang membentuk judgment.

Komponen ketiga adalah feedback loop. Feedback paling berguna jika spesifik pada perilaku, dekat dengan
waktu kejadian, dan dihubungkan dengan target pengembangan. Kalimat “komunikasinya perlu
ditingkatkan™ terlalu abstrak. Feedback yang lebih berguna menjelaskan bahwa argumen tidak
menghubungkan data dengan rekomendasi atau bahwa rapat tidak menghasilkan keputusan. Pekerja
milenial dapat mempercepat learning agility dengan secara aktif meminta feedback dari atasan, peer,
bawahan, dan pelanggan internal.

Komponen keempat adalah reflection. Pengalaman tidak otomatis menjadi keahlian; pengalaman menjadi
keahlian ketika diproses. Jurnal keputusan, after-action review, atau catatan singkat tentang apa yang
berhasil dan gagal membantu mengubah kejadian menjadi pola. Refleksi juga mencegah overconfidence
karena individu dapat melihat rekam jejak prediksi dan asumsi sebelumnya. Dalam jangka panjang,
kumpulan refleksi membentuk tacit knowledge yang lebih terstruktur.

Komponen kelima adalah knowledge curation. Di era banjir informasi, tantangan bukan hanya menemukan
materi tetapi memilih sumber yang layak dipercaya. Personal learning system membutuhkan daftar jurnal,
buku, pakar, newsletter, komunitas, dan database yang relevan. Al dapat membantu merangkum dan
mengorganisasi, tetapi pengguna tetap perlu memeriksa provenance serta membedakan sumber primer,
interpretasi, dan opini. Kemampuan memilih sumber menjadi bagian dari data dan information literacy.

Komponen keenam adalah portfolio evidence. Setiap target belajar sebaiknya berakhir pada artefak atau
outcome yang dapat ditinjau: dashboard, analisis, prototipe, presentasi, perbaikan proses, customer insight,
mentoring record, atau hasil eksperimen. Bukti membuat learning lebih konkret dan berguna saat mobilitas
karier. Ia juga membantu membedakan learning activity dari capability improvement.

Personal learning system perlu realistis terhadap waktu dan energi. Pembelajaran berkelanjutan tidak
berarti bekerja tanpa henti. Ritme yang sehat memadukan periode eksplorasi dan konsolidasi. Milenial
pada fase karier matang sering memiliki tanggung jawab keluarga dan organisasi yang besar; karena itu,
microlearning harus dihubungkan dengan proyek kerja agar belajar tidak menjadi beban tambahan yang
sepenuhnya terpisah. Prinsipnya adalah belajar melalui kerja dan memperbaiki kerja melalui belajar.
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32. Portfolio Career, Employability, dan Identitas Profesional

Karier tradisional sering digambarkan sebagai tangga, sedangkan karier modern lebih menyerupai
jaringan. Seseorang dapat berpindah fungsi, mengambil proyek sementara, mengajar, menjadi advisor,
membangun usaha sampingan, atau kembali ke organisasi dalam peran berbeda. Portfolio career bukan
berarti semua orang harus menjadi freelancer; konsep ini menekankan bahwa nilai profesional berasal dari
kombinasi capability, pengalaman, reputasi, dan jaringan yang dapat digunakan di berbagai konteks.

Perubahan tersebut menuntut identitas profesional yang lebih fleksibel. Jika identitas sepenuhnya melekat
pada jabatan, reorganisasi atau otomatisasi dapat terasa seperti kehilangan diri. Identitas berbasis capability
lebih tahan: seseorang dapat mengatakan bahwa ia ahli memecahkan masalah operasional, membangun
kolaborasi, dan menerjemahkan data ke keputusan, meskipun nama jabatannya berubah. Tujuh kepakaran
memberi fondasi untuk identitas seperti ini karena semuanya portable lintas pekerjaan.

Employability juga dipengaruhi oleh visibility of evidence. Di banyak bidang, CV yang hanya
mencantumkan tanggung jawab semakin kurang informatif dibanding portofolio yang menunjukkan
outcome, skala masalah, metode, dan kontribusi. Milenial dapat mendokumentasikan proyek dengan tetap
menghormati kerahasiaan: menjelaskan konteks, tantangan, tindakan, hasil, dan pembelajaran tanpa
mengungkap data sensitif. Narasi berbasis evidence membantu pasar kerja menilai capability secara lebih
akurat.

Jaringan profesional tetap penting, tetapi kualitas jaringan lebih berarti daripada jumlah koneksi. Strong
ties memberi trust dan dukungan, sedangkan weak ties membuka informasi serta peluang baru.
Communication and collaboration skill membantu mengubah jaringan dari daftar kontak menjadi
hubungan timbal balik. Memberi bantuan, berbagi pengetahuan, dan menjaga reputasi integritas
menciptakan social capital yang berguna ketika seseorang berpindah organisasi atau membangun proyek
baru.

Portfolio career juga menuntut financial literacy dan boundary management. Pendapatan dari beberapa
sumber dapat meningkatkan fleksibilitas tetapi juga menambah kompleksitas pajak, kontrak, waktu, dan
konflik kepentingan. Business orientation membantu pekerja menilai opportunity cost, stabilitas
pendapatan, dan risiko. Ethical awareness diperlukan untuk memastikan pekerjaan sampingan tidak
menggunakan informasi, waktu, atau aset organisasi secara tidak pantas.

Dari sisi organisasi, portfolio mindset tidak harus dipandang sebagai ancaman loyalitas. Karyawan yang
berkembang sering membawa jaringan, perspektif, dan skill baru ke organisasi. Kebijakan yang terlalu
restriktif dapat mendorong aktivitas informal yang tidak transparan. Pendekatan yang lebih matang
menetapkan batas konflik kepentingan dan kerahasiaan, lalu memberi ruang bagi pengembangan eksternal
yang tidak merugikan organisasi.

Pada akhirnya, employability yang sehat bukan kesiapan untuk pergi setiap saat, tetapi kapasitas untuk
tetap bernilai di dalam maupun di luar organisasi. Pekerja yang merasa kompeten dan memiliki pilihan
justru dapat berkontribusi dengan lebih dewasa karena hubungan kerja tidak didasarkan pada ketakutan.
Organisasi memperoleh loyalitas yang lebih autentik ketika menyediakan kesempatan belajar, purpose,
fairness, dan pekerjaan yang menantang.
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33. Leadership Tanpa Jabatan dan Distributed Leadership

Pekerjaan lintas fungsi membuat leadership semakin sering muncul tanpa otoritas formal. Seorang data
analyst dapat memimpin cara tim membaca evidence, seorang engineer memimpin keputusan teknis, dan
seorang customer researcher memimpin interpretasi kebutuhan pengguna. Distributed leadership tidak
menghapus hierarki; ia mendistribusikan sumber pengaruh berdasarkan expertise dan situasi. Model ini
lebih adaptif ketika masalah berubah cepat dan pengetahuan tersebar di banyak orang.

Influence without title membutuhkan credibility. Kredibilitas dibangun dari competence, reliability, dan
benevolence: orang percaya karena seseorang tahu apa yang dibicarakan, menepati komitmen, dan tidak
hanya mengejar kepentingan sendiri. Communication skill kemudian membantu mengubah kredibilitas
menjadi pengaruh. Argumen perlu disesuaikan dengan stakeholder, didukung evidence, dan mengakui
trade-off agar tidak berubah menjadi propaganda.

Emotional intelligence berperan ketika pengaruh menghadapi resistensi. Perubahan hampir selalu
menyentuh identitas, status, atau rasa aman. Pemimpin informal perlu mampu membaca emosi tanpa
menganggap setiap keberatan sebagai penolakan. Mendengarkan alasan, mengklarifikasi kekhawatiran,
dan memisahkan isu substantif dari reaksi emosional membantu tim bergerak tanpa memaksakan
konsensus palsu.

Distributed leadership membutuhkan decision rights yang jelas. Jika semua orang boleh memimpin tetapi
tidak jelas siapa memutuskan, organisasi akan mengalami paralysis. Tim perlu membedakan input rights
dari decision rights. Banyak orang dapat memberi masukan; pemilik keputusan tetap satu atau jelas.
Setelah keputusan dibuat, dissent dapat didokumentasikan namun eksekusi harus selaras kecuali ada risiko
etis atau keselamatan yang membutuhkan eskalasi.

Coaching merupakan bentuk leadership yang semakin penting. Pekerja berpengetahuan tidak selalu
membutuhkan instruksi detail; mereka membutuhkan pertanyaan yang membantu melihat alternatif dan
konsekuensi. Coaching yang baik tidak berarti pemimpin tidak memberi jawaban. Pada isu yang
membutuhkan expertise atau krisis, direct guidance tetap perlu. Kemampuan memilih kapan coach, kapan
direct, dan kapan delegate merupakan judgment kepemimpinan.

Al dapat memberi informasi dan rekomendasi, tetapi tidak dapat menggantikan legitimacy. Tim mengikuti
pemimpin karena percaya pada nilai, integritas, dan fairness, bukan hanya karena prediksi algoritme akurat.
Pemimpin yang menggunakan Al perlu transparan mengenai perannya dan tidak menggunakan teknologi
sebagai tameng. Kalimat “sistem menilai demikian” tidak cukup ketika keputusan memengaruhi karier
atau kesejahteraan orang.

Bagi milenial yang mulai menduduki posisi senior, leadership tanpa jabatan tetap relevan karena pengaruh
mereka harus melintasi unit dan ekosistem. Kemampuan membangun coalition, menyelaraskan tujuan,
memfasilitasi konflik, dan mengembangkan orang lain menjadi pengganda expertise. Organisasi sebaiknya
menilai leadership tidak hanya dari jumlah bawahan, tetapi dari kemampuan menciptakan kondisi agar
orang lain berhasil.

Halaman 85



Prof Ir Rudy C Tarumingkeng, PhD | Tujuh Kepakaran yang Diperlukan Dunia Kerja Generasi Milenial

34. Well-being, Resilience, dan Sustainable Performance

Tuntutan adaptasi yang terus-menerus dapat berubah menjadi fatigue jika organisasi hanya menambah skill
tanpa mengurangi beban. Sustainable performance menolak anggapan bahwa resiliensi adalah kewajiban
individu untuk bertahan terhadap sistem kerja yang buruk. Resilience memang penting, tetapi organisasi
juga harus memperbaiki workload, role ambiguity, unfairness, dan digital overload. Capability
berkembang lebih baik ketika energi manusia diperlakukan sebagai sumber daya yang perlu dipulihkan.

Well-being memiliki hubungan langsung dengan kualitas keputusan. Kurang tidur, stres kronis, dan
overload informasi menurunkan perhatian serta meningkatkan shortcut kognitif. Dalam pekerjaan yang
menggunakan Al, kelelahan dapat memperbesar automation bias karena pekerja lebih mudah menerima
rekomendasi tanpa pemeriksaan. Karena itu, tata kelola risiko perlu memperhitungkan human factors,
bukan hanya akurasi teknologi.

Boundary management semakin penting dalam hybrid work. Fleksibilitas dapat membantu integrasi hidup
dan kerja, tetapi juga menghapus batas waktu. Tim perlu mempunyai norma tentang response time, jam
fokus, dan waktu tidak aktif. Pemimpin yang selalu mengirim pesan malam hari sekalipun tidak meminta
balasan dapat menciptakan norma implisit. Emotional intelligence mencakup kesadaran terhadap dampak
perilaku pemimpin pada ritme kerja orang lain.

Resilience yang sehat memiliki tiga unsur: kapasitas menyerap gangguan, kemampuan pulih, dan
kemampuan belajar. Organisasi yang hanya kembali ke kondisi lama belum tentu resilient jika kondisi
lama merupakan sumber masalah. Setelah krisis atau kegagalan, after-action review perlu mencari
perubahan sistem yang membuat organisasi lebih kuat. Dengan demikian, resilience dekat dengan
adaptability dan organizational learning.

Purpose dapat menjadi sumber energi tetapi juga dapat disalahgunakan. Pekerjaan bermakna bukan alasan
untuk menormalisasi overload. Organisasi yang membawa misi sosial atau tujuan mulia tetap harus
memperlakukan pekerja secara adil. Purpose yang autentik terlihat dari keputusan alokasi sumber daya,
bukan hanya komunikasi. Ketika nilai yang dinyatakan konsisten dengan praktik, trust dan engagement
meningkat.

Pengukuran well-being sebaiknya menjaga privasi. Pulse survey dan indikator beban dapat memberi
sinyal, tetapi data kesehatan individual tidak boleh digunakan secara invasif. Fokusnya adalah mendeteksi
pola sistemik: unit dengan turnover tinggi, meeting overload, jam kerja ekstrem, atau konflik peran.
Intervensi kemudian diarahkan pada desain kerja dan kepemimpinan, bukan sekadar mengajarkan
mindfulness kepada individu.

Bagi milenial, sustainable performance berarti membangun karier yang dapat dipertahankan puluhan
tahun. Pembelajaran, ambisi, dan kontribusi perlu diseimbangkan dengan kesehatan, hubungan, dan
makna. Portofolio karier yang kuat bukan yang paling padat, tetapi yang menunjukkan pertumbuhan
capability tanpa mengorbankan human flourishing. Inilah alasan impact dalam model integratif
ditempatkan setelah value: keberhasilan jangka panjang perlu dinilai dari kualitas manusia dan sistem yang
dihasilkan.

Halaman 86



Prof Ir Rudy C Tarumingkeng, PhD | Tujuh Kepakaran yang Diperlukan Dunia Kerja Generasi Milenial

35. Maturity Assessment dan Evidence-Based Development

Maturity model lima tingkat menjadi berguna jika setiap level didefinisikan secara behavioral. Awareness
berarti dapat menjelaskan prinsip; Basic berarti mampu melakukan tugas sederhana dengan panduan;
Competent berarti mandiri dan konsisten; Advanced berarti mampu menangani kompleksitas serta
memperbaiki sistem; Expert berarti mampu menciptakan pendekatan baru dan mengembangkan orang lain.
Definisi ini menghindari kecenderungan menyamakan senioritas dengan expertise.

Assessment perlu mengikuti prinsip authenticity. Jika kompetensi digunakan dalam situasi ambigu,
asesmen juga harus mengandung ambiguitas yang wajar. Multiple-choice test dapat mengukur
pengetahuan tetapi tidak cukup menilai judgment. Work sample, case simulation, project review, role-play,
dan portfolio evidence lebih dekat dengan pekerjaan. Al bahkan dapat digunakan untuk menciptakan
skenario variasi, tetapi scoring criteria harus tetap transparan dan diperiksa fairness-nya.

Behavioral anchors membuat skala 1-5 lebih reliabel. Misalnya pada collaboration, level 2 mungkin
mampu berpartisipasi bila struktur sudah jelas; level 3 mampu menyelaraskan pekerjaan lintas fungsi; level
4 mampu memfasilitasi konflik kompleks dan memperbaiki cara tim berkolaborasi; level 5 mampu
membangun sistem kolaborasi lintas organisasi. Deskripsi seperti ini membantu assessor membedakan
level berdasarkan evidence, bukan kesan umum.

Assessment juga perlu multi-source. Atasan melihat kinerja dan reliability; peer melihat kolaborasi;
bawahan melihat leadership; pelanggan melihat value; data proyek menunjukkan outcome. Tidak semua
sumber harus memiliki bobot sama, tetapi triangulasi mengurangi blind spot. Self-assessment tetap
berguna karena gap antara self-view dan others-view sendiri merupakan informasi pengembangan yang
penting.

Fungsi utama asesmen seharusnya development, bukan labeling. Setelah level ditentukan, pekerja perlu
mengetahui next-level behaviors dan proyek apa yang dapat memberi kesempatan praktik. Talent system
yang hanya mengukur tanpa menyediakan development path akan menciptakan frustrasi. Sebaliknya,
asesmen yang dihubungkan dengan coaching, mentoring, learning resources, dan mobility dapat
mempercepat pertumbuhan capability.

Organisasi juga harus mewaspadai measurement gaming. Jika skor skill langsung dikaitkan dengan reward
besar, orang dapat terdorong mengoptimalkan skor, bukan capability. Portofolio evidence, assessor
calibration, dan review berkala membantu menjaga integritas. Pada skill yang kompleks, perubahan satu
level seharusnya memerlukan bukti konsisten, bukan hanya satu pelatihan atau sertifikat.

Data maturity dapat diagregasi untuk workforce planning. Organisasi dapat melihat capability heatmap,
succession risk, dan konsentrasi expertise. Namun interpretasi perlu memperhatikan konteks; angka rendah
tidak selalu berarti masalah jika skill tidak strategis untuk unit tersebut. Tujuan akhirnya bukan membuat
semua orang expert pada semua hal, melainkan membangun kombinasi capability yang sesuai dengan
strategi dan membentuk tim yang saling melengkapi.
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36. Roadmap Pengembangan Milenial 2026-2030

Roadmap pengembangan sebaiknya dimulai dari diagnosis pekerjaan, bukan tren kursus. Organisasi perlu
memetakan bagaimana strategi, teknologi, regulasi, dan kebutuhan pelanggan kemungkinan mengubah
tugas selama tiga sampai lima tahun. Dari perubahan tugas tersebut, diturunkan capability yang akan
meningkat atau menurun kepentingannya. Pendekatan task-to-skill lebih konkret daripada menebak masa
depan hanya dari judul jabatan.

Tahap berikutnya adalah segmentasi. Tidak semua pekerja memerlukan kedalaman yang sama pada tujuh
kepakaran. Peran yang sangat data-intensive membutuhkan Al dan analytical literacy lebih tinggi; peran
frontline memerlukan communication dan customer orientation; peran manajerial memerlukan leadership,
judgment, dan business orientation lebih tinggi. Namun seluruh pekerja memerlukan baseline pada semua
area karena pekerjaan modern saling terhubung.

Organisasi kemudian dapat menyusun learning pathways berdasarkan maturity. Pekerja level Awareness
membutuhkan orientasi dan latihan dasar; level Basic membutuhkan supervised practice; level Competent
membutuhkan proyek mandiri; level Advanced membutuhkan masalah kompleks dan coaching orang lain;
level Expert membutuhkan ruang inovasi, standard setting, dan knowledge transfer. Pathway yang berbeda
membuat pembelajaran lebih efisien daripada kurikulum seragam.

Roadmap harus menggabungkan build, buy, borrow, dan bot. Build berarti mengembangkan orang
internal; buy berarti merekrut; borrow berarti menggunakan partner, freelancer, atau konsultan; bot berarti
mengotomatisasi sebagian tugas. Keputusan terbaik biasanya merupakan kombinasi. Capability strategis
yang membentuk diferensiasi sebaiknya banyak dibangun internal, sedangkan kebutuhan sementara dapat
dipenuhi melalui ekosistem. Al digunakan untuk tugas yang dapat distandarkan sambil menjaga human
accountability.

Kemajuan perlu dievaluasi setiap enam sampai dua belas bulan karena teknologi dan strategi berubah. Skill
yang tampak penting hari ini dapat menjadi komoditas setelah otomatisasi, sementara skill lain naik
nilainya. Review tidak berarti mengganti seluruh kerangka; justru tujuh kepakaran memberikan stabilitas
pada level prinsip, sedangkan indikator capability dapat diperbarui mengikuti tools dan konteks.

Bagi individu milenial, roadmap pribadi dapat dibagi menjadi tiga horizon. Horizon 1 menjaga excellence
pada pekerjaan saat ini; Horizon 2 membangun adjacent skills untuk peluang berikutnya; Horizon 3
mengeksplorasi capability yang mungkin menjadi penting tetapi belum jelas. Alokasi waktu dapat berbeda
sesuai fase karier, tetapi prinsip tiga horizon mencegah seseorang hanya sibuk mempertahankan
kompetensi lama atau sebaliknya mengejar semua tren baru.

Kesuksesan roadmap 2026-2030 pada akhirnya terlihat dari kemampuan organisasi mengubah perubahan
menjadi pembelajaran. Ketika teknologi baru muncul, organisasi tidak panik karena memiliki mekanisme
diagnosis, eksperimen, reskilling, governance, dan mobility. Pekerja tidak melihat masa depan hanya
sebagai ancaman, tetapi sebagai medan pengembangan. Kapabilitas adaptif inilah yang membuat tujuh
kepakaran bernilai sebagai sistem jangka panjang, bukan daftar skill sesaat.
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37. Agenda bagi Manajer, HR, Dosen, dan Pekerja Milenial

Manajer perlu mengubah percakapan kinerja menjadi percakapan capability. Selain membahas target,
manajer perlu menanyakan skill apa yang dipakai, bagian mana yang sulit, feedback apa yang diperoleh,
dan pengalaman apa yang dibutuhkan berikutnya. Dengan demikian, proyek sehari-hari menjadi arena
pengembangan. Manajer tidak perlu menjadi guru semua topik, tetapi harus mampu membuka akses ke
mentor, sumber belajar, dan stretch assignment.

Fungsi HR perlu bergerak dari penyelenggara program menuju arsitek sistem capability. Tugasnya
mencakup skill taxonomy, assessment, mobility, talent marketplace, learning experience, data governance,
dan evaluasi outcome. HR juga perlu bekerja dekat dengan bisnis agar prioritas pengembangan berasal
dari kebutuhan strategi. Jika kurikulum disusun tanpa memahami critical work, organisasi berisiko melatih
keterampilan yang menarik tetapi tidak digunakan.

Dosen dan perguruan tinggi perlu memberi mahasiswa lebih banyak pengalaman menyelesaikan masalah
terbuka. Tugas yang hanya meminta reproduksi pengetahuan semakin mudah diotomatisasi. Pembelajaran
perlu menuntut penggunaan sumber primer, argumentasi, interpretasi data, kolaborasi, refleksi, dan kritik
terhadap output Al Integritas akademik harus diajarkan sebagai professional ethics, bukan hanya aturan
anti-plagiarisme.

Pekerja milenial sendiri perlu mengambil agency atas perkembangan. Agency berarti tidak menunggu
organisasi menentukan semua langkah. Individu dapat memetakan gap, meminta proyek baru, mencari
mentor, membangun portofolio, dan mengevaluasi penggunaan teknologi. Namun agency tidak boleh
digunakan organisasi untuk memindahkan seluruh tanggung jawab ke individu. Kesempatan belajar
membutuhkan waktu, akses, dan dukungan sistem.

Pemimpin puncak mempunyai peran simbolik dan struktural. Jika mereka menyatakan skill penting tetapi
promosi tetap hanya berdasarkan senioritas, pesan akan runtuh. Jika mereka berbicara Al governance tetapi
sendiri menggunakan data secara sembarangan, standar kehilangan legitimasi. Transformasi capability
membutuhkan konsistensi antara narasi, keputusan sumber daya, reward, dan perilaku pimpinan.

Pemerintah dan asosiasi profesi dapat membantu melalui standar kompetensi yang adaptif, micro-
credentials yang berkualitas, informasi pasar kerja, dan kemitraan pendidikan-industri. Namun standar
tidak boleh terlalu preskriptif sehingga cepat usang. Fokus sebaiknya pada capability, evidence, dan
portability, sementara tools spesifik dapat diperbarui lebih cepat melalui modul atau sertifikasi tambahan.

Ekosistem pembelajaran terbaik menghubungkan empat aktor: individu yang memiliki motivasi, manajer
yang menyediakan pengalaman, organisasi yang menyediakan sistem, dan institusi pendidikan yang
menyediakan fondasi serta pembaruan pengetahuan. Ketika keempatnya terhubung, reskilling tidak lagi
menjadi respons darurat terhadap disrupsi, tetapi menjadi kemampuan normal organisasi untuk
beregenerasi.
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38. Penerapan Tujuh Kepakaran pada Berbagai Sektor

Di sektor manufaktur, kombinasi analytical thinking, data literacy, adaptability, dan leadership menjadi
semakin penting ketika pabrik bergerak menuju sensor, predictive maintenance, digital twin, dan
otomatisasi. Operator dan supervisor tidak cukup memahami mesin secara mekanis; mereka perlu
membaca pola data, membedakan alarm penting dari noise, serta berkolaborasi dengan engineer dan data
specialist. Keputusan produksi tetap membutuhkan tacit knowledge tentang proses, keselamatan, dan
kualitas. Karena itu, transformasi smart manufacturing seharusnya dirancang sebagai integrasi antara
pengalaman lapangan dan kemampuan digital, bukan penggantian sepihak pengalaman dengan dashboard.

Di sektor jasa keuangan, critical thinking, Al literacy, customer orientation, dan ethical judgment menjadi
pusat. Model analitik dapat membantu fraud detection, credit scoring, personalization, dan service
automation, tetapi risiko bias, privasi, keamanan, dan explainability meningkat. Pekerja perlu memahami
bahwa efisiensi yang lebih tinggi tidak otomatis identik dengan kualitas layanan. Keputusan yang
menyangkut akses kredit, investasi, atau perlindungan konsumen memerlukan governance yang ketat dan
jalur eskalasi manusia. Kompetensi interpersonal juga tetap penting karena kepercayaan merupakan aset
utama layanan keuangan.

Di sektor kesehatan, teknologi dapat membantu diagnosis, scheduling, dokumentasi, dan monitoring, tetapi
empathy, teamwork, dan accountability tidak dapat dipisahkan dari kualitas layanan. Profesional perlu
memahami batas Al, menjaga kerahasiaan, serta mengkomunikasikan ketidakpastian kepada pasien secara
manusiawi. Innovation skill diperlukan untuk merancang alur pelayanan yang lebih baik, namun setiap
inovasi harus diuji terhadap keselamatan dan pengalaman pasien. Dengan demikian, tujuan transformasi
bukan hanya mengurangi biaya, tetapi meningkatkan clinical outcome, akses, dan trust.

Di pendidikan, tujuh kepakaran berfungsi ganda: pendidik perlu memilikinya dan sekaligus
mengajarkannya. Al dapat membantu personalisasi materi, pembuatan contoh, dan feedback awal, tetapi
pembelajaran bermutu memerlukan dialog, challenge, integritas, dan pembentukan judgment. Dosen perlu
merancang tugas yang menuntut mahasiswa membandingkan sumber, mempertahankan argumen, bekerja
dalam tim, dan menunjukkan proses. Pendidikan yang hanya menguji reproduksi informasi akan semakin
kehilangan relevansi karena mesin dapat menghasilkan jawaban permukaan dengan cepat.

Di sektor publik, orientasi pelanggan dapat diterjemahkan sebagai citizen orientation. Digitalisasi
pelayanan harus memperhatikan akses, inklusi, keamanan, dan akuntabilitas. Data literacy membantu
kebijakan berbasis bukti, sedangkan collaboration diperlukan karena masalah publik melintasi instansi.
Leadership tanpa jabatan juga penting karena banyak inovasi lahir dari pegawai yang tidak selalu memiliki
posisi tinggi. Organisasi publik yang mampu membangun budaya belajar akan lebih siap menghadapi krisis
dan perubahan kebutuhan masyarakat.

Di industri kreatif dan media, generative Al memperbesar kapasitas ideasi dan produksi, tetapi
differentiation semakin bergantung pada taste, originality, context, dan trust. Kreator perlu memahami hak
cipta, provenance, dan risiko misinformasi. Business orientation membantu menilai model monetisasi dan
hubungan dengan audiens, sementara adaptability penting karena platform berubah cepat. Dengan kata
lain, kreativitas masa depan bukan sekadar menghasilkan lebih banyak konten, tetapi memilih apa yang
layak dibuat, mengapa penting, dan bagaimana membangun hubungan autentik dengan komunitas.
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39. Contoh Rubrik Behavioral untuk Tujuh Kepakaran

Rubrik behavioral membantu mengubah istilah abstrak menjadi standar yang dapat diamati. Pada critical
thinking, level Awareness mungkin mampu menyebutkan pentingnya bukti, sedangkan level Competent
mampu merumuskan masalah, menguji asumsi, dan menghubungkan evidence dengan rekomendasi. Level
Advanced mampu memfasilitasi analisis pada masalah ambigu, sementara level Expert membangun
metode atau standar analisis yang digunakan organisasi. Perbedaan antarlevel harus terlihat dari
kompleksitas konteks, kemandirian, konsistensi, dan dampak.

Pada Al, digital, dan data literacy, level Basic dapat menggunakan alat yang disetujui dengan panduan.
Level Competent mampu memilih alat, membuat prompt, memvalidasi output, dan menjaga data secara
mandiri. Level Advanced mampu merancang workflow human-in-the-loop serta membantu tim
mengurangi risiko. Level Expert berkontribusi pada governance, standard setting, dan inovasi penggunaan
Al Rubrik seperti ini mencegah organisasi menyamakan frekuensi penggunaan aplikasi dengan literasi
yang sesungguhnya.

Pada communication and collaboration, level rendah mungkin hanya mampu menyampaikan informasi
sederhana. Level Competent mampu mengklarifikasi tujuan, mendengar aktif, menegosiasikan trade-off,
serta menutup rapat dengan keputusan dan ownership yang jelas. Level Advanced mampu memfasilitasi
konflik lintas fungsi dan membangun psychological safety. Level Expert membentuk mekanisme
kolaborasi lintas organisasi. Dengan behavioral anchors, feedback menjadi lebih spesifik daripada
komentar umum tentang ‘“komunikasi baik™ atau “perlu lebih kolaboratif™.

Pada adaptability and lifelong learning, level Competent dapat menunjukkan bahwa ia mampu
mempelajari tools atau proses baru dan menerapkannya tanpa pengawasan intensif. Level Advanced
mampu memimpin transisi ketika proses berubah dan membantu orang lain melewati kurva belajar. Level
Expert mampu membangun sistem belajar yang mempercepat regenerasi capability. Bukti dapat berupa
proyek, learning log, transfer skill, atau perubahan outcome setelah kompetensi baru diterapkan.

Pada creativity and innovation, jumlah ide bukan satu-satunya indikator. Level Competent mampu
menghasilkan beberapa alternatif, membuat prototipe, dan menguji hipotesis. Level Advanced mampu
mengelola portofolio eksperimen, memilih ide berdasarkan evidence, dan menghentikan proyek yang tidak
terbukti. Level Expert membangun ekosistem inovasi. Ini penting agar inovasi tidak berhenti sebagai
brainstorming, melainkan menjadi disiplin penciptaan nilai.

Pada leadership and emotional intelligence, maturity terlihat dari kualitas pengaruh dan perkembangan
orang lain. Level Competent mampu memimpin diri, memberi feedback, dan menyelesaikan konflik rutin.
Level Advanced mampu menggerakkan perubahan lintas fungsi serta mengembangkan talent. Level Expert
membangun budaya leadership. Sementara pada business-customer-purpose orientation, level tinggi
terlihat dari kemampuan mengelola trade-off strategi, menghubungkan unit economics dengan customer
value, dan membuat keputusan etis yang menjaga keberlanjutan.
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40. Change Management untuk Transformasi Capability

Program pengembangan capability sering gagal bukan karena materi buruk, tetapi karena change
architecture lemah. Orang tidak melihat alasan perubahan, atasan tidak memberi kesempatan praktik,
proses lama tetap diberi reward, dan teknologi baru ditambahkan tanpa menghapus beban lama. Change
management perlu dimulai dengan sense of urgency yang konkret: masalah pelanggan, risiko kompetensi,
perubahan strategi, atau peluang produktivitas yang dapat dipahami pekerja. Narasi perubahan harus
menjelaskan manfaat sekaligus biaya transisi secara jujur.

Coalition penting karena transformasi capability tidak dapat dipimpin HR sendirian. Business leaders, line
managers, subject-matter experts, 1T, risk, dan pekerja harus terlibat. Coalition membantu menyatukan
kebutuhan strategi dengan realitas operasi. la juga berfungsi sebagai jaringan role model. Ketika pekerja
melihat bahwa atasan langsung menggunakan cara kerja baru dan menghargai eksperimen, adopsi menjadi
lebih kredibel daripada kampanye komunikasi besar.

Short-term wins perlu dirancang agar perubahan terasa mungkin. Misalnya, pilot human-Al workflow pada
satu proses dapat menunjukkan penghematan waktu sekaligus menguji governance. Project-based learning
pada satu unit dapat memperlihatkan peningkatan skill dan outcome. Wins harus nyata dan dapat
diverifikasi; klaim keberhasilan yang berlebihan justru merusak trust. Setelah pilot, organisasi perlu
mendokumentasikan apa yang bekerja, apa yang gagal, dan kondisi apa yang membuat hasil dapat
direplikasi.

Removal of barriers merupakan bagian yang sering diabaikan. Pekerja dapat termotivasi belajar tetapi tidak
memiliki waktu, akses data, izin sistem, mentor, atau proyek penerapan. Hambatan struktural harus
diidentifikasi dan dihapus. Jika perusahaan meminta continuous learning tetapi workload selalu 100
persen, pesan yang diterima pekerja adalah belajar hanya boleh dilakukan di waktu pribadi. Kebijakan
waktu belajar dan pengakuan terhadap learning effort harus konsisten dengan narasi organisasi.

Institutionalization terjadi ketika cara kerja baru masuk ke hiring, onboarding, performance management,
promotion, dan leadership routines. Jika skill baru hanya muncul pada platform learning tetapi tidak
dipertimbangkan saat memilih pemimpin proyek, ia belum terinstitusionalisasi. Tujuh kepakaran perlu
menjadi bagian dari bahasa keputusan sehari-hari: siapa siap memimpin masalah ini, evidence apa yang
dimiliki, skill apa yang perlu dikembangkan, dan outcome apa yang diharapkan.

Change management yang matang juga mengakui kehilangan. Otomatisasi dapat mengurangi tugas yang
selama ini menjadi sumber identitas atau status. Reskilling dapat menuntut orang kembali menjadi pemula.
Pemimpin perlu memberi ruang untuk emosi tersebut tanpa menghambat perubahan. Transparansi,
fairness, dan jalur transisi yang nyata membantu orang melihat masa depan yang mungkin. Dengan
demikian, perubahan capability bukan proyek komunikasi, tetapi proses sosial yang memerlukan trust dan
waktu.
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41. Kewirausahaan, Intrapreneurship, dan Penciptaan Nilai

Tujuh kepakaran juga relevan bagi entrepreneurship karena wirausaha bekerja dalam kondisi
ketidakpastian tinggi. Critical thinking membantu membedakan masalah nyata dari asumsi founder;
customer orientation memastikan produk menjawab kebutuhan; creativity menghasilkan alternatif; data
literacy membantu eksperimen; collaboration membangun tim dan jaringan; adaptability memungkinkan
pivot; leadership menjaga arah serta energi. Entrepreneurship pada dasarnya adalah praktik
mengintegrasikan capability untuk menemukan dan mengembangkan value proposition.

Intrapreneurship membawa logika serupa ke dalam organisasi mapan. Karyawan menemukan peluang,
membangun coalition, menguji prototipe, dan meyakinkan decision makers. Tantangannya lebih politis
karena inovasi harus bersaing dengan prioritas bisnis yang sudah berjalan. Influence without title menjadi
penting. Pekerja perlu mampu menjelaskan opportunity cost, risiko, dan bukti, bukan sekadar membawa
ide menarik. Kemampuan menghubungkan inovasi dengan strategi meningkatkan peluang adopsi.

Al menurunkan biaya eksperimen pada banyak bidang. Prototype konten, desain, analisis, atau software
dapat dibuat lebih cepat. Namun biaya rendah dapat menciptakan banjir ide tanpa seleksi. Entreprencurial
judgment menjadi semakin penting untuk menentukan masalah mana yang layak diselesaikan. Keunggulan
tidak hanya berasal dari kemampuan menghasilkan solusi, tetapi dari akses pada insight pelanggan,
kecepatan belajar, distribution, trust, dan model bisnis yang bertahan.

Customer discovery merupakan latihan yang menggabungkan empathy dan evidence. Wawancara
pelanggan bukan proses meminta orang mengonfirmasi ide. Pekerja harus menggali perilaku nyata,
konteks, pain points, dan willingness to change. Data kualitatif kemudian dihubungkan dengan data
kuantitatif. Critical thinking mencegah tim memilih kutipan yang hanya mendukung hipotesis. Kolaborasi
lintas fungsi membantu menerjemahkan insight menjadi produk, operasi, harga, dan layanan.

Purpose juga berperan dalam entrepreneurship, tetapi harus dijaga dari purpose washing. Tujuan yang kuat
memberi arah ketika banyak pilihan tersedia, namun tetap harus diterjemahkan ke keputusan bisnis yang
sehat. Perusahaan yang tidak mampu bertahan secara ekonomi sulit mempertahankan dampak sosial.
Sebaliknya, profit yang diperoleh melalui eksploitasi pelanggan atau pekerja merusak legitimasi. Business-
purpose orientation menuntut integrasi antara viability, desirability, feasibility, dan ethical acceptability.

Bagi milenial, entrepreneurship tidak selalu berarti mendirikan startup. Entrepreneurial mindset dapat
diterapkan pada proyek, karier, penelitian, pendidikan, dan pelayanan publik. Intinya adalah melihat
masalah sebagai peluang menciptakan nilai, berani menguji asumsi, belajar dari feedback, dan mengelola
risiko. Capability semacam ini meningkatkan agency dan membuat pekerja lebih aktif membentuk masa
depan daripada sekadar menunggu perubahan.
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42. Skenario Masa Depan Kerja dan Ketahanan Kompetensi

Skenario pertama adalah percepatan augmentasi. Dalam skenario ini, Al menjadi co-worker standar pada
sebagian besar pekerjaan pengetahuan. Produktivitas meningkat, tetapi ekspektasi output juga naik. Nilai
pekerja bergeser ke kemampuan memberi konteks, memverifikasi, mengintegrasikan berbagai sumber, dan
membuat judgment. Al literacy menjadi baseline, sedangkan critical thinking dan business orientation
membedakan kualitas penggunaan. Organisasi yang tidak membangun capability akan mengalami paradox
produktivitas: alat tersedia tetapi hasil tidak sebanding karena workflow dan governance tertinggal.

Skenario kedua adalah otomatisasi agresif pada tugas rutin. Beberapa role menyusut, sementara role baru
tumbuh di sekitar oversight, integration, exception handling, dan relationship work. Adaptability serta
reskilling menjadi penentu transisi. Pekerja yang identitasnya melekat pada satu set tugas akan lebih rentan
daripada pekerja yang memahami underlying capability. Karena itu, career development perlu membantu
orang melihat transferable skills di balik pekerjaan yang sekarang mereka lakukan.

Skenario ketiga adalah regulasi Al yang lebih ketat setelah serangkaian insiden. Dalam kondisi ini,
organisasi membutuhkan pekerja yang memahami compliance sekaligus tidak kehilangan inovasi. Ethical
judgment, data governance, dan explainability menjadi premium capability. Pekerja yang hanya pandai
menggunakan alat tetapi tidak memahami risiko akan terbatas pada use case rendah risiko. Sebaliknya,
profesional yang menggabungkan domain expertise dengan responsible Al akan memiliki peran strategis.

Skenario keempat adalah fragmentasi geopolitik dan teknologi. Platform, standar data, dan regulasi dapat
berbeda antarnegara. Organisasi global harus bekerja dengan ekosistem yang lebih kompleks. Cross-
cultural communication, strategic thinking, cybersecurity awareness, dan adaptability menjadi penting.
Milenial yang mampu bekerja lintas budaya dan memahami trade-off lokal-global akan memiliki
keunggulan. Kompetensi ini sulit diautomatisasi karena membutuhkan interpretasi konteks dan hubungan.

Skenario kelima adalah tekanan ekonomi dan fokus efisiensi. Perusahaan mengurangi proyek yang tidak
menghasilkan nilai dan menuntut bukti ROI lebih jelas. Creativity tetap penting, tetapi harus disertai
business discipline. Outcome-based work menguat karena organisasi ingin mengetahui kontribusi konkret.
Pekerja perlu mampu menjelaskan bagaimana aktivitas mereka memengaruhi pelanggan, biaya, risiko, atau
pertumbuhan. Business literacy menjadi kemampuan defensif sekaligus ofensif.

Dari semua skenario tersebut, prinsip ketahanan kompetensi menjadi jelas: pekerja tidak dapat
mengandalkan satu tool, satu jabatan, atau satu organisasi. Mereka membutuhkan core capabilities yang
portable dan kemampuan belajar teknologi baru. Tujuh kepakaran dalam artikel ini dipilih karena relatif
tahan terhadap perubahan platform. Bentuk praktiknya berubah, tetapi kebutuhan untuk berpikir,
memahami teknologi, bekerja dengan manusia, beradaptasi, mencipta, memimpin, dan menghasilkan nilai
tetap ada.
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43. Keterampilan Sosial sebagai Pelengkap Keterampilan Analitis

Riset pasar kerja menunjukkan bahwa kemampuan sosial semakin bernilai ketika pekerjaan membutuhkan
koordinasi dan ketika tugas kognitif dapat dibagi antarangota tim. Ini membantu menjelaskan mengapa
analytical skill yang kuat tidak cukup bila seseorang sulit bekerja dengan orang lain. Dalam tim modern,
pengetahuan tersebar: seorang analis memahami data, seorang operator memahami proses, seorang
pemasar memahami pelanggan, dan seorang ahli risiko memahami batas regulasi. Nilai muncul ketika
pengetahuan tersebut dapat dipertukarkan secara efisien. Social skill menurunkan biaya koordinasi karena
orang mampu membaca situasi, membangun trust, dan menyesuaikan komunikasi dengan lawan bicara.

Bagi milenial, kemampuan sosial perlu dikembangkan dalam konteks digital. Kolaborasi virtual memiliki
tantangan berbeda dari tatap muka karena intonasi, gestur, dan kesempatan percakapan informal berkurang.
Pesan yang terlalu singkat dapat dianggap dingin, sementara pesan terlalu panjang dapat menambah beban
informasi. Kompetensi modern mencakup kemampuan memilih kanal, mengatur ekspektasi respons,
mendokumentasikan keputusan, dan menjaga hubungan meskipun interaksi banyak berlangsung melalui
platform. Digital collaboration bukan keterampilan teknis semata, tetapi kombinasi media literacy dan
interpersonal judgment.

Kemampuan bernegosiasi juga semakin penting karena project-based work menghasilkan banyak
dependency. Negosiasi tidak selalu menyangkut harga; ia mencakup prioritas, scope, sumber daya, waktu,
dan standar kualitas. Pekerja yang mampu memahami kepentingan pihak lain dapat mencari trade-off yang
lebih produktif daripada mempertahankan posisi. Critical thinking membantu memisahkan fakta dari
preferensi, sedangkan emotional intelligence menjaga diskusi tetap konstruktif. Kolaborasi berkualitas
lahir ketika ketegangan digunakan untuk memperbaiki keputusan, bukan dihindari.

Psychological safety menjadi fondasi agar skill sosial tidak berubah menjadi sekadar keramahan. Tim yang
terlalu menekankan harmoni dapat gagal mengemukakan informasi buruk. Kolaborasi yang matang justru
memungkinkan challenge. Anggota tim merasa cukup aman untuk mengatakan bahwa data lemah, target
tidak realistis, atau keputusan berisiko. Karena itu, ukuran collaboration bukan minimnya konflik, tetapi
kemampuan mengelola task conflict tanpa berubah menjadi relationship conflict. Pemimpin berperan
menetapkan norma bahwa kritik terhadap ide tidak sama dengan serangan terhadap orang.

Pada akhirnya, social skills memperbesar nilai dari seluruh tujuh kepakaran. Ide kreatif memerlukan
dukungan stakeholder; analisis memerlukan komunikasi; reskilling memerlukan feedback; leadership
memerlukan trust; dan customer orientation memerlukan empathy. Karena itu, pengembangan social skills
tidak boleh ditempatkan sebagai soft training yang terpisah dari bisnis. la perlu dilatih melalui proyek
nyata, simulasi konflik, presentasi, mentoring, dan feedback sehingga pekerja memahami bahwa hubungan
manusia adalah bagian dari produktivitas, bukan hiasan di luar pekerjaan inti.
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44. Critical Thinking di Era Banjir Informasi dan Al Generatif

Al generatif memperbesar supply informasi, tetapi tidak otomatis meningkatkan quality of knowledge.
Pekerja dapat memperoleh jawaban dalam hitungan detik, namun harus menilai apakah jawaban itu
relevan, akurat, mutakhir, dan dapat dipercaya. Critical thinking pada era Al karena itu bergerak dari
kemampuan mencari informasi menuju kemampuan menilai informasi. Pertanyaan kunci bukan hanya
“apa jawabannya?”, tetapi “dari mana klaim ini berasal, apa bukti pendukungnya, asumsi apa yang
digunakan, dan apa yang akan mengubah kesimpulan?”.

Kemudahan generasi teks juga meningkatkan risiko fluency bias: manusia cenderung menganggap
pernyataan yang lancar dan percaya diri lebih benar. Output Al sering memiliki bentuk linguistik yang
meyakinkan walau basis faktualnya lemah. Pekerja perlu membangun kebiasaan source checking dan
uncertainty labeling. Ketika evidence tidak cukup, jawaban seharusnya dinyatakan sebagai hipotesis atau
kemungkinan, bukan fakta. Organisasi dapat membantu dengan template keputusan yang meminta sumber,
confidence level, alternative explanation, dan risk scenario.

Critical thinking juga mencakup kemampuan membedakan masalah yang dapat diselesaikan dengan data
dari masalah yang membutuhkan nilai. Data dapat membantu memilih rute distribusi tercepat, tetapi tidak
sepenuhnya menentukan trade-off antara efisiensi dan fairness. Model dapat memprediksi risiko turnover,
tetapi keputusan intervensi menyangkut privasi serta hubungan kerja. Judgment manusia diperlukan ketika
tujuan sendiri diperdebatkan. Dengan kata lain, tidak semua pertanyaan manajemen adalah problem of
prediction; sebagian merupakan problem of purpose and values.

Pada level tim, devil’s advocacy dan red-team thinking dapat digunakan untuk menguji keputusan.
Seseorang atau kelompok diberi mandat mencari kelemahan argumen, bukan sekadar mendukung proposal
dominan. Teknik ini mengurangi groupthink bila dilakukan dalam budaya yang aman. Al juga dapat
dipakai sebagai sparring partner untuk menghasilkan counterargument, tetapi manusia harus menilai
apakah kritik relevan. Kombinasi human challenge dan machine-generated alternatives dapat memperluas
ruang berpikir tanpa menghapus accountability.

Keterampilan ini perlu diajarkan melalui praktik berulang. Case method, debate, audit sumber, analisis
berita, pre-mortem, dan post-mortem keputusan membantu pekerja melihat bagaimana bias muncul.
Tujuannya bukan menciptakan skeptisisme tanpa akhir, melainkan calibrated confidence: cukup kritis
untuk menguji bukti, cukup praktis untuk memutuskan ketika informasi tidak sempurna, dan cukup rendah
hati untuk merevisi keputusan jika data baru muncul. Ini merupakan inti professional judgment pada masa
depan kerja.
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45. Menghubungkan Purpose dengan Kinerja dan Keberlanjutan

Purpose menjadi penting ketika pekerjaan semakin fleksibel karena ia memberi arah di tengah banyak
pilihan. Namun purpose harus dibedakan dari slogan. Tujuan yang bermakna menjawab pertanyaan siapa
yang dilayani, nilai apa yang ingin diciptakan, dan prinsip apa yang tidak boleh dikorbankan. Bagi
individu, purpose membantu memilih proyek dan cara berkontribusi. Bagi organisasi, purpose
menyediakan kriteria keputusan ketika metrik jangka pendek tidak cukup menjelaskan konsekuensi jangka
panjang.

Hubungan purpose dan performance perlu dijaga secara realistis. Tujuan yang tinggi tidak menghapus
kebutuhan pada produktivitas, kualitas, dan profitabilitas. Justru purpose yang sehat menuntut organisasi
membangun model ekonomi yang dapat menopang misinya. Business orientation membantu
menerjemahkan purpose ke value proposition, customer outcome, proses, dan alokasi sumber daya. Tanpa
disiplin ini, purpose berisiko menjadi aspirasi yang tidak operasional atau bahkan digunakan untuk
menutupi kelemahan manajemen.

Keberlanjutan memperluas horizon keputusan. Organisasi perlu mempertimbangkan bukan hanya hasil
kuartal ini, tetapi daya tahan sumber daya, reputasi, kompetensi manusia, dan dampak sosial. Pekerja
milenial yang memahami sustainability dapat melihat hubungan antara operasi harian dan risiko jangka
panjang. Misalnya, efisiensi energi, keselamatan, penggunaan data, dan pengembangan talenta semuanya
dapat memengaruhi keberlanjutan. Karena itu, purpose orientation tidak terpisah dari analisis; ia justru
memerlukan kemampuan mengukur trade-off secara serius.

Human flourishing dalam model integratif menekankan bahwa impact akhir tidak hanya berupa
keuntungan organisasi. Pekerjaan juga membentuk manusia: apakah orang menjadi lebih kompeten,
dipercaya, sehat, dan mampu berkontribusi? Organisasi yang terus menghasilkan outcome dengan
menghabiskan manusia akan menghadapi turnover, burnout, dan kehilangan tacit knowledge. Sustainable
performance memandang human capability sebagai aset yang perlu diperbarui. Learning, wellbeing, dan
fairness menjadi bagian dari strategi jangka panjang.

Bagi pekerja milenial, purpose dapat menjadi sumber coherence dalam portfolio career. Peran boleh
berganti, tetapi seseorang dapat mempertahankan tema kontribusi—misalnya meningkatkan kualitas
pendidikan, membangun layanan publik, mengembangkan organisasi yang sehat, atau menciptakan
teknologi yang bertanggung jawab. Coherence semacam ini membuat karier tidak hanya dipahami sebagai
urutan jabatan. Ia menjadi narasi perkembangan capability dan kontribusi yang terus disempurnakan
seiring pengalaman.

Perubahan dunia kerja tidak pernah berjalan seragam. Sebagian sektor akan mengadopsi Al sangat cepat,
sementara sektor lain berubah lebih lambat karena regulasi, infrastruktur, atau kebutuhan interaksi
manusia. Karena itu, pekerja tidak seharusnya memprediksi satu masa depan tunggal. Mereka perlu
membangun optionality: kompetensi yang memungkinkan bergerak pada beberapa skenario. Tujuh
kepakaran dalam artikel ini berfungsi sebagai portofolio optionality karena menggabungkan kemampuan
berpikir, teknologi, hubungan, adaptasi, kreasi, kepemimpinan, dan orientasi nilai.

Kepakaran juga harus dipahami sebagai kemampuan kolektif. Tidak realistis mengharapkan setiap individu
menjadi unggul pada semua dimensi. Tim yang efektif menggabungkan orang dengan kekuatan berbeda,
tetapi memiliki baseline bahasa bersama. Dalam konteks ini, diversity of expertise menjadi aset jika
mekanisme integrasinya kuat. Communication, psychological safety, dan decision rights memastikan
perbedaan perspektif menghasilkan kualitas, bukan friksi tanpa akhir.

Generasi milenial mempunyai posisi unik karena mengalami transisi dari dunia analog-digital awal menuju
era Al generatif ketika sudah memiliki pengalaman profesional yang berarti. Pengalaman tersebut dapat
menjadi keunggulan jika tidak berubah menjadi rigiditas. Kemampuan membandingkan cara lama dan cara
baru memungkinkan milenial menjadi penerjemah antar generasi serta antara business context dan
emerging technology.
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Pada level kebijakan organisasi, investasi capability sebaiknya dinilai dengan horizon yang cukup panjang.
Produktivitas dapat meningkat setelah kurva belajar, bukan langsung pada hari pelatihan. Karena itu,
eksperimen pengembangan perlu memiliki baseline, cohort comparison, dan review outcome. Organisasi
yang sabar namun disiplin mengukur akan lebih mampu membedakan program yang benar-benar
membangun kemampuan dari program yang hanya menghasilkan kepuasan sesaat.

Kualitas masa depan kerja akhirnya merupakan pilihan desain. Teknologi tidak secara otomatis
menghasilkan pekerjaan yang manusiawi atau produktif. Hasil bergantung pada cara organisasi membagi
tugas, mengalokasikan kekuasaan, mengukur kinerja, melindungi data, memberi ruang belajar, dan
menghargai judgment. Karena itu, pembicaraan tentang skill harus selalu dihubungkan dengan work design
dan governance.

Bila artikel ini diringkas dalam satu prinsip, prinsip itu adalah integrasi. Human skills dan digital skills
harus terintegrasi; capacity harus terhubung ke capability; learning harus terhubung ke work; performance
harus terhubung ke value; dan value harus terhubung ke impact. Integrasi inilah yang mengubah daftar
kompetensi menjadi sistem pengembangan manusia yang relevan bagi organisasi adaptif.

Pengembangan kapabilitas juga perlu memperhitungkan kualitas manajemen pengetahuan. Banyak
organisasi kehilangan pembelajaran karena pengalaman proyek tidak diubah menjadi pengetahuan yang
dapat digunakan kembali. After-action review, komunitas praktik, repository kasus, dan mentoring dapat
memperpanjang umur pengetahuan. Al dapat membantu pencarian dan ringkasan, tetapi organisasi tetap
harus menjaga konteks agar pengetahuan tidak berubah menjadi potongan informasi tanpa sejarah
keputusan. Bagi milenial, kemampuan mendokumentasikan reasoning merupakan skill yang memperbesar
nilai pengalaman pribadi menjadi aset kolektif.

Aspek lain adalah desain insentif. Orang akan memprioritaskan apa yang dinilai dan dihargai. Jika
organisasi berbicara tentang kolaborasi tetapi reward sepenuhnya individual, kerja lintas fungsi akan rapuh.
Jika inovasi dihargai hanya ketika berhasil, eksperimen berisiko akan dihindari. Jika penggunaan Al dinilai
dari volume, kualitas dan etika dapat terabaikan. Karena itu, capability agenda memerlukan reward system
yang menyeimbangkan outcome, perilaku, pembelajaran, dan tanggung jawab.

Kecepatan perubahan juga membuat scenario thinking semakin penting. Organisasi tidak perlu
meramalkan masa depan secara presisi, tetapi dapat menyiapkan beberapa kemungkinan dan melihat
capability apa yang robust pada semuanya. Tujuh kepakaran memenuhi kriteria ini karena berguna pada
skenario pertumbuhan, efisiensi, otomatisasi, regulasi ketat, maupun fragmentasi pasar. Scenario thinking
membantu pekerja melihat reskilling sebagai investasi dalam optionality, bukan sekadar respons terhadap
ketakutan kehilangan pekerjaan.

Kompetensi yang matang selalu memiliki unsur judgment. Prosedur dapat mengatur kasus standar, tetapi
situasi penting sering berada di area abu-abu. Judgment dibangun melalui pengalaman beragam, feedback,
refleksi, dan paparan pada konsekuensi keputusan. Karena itu, organisasi perlu memberi pekerja
kesempatan memegang keputusan secara bertahap. Terlalu lama melindungi orang dari tanggung jawab
justru menghambat pertumbuhan. Delegasi yang disertai guardrails dan review merupakan cara efektif
mengembangkan judgment tanpa mengambil risiko yang tidak proporsional.

Kesetaraan akses terhadap pembelajaran juga perlu menjadi perhatian. Transformasi digital dapat
memperlebar kesenjangan bila hanya pekerja berpotensi tinggi yang memperoleh proyek dan mentor.
Skill-based organization seharusnya memperluas transparansi peluang. Platform internal dapat
menampilkan proyek, learning pathway, dan kriteria capability sehingga orang memahami cara
berkembang. Fairness bukan berarti semua orang mendapat pengalaman yang sama, tetapi proses akses
harus jelas, relevan, dan dapat dipertanggungjawabkan.

Kualitas leadership akan menentukan apakah tujuh kepakaran benar-benar hidup. Pemimpin mengirim
sinyal melalui keputusan sehari-hari: apakah mereka meminta bukti, mendengar dissent, memberi ruang
belajar, mengakui ketidakpastian, menjaga data, dan menempatkan pelanggan serta purpose dalam trade-
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off. Budaya bukan kumpulan poster; budaya adalah pola keputusan yang terus diulang. Ketika pemimpin
konsisten, kapabilitas individu dapat menjadi kapabilitas organisasi.

Ekosistem vendor dan partner juga perlu masuk dalam agenda capability. Banyak pekerjaan kini dilakukan
bersama penyedia teknologi, konsultan, freelancer, dan platform. Organisasi harus memastikan bahwa
kolaborasi eksternal tidak menimbulkan ketergantungan pengetahuan. Kontrak proyek sebaiknya
memasukkan knowledge transfer, dokumentasi, dan pengembangan tim internal. Pekerja milenial yang
terlibat dengan partner perlu belajar menyerap metode tanpa kehilangan kemampuan menilai kualitas serta
menjaga kepentingan organisasi.

Bahasa kompetensi harus cukup sederhana untuk masuk ke percakapan sehari-hari. Jika framework hanya
dipahami HR, ia tidak akan mengubah pekerjaan. Manajer dan pekerja perlu dapat menggunakan istilah
capacity, capability, maturity, evidence, dan outcome ketika membahas proyek. Kesederhanaan bahasa
tidak berarti menyederhanakan realitas; ia menciptakan common vocabulary yang memungkinkan banyak
fungsi berkoordinasi mengenai pengembangan manusia.

Kemampuan menulis tetap penting di era Al. Menulis memaksa seseorang menstrukturkan pikiran,
menyatakan asumsi, dan menghubungkan bukti dengan kesimpulan. Al dapat membantu editing dan
ideasi, tetapi pekerja yang tidak mampu menilai struktur argumen akan kesulitan memverifikasi hasil
mesin. Karena itu, business writing, analytical memo, dan reflective writing perlu dipertahankan sebagai
alat pembentukan critical thinking dan professional judgment.

Kemampuan membaca juga berubah. Pekerja perlu membaca tidak hanya teks panjang, tetapi dashboard,
visualisasi, kontrak, model, dan jejak keputusan. Deep reading tetap penting karena informasi bernilai
sering tidak dapat direduksi menjadi ringkasan. Penggunaan Al untuk summarization sebaiknya dipandang
sebagai navigasi awal, bukan pengganti membaca sumber ketika keputusan membutuhkan ketelitian.
Literasi masa depan adalah kombinasi breadth yang dibantu teknologi dan depth yang dipilih manusia.

Pada akhirnya, setiap pekerja perlu memiliki personal governance terhadap teknologi. Aturan organisasi
tidak dapat mengantisipasi semua situasi. Personal governance mencakup kebiasaan menjaga data,
memeriksa fakta, mengakui penggunaan Al bila relevan, menyimpan jejak sumber, dan mengetahui kapan
harus meminta bantuan. Kebiasaan tersebut membentuk reputasi profesional. Di lingkungan yang semakin
otomatis, trustworthiness menjadi aset yang membedakan pekerja yang sekadar produktif dari pekerja yang
layak diberi tanggung jawab besar.

Organisasi juga perlu mempertahankan ruang untuk craftsmanship. Efisiensi penting, tetapi kualitas
unggul sering lahir dari perhatian pada detail dan kebanggaan profesional. Al dapat mempercepat draft,
namun manusia perlu menentukan standar final. Craftsmanship menghubungkan skill dengan identitas
positif: seseorang ingin menghasilkan pekerjaan yang bukan hanya selesai, tetapi layak dipercaya. Sikap
ini memperkuat integritas dan customer value.

Tujuh kepakaran dapat dijadikan dasar dialog antargenerasi. Daripada memperdebatkan apakah milenial,
Gen Z, atau generasi senior lebih unggul, organisasi dapat bertanya capability apa yang dibawa masing-
masing dan bagaimana menggabungkannya. Perspektif berbasis skill mengurangi stereotip usia. Generasi
menjadi salah satu sumber pengalaman, bukan label kemampuan. Kolaborasi antargenerasi kemudian
berfokus pada pertukaran tacit knowledge, teknologi, jaringan, dan cara memandang perubahan.

Kemampuan bekerja dengan ketidakpastian perlu diterima sebagai kondisi normal. Banyak profesional
terlatih mencari jawaban pasti, padahal strategi sering membutuhkan keputusan dengan probabilitas.
Pekerja perlu mampu menyatakan confidence, membuat contingency, dan mendefinisikan trigger untuk
mengubah keputusan. Cara berpikir probabilistik mengurangi ilusi kepastian dan membuat organisasi lebih
responsif terhadap evidence baru.

Kematangan profesional juga terlihat dari kemampuan mengatakan tidak. Tidak semua proyek, teknologi,
atau permintaan pelanggan layak diterima. Business orientation yang sehat mempertimbangkan
opportunity cost; ethical judgment mempertimbangkan batas; adaptability bukan berarti mengikuti setiap
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perubahan. Pekerja yang matang mampu menolak dengan alasan yang jelas dan menawarkan alternatif.
Kemampuan ini menjaga fokus serta mencegah organisasi terjebak pada aktivitas yang tidak menciptakan
nilai.

Kepakaran masa depan akhirnya tidak dapat dipisahkan dari kebijaksanaan. Wisdom berbeda dari jumlah
informasi karena ia menyangkut kemampuan menimbang konteks, pengalaman, nilai, dan konsekuensi.
Teknologi memperluas informasi yang tersedia, tetapi semakin banyak pilihan justru meningkatkan
kebutuhan pada kebijaksanaan. Pendidikan dan organisasi perlu menciptakan ruang refleksi agar pekerja
tidak hanya menjadi lebih cepat, tetapi juga lebih baik dalam memilih apa yang patut dilakukan.
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Glossarium

Istilah Definisi

Adaptability

Kemampuan menyesuaikan pola pikir dan
tindakan ketika kondisi, teknologi, atau tuntutan
berubah.

Al Literacy

Kemampuan memahami fungsi, batas, risiko, dan
penggunaan Al secara produktif, kritis, aman, dan
etis.

Capability

Kemampuan menerapkan pengetahuan, kapasitas,
dan sumber daya untuk menghasilkan outcome
nyata.

Capacity

Potensi internal berupa pengetahuan, kemampuan
dasar, motivasi, dan pola pikir yang dapat
dikembangkan.

Critical Thinking

Proses menilai klaim, bukti, asumsi, dan alternatif
secara sistematis sebelum menarik kesimpulan.

Data Literacy

Kemampuan membaca, memahami, menganalisis,
mengkritik, dan mengkomunikasikan data.

Digital Literacy

Kemampuan menggunakan teknologi digital
secara efektif, aman, reflektif, dan bertanggung
jawab.

Employability

Kemampuan memperoleh, mempertahankan, dan
menciptakan peluang kerja melalui kapabilitas
yang relevan.

Emotional Intelligence

Kemampuan mengenali, memahami, dan
mengelola emosi diri serta merespons emosi
orang lain secara tepat.

Human-Al Augmentation

Pengaturan kerja ketika Al memperluas
kemampuan manusia, sementara manusia
mempertahankan judgment dan accountability.

Lifelong Learning Kebiasaan belajar terus-menerus sepanjang
kehidupan dan karier.

Maturity Level Tingkat penguasaan kompetensi dari awareness
sampai expert berdasarkan bukti perilaku dan
hasil.

Outcome Hasil yang benar-benar terjadi akibat aktivitas,

berbeda dari sekadar output atau jumlah kegiatan.

Portfolio Career

Karier yang tersusun dari berbagai peran, proyek,
organisasi, atau bentuk kerja sepanjang waktu.

Purpose

Tujuan yang memberi arah, makna, dan kriteria
nilai bagi pekerjaan.
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Istilah Definisi

Resilience Kemampuan bertahan, pulih, dan belajar setelah
menghadapi tekanan atau kegagalan.

Reskilling Mempelajari keterampilan baru untuk berpindah
ke peran atau jenis pekerjaan yang berbeda.

Skill-based Organization Organisasi yang mengalokasikan pekerjaan dan
pengembangan terutama berdasarkan
keterampilan, bukan hanya jabatan.

Upskilling Meningkatkan keterampilan untuk memperbaiki
atau memperluas kinerja pada peran yang masih
relevan.

Value Creation Proses menghasilkan manfaat bagi pelanggan,
organisasi, pekerja, atau pemangku kepentingan
lain.
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