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Abstrak  

Disrupsi teknologi yang dipicu oleh kecerdasan buatan, otomasi, big data, dan Internet of Things telah mengubah lanskap 

kerja di industri ritel secara fundamental. Transformasi ini tidak hanya memengaruhi proses operasional, tetapi juga 

mengubah tuntutan kompetensi tenaga kerja yang semakin dinamis dan kompleks. Penelitian ini mengeksplorasi dinamika 

upskilling dan reskilling karyawan dalam menghadapi transformasi teknologi melalui pendekatan studi kasus multipel pada 

sektor ritel. Studi ini mengintegrasikan temuan dari 35 publikasi akademik periode 2021–2025 untuk memahami spektrum 

keterampilan yang diperlukan, tantangan implementasi program pengembangan kompetensi, serta strategi organisasi yang 

efektif dalam menghadapi perubahan tersebut. Metode penelitian menggunakan pendekatan studi kasus multipel dengan 

analisis tematik terhadap literatur sistematis yang relevan. Hasil analisis menunjukkan bahwa industri ritel membutuhkan 

kombinasi keterampilan yang semakin kompleks, meliputi keterampilan digital, seperti sistem otomasi dan teknologi ritel 

modern, serta soft skills seperti komunikasi, adaptabilitas, dan pemecahan masalah. Selain itu, pembelajaran berkelanjutan 

muncul sebagai meta-skill yang sangat menentukan dalam menjaga relevansi dan daya saing karyawan dalam jangka panjang. 

Tantangan utama yang dihadapi organisasi bersifat multidimensional, mencakup resistensi karyawan terhadap perubahan, 

keterbatasan anggaran pelatihan, kurangnya dukungan manajerial, serta kesenjangan literasi digital yang masih cukup tinggi. 

Penelitian ini juga mengidentifikasi sejumlah strategi yang terbukti efektif, misalnya pemetaan kesenjangan keterampilan 

berbasis data, budaya pembelajaran berkelanjutan, penerapan pendekatan dual pathways, integrasi pelatihan soft skills, 

kolaborasi dengan institusi pendidikan, serta penguatan dukungan kepemimpinan organisasi. Secara keseluruhan, penelitian 

ini menegaskan bahwa keberhasilan program upskilling dan reskilling memerlukan pendekatan strategis yang holistik, adaptif, 

dan berkelanjutan untuk memastikan kesiapan tenaga kerja menghadapi transformasi digital di industri ritel. 

Kata kunci: Upskilling, Reskilling, Disrupsi Teknologi, Industri Ritel, Kecerdasan Buatan, Pembelajaran Berkelanjutan. 

1. Latar Belakang 

Revolusi digital yang ditandai dengan munculnya teknologi kecerdasan buatan, otomasi, big data, dan Internet 

of Things telah menciptakan transformasi mendalam dalam berbagai sektor industri, termasuk ritel. Transformasi 

ini tidak hanya mengubah cara perusahaan beroperasi, tetapi juga menggeser komposisi keterampilan yang 

dibutuhkan oleh tenaga kerja (Li, 2022; Morandini et al., 2023). Proyeksi global menunjukkan bahwa sekitar 50% 

pekerja akan memerlukan reskilling pada tahun 2025 sebagai respons terhadap adopsi teknologi baru, dengan dua 

pertiga kebutuhan keterampilan diperkirakan akan berubah dalam kurun waktu lima tahun (Li, 2022; Achoki, 

2023; Lai et al., 2025). 

Industri ritel, sebagai salah satu sektor yang paling terdampak oleh disrupsi teknologi, menghadapi tekanan 

ganda untuk tetap kompetitif sambil memastikan tenaga kerjanya mampu beradaptasi dengan perubahan yang 

cepat. Otomasi dan kecerdasan buatan telah mengubah proses kerja mulai dari manajemen inventori, layanan 

pelanggan, hingga strategi pemasaran (Woods et al., 2021; Narveriya, 2025). Dalam konteks ini, upskilling dan 

reskilling menjadi mekanisme krusial bagi keberlangsungan karier karyawan dan daya saing organisasi (Kosasih, 

2025; Sundaram, 2025). 

Upskilling merujuk pada proses memperdalam atau meningkatkan kompetensi karyawan dalam peran mereka 

saat ini, sementara reskilling melibatkan pembelajaran keterampilan baru untuk memungkinkan transisi ke peran 

atau sektor yang berbeda (Li, 2022; Bhoomika & Lavanya, 2025; Lai et al., 2025). Kedua strategi ini tidak lagi 
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bersifat opsional, melainkan menjadi kebutuhan strategis yang harus diintegrasikan dalam praktik manajemen 

sumber daya manusia (Asiedu & Tenakwah, 2025; Munawaroh et al., 2025). Organisasi yang berhasil 

mengintegrasikan program upskilling dan reskilling sebagai bagian dari strategi SDM inti menunjukkan tingkat 

produktivitas, inovasi, dan kelincahan organisasi yang lebih tinggi dibandingkan dengan organisasi yang masih 

menganggap pembelajaran sebagai aktivitas tambahan (Sundaram, 2025; Bedi, 2025). 

Pergeseran menuju ekonomi digital dan era Revolusi Industri 4.0 menuju 5.0 telah mengakselerasi urgensi 

pengembangan kompetensi karyawan secara berkelanjutan (Samuels & Pelser, 2025; Munawaroh et al., 2025). 

Dalam konteks VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity), kemampuan organisasi untuk 

beradaptasi dengan cepat sangat bergantung pada kapasitas tenaga kerjanya untuk mempelajari keterampilan baru 

dan meninggalkan praktik-praktik yang sudah usang (Achoki, 2023). Fenomena ini menciptakan tantangan baru 

bagi departemen sumber daya manusia yang harus merancang strategi pengembangan kompetensi yang tidak 

hanya responsif terhadap kebutuhan saat ini, tetapi juga antisipatif terhadap perubahan di masa depan. 

Meskipun pentingnya upskilling dan reskilling telah diakui secara luas, implementasinya menghadapi berbagai 

tantangan kompleks. Pada level individu, karyawan seringkali mengalami resistensi terhadap perubahan, 

keterbatasan waktu, dan kecemasan terhadap teknologi baru seperti kecerdasan buatan (Morandini et al., 2023; 

Cramarenco et al., 2023). Pada level organisasi, hambatan meliputi biaya pelatihan yang tinggi, kurangnya 

dukungan manajerial, serta program yang tidak selaras dengan kebutuhan bisnis aktual (Sundaram, 2025; Hasan 

et al., 2024; Wahab et al., 2021). Secara sistemik, terdapat kesenjangan digital dan ketimpangan akses yang 

memperburuk disparitas keterampilan (Kosasih, 2025; Muchiri, 2022). 

Studi terdahulu menunjukkan bahwa sektor ritel membutuhkan kombinasi unik antara keterampilan digital, 

keterampilan teknis, dan soft skills yang kuat (Woods et al., 2021; Jaiswal et al., 2021; Zirar et al., 2023). Namun, 

sebagian besar penelitian masih terfokus pada ekonomi maju dan kurang mengeksplorasi konteks empiris di sektor 

ritel secara spesifik, terutama di negara berkembang (Li, 2022; Cramarenco et al., 2023; Samuels & Pelser, 2025). 

Selain itu, kajian longitudinal yang mengukur dampak jangka panjang program upskilling dan reskilling terhadap 

kesejahteraan karyawan masih minim (Bhoomika & Lavanya, 2025; Lai et al., 2025). 

Dalam konteks Indonesia, industri ritel mengalami transformasi digital yang signifikan, terutama pasca-

pandemi COVID-19. Hal ini membuat kajian tentang upskilling dan reskilling menjadi semakin relevan untuk 

memastikan daya saing tenaga kerja Indonesia di era ekonomi digital. Penelitian ini bertujuan untuk mengisi celah 

tersebut dengan mengeksplorasi dinamika upskilling dan reskilling dalam konteks industri ritel melalui pendekatan 

studi kasus multipel. Secara khusus, penelitian ini berupaya menjawab pertanyaan: keterampilan apa saja yang 

paling krusial bagi karyawan ritel di era disrupsi teknologi, tantangan apa yang dihadapi dalam implementasi 

program pengembangan kompetensi, dan strategi apa yang efektif untuk membangun budaya pembelajaran 

berkelanjutan di organisasi ritel. 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan studi kasus multipel dengan metode kualitatif untuk memahami 

dinamika upskilling dan reskilling di industri ritel. Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan eksplorasi 

mendalam terhadap fenomena kompleks dalam konteks nyata, serta memberikan ruang bagi analisis komparatif 

antar kasus untuk mengidentifikasi pola dan variasi praktik (Yin, 2018). 

2.1 Desain Penelitian 

Desain penelitian studi kasus multipel memungkinkan peneliti untuk menginvestigasi bagaimana berbagai 

organisasi ritel merespons disrupsi teknologi melalui program upskilling dan reskilling. Setiap kasus diperlakukan 

sebagai unit analisis tersendiri, namun temuan dari berbagai kasus kemudian disintesis untuk mengidentifikasi 

tema-tema umum dan perbedaan kontekstual. 

2.2 Sumber Data 

Data primer dalam penelitian ini dikumpulkan melalui tinjauan literatur sistematis terhadap publikasi 

akademik terkini yang membahas upskilling, reskilling, dan transformasi digital di sektor ritel. Fokus literatur 

mencakup periode 2021-2025 untuk memastikan relevansi dengan perkembangan teknologi terkini, khususnya 

kecerdasan buatan dan otomasi. 

Kriteria inklusi literatur meliputi studi yang membahas upskilling dan reskilling dalam konteks disrupsi 

teknologi, transformasi digital di sektor ritel atau sektor terkait, serta tantangan dan strategi pengembangan 

kompetensi karyawan. Literatur yang digunakan mencakup artikel jurnal peer-reviewed, tinjauan sistematis, studi 

bibliometrik, dan laporan riset empiris dari berbagai konteks geografis. 
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2.3 Teknik Analisis Data 

Analisis data dilakukan melalui pendekatan tematik dengan tahapan sebagai berikut: pertama, coding awal 

dilakukan untuk mengidentifikasi konsep-konsep kunci terkait keterampilan yang dibutuhkan, tantangan 

implementasi, dan strategi organisasi. Kedua, tema-tema yang muncul dari berbagai literatur dikelompokkan 

berdasarkan kesamaan dan perbedaannya. Ketiga, analisis komparatif dilakukan untuk mengidentifikasi pola lintas 

kasus dan konteks. Keempat, sintesis temuan dilakukan untuk mengembangkan kerangka pemahaman yang 

komprehensif tentang dinamika upskilling dan reskilling di industri ritel. 

Validitas temuan dijaga melalui triangulasi sumber literatur yang beragam, mencakup studi dari berbagai 

konteks geografis dan metodologis. Reliabilitas diperkuat dengan dokumentasi sistematis terhadap proses coding 

dan kategorisasi tema. 

 

3. Hasil dan Pembahasan 

3.1 Spektrum Keterampilan yang Diperlukan di Era Disrupsi Teknologi 

Transformasi teknologi di industri ritel telah mengubah komposisi keterampilan yang dibutuhkan secara 

fundamental. Temuan dari berbagai studi menunjukkan bahwa sektor ritel memerlukan kombinasi kompleks antara 

keterampilan digital, keterampilan teknis, dan soft skills yang kuat (Woods et al., 2021; Jaiswal et al., 2021; Zirar 

et al., 2023; Morandini et al., 2023). Berbeda dengan asumsi bahwa teknologi akan sepenuhnya menggantikan 

tenaga kerja manusia, realitasnya adalah teknologi justru memperkuat kebutuhan akan kemampuan interpersonal 

dan kognitif kompleks. 

Keterampilan digital yang paling sering diidentifikasi mencakup analisis data, literasi digital, pemahaman 

terhadap sistem otomasi, dan kemampuan mengoperasikan teknologi berbasis kecerdasan buatan (Jaiswal et al., 

2021; Li, 2022; Zirar et al., 2023; Lai et al., 2025). Namun, yang lebih krusial adalah kemampuan untuk terus 

belajar dan beradaptasi dengan teknologi baru yang terus berkembang. Dalam konteks ini, pembelajaran 

berkelanjutan bukan lagi sekadar kompetensi tambahan, melainkan menjadi meta-skill yang menentukan relevansi 

jangka panjang karyawan (Li, 2022; Kalsum et al., 2025). 

Soft skills seperti komunikasi, kolaborasi, pemecahan masalah, pengambilan keputusan, dan kecerdasan 

emosional menjadi pembeda utama di era kecerdasan buatan (Zirar et al., 2023; Morandini et al., 2023). Studi oleh 

Woods et al. (2021) dan Narveriya (2025) menunjukkan bahwa teknologi di sektor ritel justru meningkatkan 

pentingnya kemampuan layanan pelanggan dan interaksi manusiawi yang autentik. Karyawan yang mampu 

mengintegrasikan wawasan teknologi dengan pemahaman mendalam terhadap kebutuhan pelanggan memiliki 

nilai strategis yang tinggi. 

3.  Hasil dan Pembahasan 

3.1 Spektrum Keterampilan yang Diperlukan di Era Disrupsi Teknologi 

Transformasi teknologi di industri ritel telah mengubah komposisi keterampilan yang dibutuhkan secara 

fundamental. Temuan dari berbagai studi menunjukkan bahwa sektor ritel memerlukan kombinasi kompleks antara 

keterampilan digital, keterampilan teknis, dan soft skills yang kuat (Woods et al., 2021; Jaiswal et al., 2021; Zirar 

et al., 2023; Morandini et al., 2023). Berbeda dengan asumsi bahwa teknologi akan sepenuhnya menggantikan 

tenaga kerja manusia, realitasnya adalah teknologi justru memperkuat kebutuhan akan kemampuan interpersonal 

dan kognitif kompleks. 

Keterampilan digital yang paling sering diidentifikasi mencakup analisis data, literasi digital, pemahaman terhadap 

sistem otomasi, dan kemampuan mengoperasikan teknologi berbasis kecerdasan buatan (Jaiswal et al., 2021; Li, 

2022; Zirar et al., 2023; Lai et al., 2025). Namun, yang lebih krusial adalah kemampuan untuk terus belajar dan 

beradaptasi dengan teknologi baru yang terus berkembang. Dalam konteks ini, pembelajaran berkelanjutan bukan 

lagi sekadar kompetensi tambahan, melainkan menjadi meta-skill yang menentukan relevansi jangka panjang 

karyawan (Li, 2022; Kalsum et al., 2025). 

Soft skills seperti komunikasi, kolaborasi, pemecahan masalah, pengambilan keputusan, dan kecerdasan emosional 

menjadi pembeda utama di era kecerdasan buatan (Zirar et al., 2023; Morandini et al., 2023). Studi oleh Woods et 

al. (2021) dan Narveriya (2025) menunjukkan bahwa teknologi di sektor ritel justru meningkatkan pentingnya 

kemampuan layanan pelanggan dan interaksi manusiawi yang autentik. Karyawan yang mampu mengintegrasikan 

wawasan teknologi dengan pemahaman mendalam terhadap kebutuhan pelanggan memiliki nilai strategis yang 

tinggi. 
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Gambar 1. Kerangka Dinamika Upskilling dan Reskilling dalam Menghadapi Disrupsi Teknologi di Industri 

Ritel 

Sumber : Sintesis dari berbagai literatur (Li, 2022; Woods et al., 2021; Morandini et al., 2023; Bhoomika & 

Lavanya, 2025) 

Gambar 1 mengilustrasikan kerangka konseptual komprehensif tentang dinamika upskilling dan 

reskilling karyawan dalam menghadapi disrupsi teknologi di industri ritel. Kerangka ini menunjukkan bahwa 

disrupsi teknologi yang dipicu oleh kecerdasan buatan, otomasi, big data, dan Internet of Things menciptakan 

kebutuhan akan spektrum keterampilan yang kompleks, mencakup keterampilan digital dan teknis, soft skills dan 

adaptabilitas, serta pembelajaran berkelanjutan sebagai meta-skill yang menentukan relevansi jangka panjang 

karyawan. Respons terhadap disrupsi ini diwujudkan melalui dua strategi utama yang saling melengkapi: 

upskilling yang fokus pada peningkatan kompetensi dalam peran saat ini untuk meningkatkan produktivitas dan 

mengurangi turnover, serta reskilling yang memfasilitasi transisi ke peran baru dengan mengembangkan 

keterampilan berbeda untuk meningkatkan fleksibilitas karier dan mencegah redundansi pekerjaan. Kedua strategi 

ini terintegrasi dalam pendekatan "dual pathways" yang memungkinkan karyawan secara simultan memperdalam 

kompetensi eksisting sambil mempersiapkan diri untuk transisi karier di masa depan. 

Keberhasilan implementasi kedua strategi ini menghadapi tantangan multidimensional yang mencakup 

resistensi karyawan terhadap perubahan, keterbatasan anggaran organisasi, kesenjangan digital yang persisten, dan 

kurangnya dukungan manajerial yang konsisten. Namun, tantangan-tantangan tersebut dapat dimitigasi melalui 

strategi efektif yang meliputi pengembangan budaya belajar berkelanjutan, pemetaan kesenjangan keterampilan 

berbasis data, kolaborasi strategis antara industri dan institusi pendidikan, serta dukungan kepemimpinan yang 

kuat dan konsisten dalam mempromosikan pembelajaran sebagai investasi strategis jangka panjang. Tabel 1 

berikut merangkum fokus keterampilan utama yang dibutuhkan dalam konteks ritel dan sektor tradisional 

berdasarkan temuan dari berbagai studi: 

 

 

 



 Andrea Gideon 

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 5 Nomor 1, 2026 

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v5i1.6225 

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

707 

 

 

Tabel 1. Fokus Keterampilan dalam Konteks Ritel dan Sektor Tradisional 

Fokus 

Keterampilan 
Temuan Utama 

Konteks 

Sektor 
Sumber 

Kombinasi human-

digital 

Teknologi memperkuat kebutuhan soft skills 

di ritel, bukan menggantikannya 
Ritel 

Woods et al., 2021; 

Narveriya, 2025 

Digital readiness 
Dominasi fokus pada IT dan manajemen 

proyek, soft skills terabaikan 

Sektor 

tradisional 
Winarni et al., 2024 

Budaya belajar 
Budaya pembelajaran berkelanjutan lebih 

efektif daripada pelatihan sekali jalan 
Hospitality Kalsum et al., 2025 

Keterampilan AI 
Kombinasi technical skills dan conceptual 

skills (etika, kolaborasi) 
Multi-sektor 

Zirar et al., 2023; 

Morandini et al., 2023 

Analisis data 

Kemampuan mengolah dan 

menginterpretasi data sebagai kompetensi 

inti 

Ritel dan 

teknologi 

Jaiswal et al., 2021; Li, 

2022 

 Temuan menarik muncul dari penelitian Winarni et al. (2024) yang mengkaji sektor tradisional. Mereka 

menemukan bahwa program reskilling dan upskilling seringkali terlalu fokus pada keterampilan teknologi 

informasi dan manajemen proyek, sementara pengembangan soft skills terabaikan. Ketimpangan fokus ini dapat 

menciptakan kesenjangan antara kompetensi yang dimiliki karyawan dengan tuntutan pekerjaan yang 

sesungguhnya, yang memerlukan keseimbangan antara kapasitas teknis dan kemampuan interpersonal. 

3.2 Dinamika Upskilling dan Reskilling sebagai Strategi Adaptasi 

Upskilling dan reskilling telah berevolusi dari program pelatihan sporadis menjadi strategi inti manajemen 

sumber daya manusia. Organisasi yang mengintegrasikan kedua pendekatan ini sebagai bagian dari strategi SDM 

menunjukkan produktivitas, inovasi, dan kelincahan organisasi yang lebih tinggi (Sundaram, 2025; Asiedu & 

Tenakwah, 2025; Bedi, 2025). Upskilling terbukti meningkatkan performa karyawan di peran saat ini, 

meningkatkan keterlibatan, dan mengurangi turnover (Kosasih, 2025; Morandini et al., 2023; Hasan et al., 2024). 

Sementara itu, reskilling memungkinkan mobilitas internal dan fleksibilitas karier yang lebih besar, mengurangi 

risiko redundansi akibat otomasi (Wahab et al., 2021; Bhoomika & Lavanya, 2025). 

 

Pendekatan "dual pathways" yang menggabungkan upskilling dan reskilling secara simultan semakin 

populer sebagai strategi untuk meningkatkan fleksibilitas karier dan mencegah keusangan keterampilan 

(Bhoomika & Lavanya, 2025; Kosasih, 2025). Dalam model ini, karyawan tidak hanya memperdalam kompetensi 

di bidang mereka saat ini, tetapi juga mengembangkan keterampilan komplementer yang membuka peluang 

transisi karier di masa depan. 

 

Studi kasus di sektor ritel, seperti yang dilaporkan oleh Narveriya (2025) mengenai implementasi 

kecerdasan buatan di Vijay Sales, menekankan pentingnya reskilling berkelanjutan dan tata kelola AI yang etis. 

Perusahaan yang berhasil tidak hanya menyediakan pelatihan teknis, tetapi juga membangun pemahaman 

karyawan terhadap implikasi etis dan sosial dari teknologi yang mereka gunakan. 

 

Tren terkini menunjukkan pergeseran ke arah budaya belajar berkelanjutan dan pembelajaran jarak jauh 

atau hybrid, yang dipercepat oleh pandemi COVID-19 (Milošević & Katić, 2025; Achoki, 2023; Michel et al., 

2022). Model pembelajaran hybrid memberikan fleksibilitas yang lebih besar bagi karyawan untuk mengakses 

pelatihan sambil tetap menjalankan tanggung jawab pekerjaan mereka. Selain itu, pemanfaatan teknologi 

kecerdasan buatan untuk pemetaan kesenjangan keterampilan dan personalisasi jalur pembelajaran semakin 

berkembang, terutama di sektor teknologi informasi (Calonge et al., 2025; S & Thirumoorthi, 2025; Morandini et 

al., 2023; Lai et al., 2025). 

 

3.3 Tantangan Implementasi Program Upskilling dan Reskilling 

Implementasi program upskilling dan reskilling menghadapi tantangan yang berlapis pada tiga level: 

individu, organisasi, dan sistemik. Pada level individu, resistensi terhadap perubahan menjadi hambatan utama. 

Karyawan seringkali tidak melihat nilai langsung dari pembelajaran baru, mengalami keterbatasan waktu untuk 

mengikuti pelatihan, atau bahkan mengalami kecemasan terhadap ancaman yang ditimbulkan oleh kecerdasan 

buatan terhadap pekerjaan mereka (Morandini et al., 2023; Cramarenco et al., 2023). 

 

Pada level organisasi, tantangan yang dihadapi meliputi biaya pelatihan yang tinggi, kurangnya dukungan 

dari manajemen tingkat menengah, serta program yang tidak selaras dengan kebutuhan bisnis aktual (Sundaram, 
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2025; Munawaroh et al., 2025; Hasan et al., 2024; Wahab et al., 2021). Banyak organisasi mengalami kesulitan 

dalam mengidentifikasi kesenjangan keterampilan secara akurat dan merancang program yang relevan dengan 

evolusi teknologi yang cepat. Selain itu, budaya organisasi yang tidak mendukung pembelajaran berkelanjutan 

dapat menghambat efektivitas program bahkan ketika sumber daya tersedia (Li, 2022; Bhoomika & Lavanya, 

2025). 

Tabel 2 berikut merangkum spektrum hambatan yang dihadapi dalam implementasi program upskilling dan 

reskilling: 

Tabel 2. Spektrum Hambatan dalam Implementasi Upskilling dan Reskilling 

Dimensi 

Tantangan 
Contoh Masalah Kunci Sumber 

Level Individu Waktu terbatas, resistensi perubahan, tidak 

melihat nilai belajar, kecemasan terhadap AI 

Morandini et al., 2023; Cramarenco et 

al., 2023 

Level Organisasi Biaya tinggi, kurangnya dukungan manajerial, 

program tidak selaras kebutuhan bisnis, budaya 

belajar lemah 

Sundaram, 2025; Munawaroh et al., 

2025; Hasan et al., 2024; Wahab et al., 

2021 

Level Sistemik 

dan Struktural 

Kesenjangan digital, ketimpangan gender, fokus 

riset di negara maju, kurangnya data longitudinal 

Kosasih, 2025; Muchiri, 2022; Lai et 

al., 2025; Cramarenco et al., 2023 

Tantangan sistemik dan struktural mencakup kesenjangan digital yang lebar, ketimpangan gender dalam 

akses pelatihan, serta bias geografis dalam penelitian yang cenderung terfokus pada negara maju (Kosasih, 2025; 

Muchiri, 2022; Lai et al., 2025; Cramarenco et al., 2023). Studi dari Muchiri (2022) mengenai pengalaman 

perusahaan di Kenya menunjukkan bahwa tantangan infrastruktur dan akses teknologi dapat menghambat 

implementasi program upskilling dan reskilling secara signifikan. Ketimpangan ini memperburuk kesenjangan 

keterampilan global dan menciptakan disparitas dalam kesiapan tenaga kerja menghadapi disrupsi teknologi. 

 

Temuan tambahan dari berbagai studi menunjukkan bahwa banyak manajer belum sepenuhnya memahami 

dampak otomasi dan kecerdasan buatan terhadap komposisi pekerjaan di organisasi mereka (Li, 2022; Bhoomika 

& Lavanya, 2025; Bodea et al., 2024). Kurangnya pemahaman ini menyebabkan program pelatihan yang dirancang 

tidak tepat sasaran atau bahkan kontraproduktif. Selain itu, dampak disrupsi teknologi terhadap kesejahteraan 

psikologis karyawan masih belum mendapat perhatian memadai dalam desain program pengembangan kompetensi 

(Cramarenco et al., 2023; Al-Kindy, 2025). 

 

3.4 Strategi Efektif untuk Membangun Ekosistem Pembelajaran Berkelanjutan 

Keberhasilan program upskilling dan reskilling sangat bergantung pada pendekatan yang strategis, holistik, 

dan berkelanjutan. Beberapa strategi kunci yang diidentifikasi dari berbagai studi mencakup pemetaan 

kesenjangan keterampilan berbasis data, pengembangan program pelatihan yang terarah dan kontekstual, 

penciptaan jalur karier yang jelas, serta integrasi antara pelatihan teknis dan pengembangan soft skills (Woods et 

al., 2021; Li, 2022; Bhoomika & Lavanya, 2025; Morandini et al., 2023; Bodea et al., 2024). 

 

Pemetaan kesenjangan keterampilan yang akurat menjadi fondasi penting. Organisasi yang berhasil 

menggunakan kombinasi analisis pekerjaan, asesmen kompetensi, dan proyeksi kebutuhan bisnis masa depan 

untuk merancang program yang relevan (Li, 2022; Sundaram, 2025). Teknologi kecerdasan buatan kini mulai 

dimanfaatkan untuk mengotomasi proses pemetaan ini dan memberikan rekomendasi pembelajaran yang 

dipersonalisasi (Calonge et al., 2025; S & Thirumoorthi, 2025). 

 

Budaya belajar berkelanjutan terbukti menjadi faktor paling kuat dalam meningkatkan adaptabilitas 

karyawan dibandingkan dengan pelatihan yang bersifat terputus-putus (Li, 2022; Kalsum et al., 2025). Studi oleh 

Kalsum et al. (2025) dalam konteks industri perhotelan di Jawa Barat menunjukkan bahwa budaya pembelajaran 

berkelanjutan memiliki dampak signifikan terhadap kemampuan adaptasi karyawan. Budaya ini dicirikan oleh 

dukungan kepemimpinan yang kuat, alokasi waktu untuk pembelajaran, pengakuan terhadap upaya pembelajaran 

karyawan, dan penciptaan lingkungan yang aman untuk bereksperimen dan belajar dari kegagalan. 

Tabel 3 menyajikan rangkuman strategi organisasi yang efektif berdasarkan temuan dari berbagai konteks: 
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Tabel 3. Strategi Organisasi Efektif dalam Program Upskilling dan Reskilling 

 

Strategi Utama Elemen Kunci 
Dampak yang 

Dihasilkan 
Sumber 

Pemetaan 

kesenjangan 

keterampilan 

Analisis berbasis data, asesmen 

kompetensi, proyeksi kebutuhan 

masa depan 

Program lebih tepat 

sasaran dan relevan 

Li, 2022; Sundaram, 

2025 

Budaya belajar 

berkelanjutan 

Dukungan kepemimpinan, alokasi 

waktu belajar, pengakuan 

terhadap pembelajaran 

Peningkatan adaptabilitas 

signifikan 

Li, 2022; Kalsum et 

al., 2025 

Dual pathways 

approach 

Kombinasi upskilling dan 

reskilling simultan 

Fleksibilitas karier lebih 

tinggi, mencegah 

keusangan keterampilan 

Bhoomika & 

Lavanya, 2025; 

Kosasih, 2025 

Kolaborasi 

industri-

pendidikan 

Kemitraan dengan perguruan 

tinggi dan LPK 

Kurikulum selaras dengan 

kebutuhan teknologi 

terkini 

Woods et al., 2021; 

Samuels & Pelser, 

2025 

Personalisasi jalur 

pembelajaran 

Pemanfaatan AI untuk 

rekomendasi pembelajaran 

individual 

Engagement dan 

efektivitas pembelajaran 

meningkat 

Calonge et al., 2025; 

S & Thirumoorthi, 

2025 

Integrasi teknis dan 

soft skills 

Program holistik yang 

mengembangkan kompetensi 

teknis dan interpersonal 

Karyawan lebih siap 

menghadapi kompleksitas 

pekerjaan 

Woods et al., 2021; 

Morandini et al., 2023 

Kolaborasi antara industri ritel dengan perguruan tinggi dan lembaga pelatihan kerja menjadi strategi 

penting untuk memastikan kurikulum pelatihan selaras dengan kebutuhan teknologi dan pasar yang terus 

berkembang (Woods et al., 2021; Li, 2022; Onifade et al., 2022; Samuels & Pelser, 2025; Bhoomika & Lavanya, 

2025; Lai et al., 2025). Partnership ini memungkinkan transfer pengetahuan yang lebih efektif antara dunia 

akademis dan praktis, serta memastikan bahwa program pendidikan mempersiapkan lulusan dengan keterampilan 

yang relevan. 

 

Dukungan kepemimpinan dan manajemen merupakan faktor kritis lainnya. Program upskilling dan 

reskilling yang berhasil selalu didukung oleh komitmen dari level eksekutif, perencanaan berbasis data, dan alokasi 

sumber daya yang memadai (Li, 2022; Sundaram, 2025; Munawaroh et al., 2025; Pandey & Vishwakarma, 2024; 

Hasan et al., 2024). Kepemimpinan yang efektif tidak hanya mengalokasikan anggaran, tetapi juga secara aktif 

mempromosikan nilai pembelajaran berkelanjutan dan menjadi role model dalam adopsi teknologi baru. 

 

Pendekatan sektoral yang kontekstual juga penting. Studi oleh Pandey & Vishwakarma (2024), Sethi et al. 

(2023), dan Wahab et al. (2021) menunjukkan bahwa sektor spesifik seperti kesehatan, logistik, dan industri 

manufaktur memerlukan kerangka kompetensi dan desain program yang disesuaikan dengan karakteristik unik 

mereka. Dalam konteks ritel, kerangka kompetensi harus mengakomodasi kebutuhan akan keterampilan digital, 

pemahaman terhadap customer experience, dan kemampuan mengelola operasi omnichannel yang kompleks. 

 

3.5 Implikasi untuk Penelitian dan Praktik 

Tinjauan terhadap literatur terkini mengungkapkan beberapa celah penelitian yang signifikan. Pertama, 

sebagian besar studi masih terfokus pada konteks negara maju, sementara penelitian empiris di ekonomi 

berkembang dan sektor spesifik seperti ritel masih terbatas (Li, 2022; Cramarenco et al., 2023; Samuels & Pelser, 

2025; Bhoomika & Lavanya, 2025; Lai et al., 2025). Kedua, studi longitudinal yang mengukur dampak jangka 

panjang program upskilling dan reskilling terhadap kesejahteraan karyawan, kepuasan kerja, dan mobilitas karier 

masih minim. Ketiga, aspek kesejahteraan psikologis karyawan dalam menghadapi disrupsi teknologi belum 

mendapat perhatian yang memadai dalam literatur (Meta-Analytic Study, 2025; Al-Kindy, 2025). 

 

Untuk praktisi, temuan penelitian ini menekankan pentingnya mengadopsi pendekatan holistik yang tidak 

hanya berfokus pada pelatihan teknis jangka pendek, tetapi juga membangun ekosistem pembelajaran yang 

berkelanjutan. Organisasi perlu berinvestasi dalam infrastruktur pembelajaran, mengembangkan kepemimpinan 

yang mendukung, dan menciptakan jalur karier yang jelas bagi karyawan yang berpartisipasi dalam program 

upskilling dan reskilling. 
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Selain itu, penting bagi organisasi ritel untuk mengakui bahwa disrupsi teknologi bukan hanya tentang penguasaan 

alat dan sistem baru, tetapi juga tentang transformasi budaya organisasi. Perubahan mindset dari model pelatihan 

tradisional ke pembelajaran berkelanjutan memerlukan komitmen jangka panjang dan investasi sistematis dalam 

pengembangan manusia sebagai aset strategis perusahaan. 

4.  Kesimpulan 

Penelitian ini mengeksplorasi dinamika upskilling dan reskilling karyawan dalam menghadapi disrupsi 

teknologi di industri ritel melalui pendekatan studi kasus multipel berbasis tinjauan literatur. Temuan utama 

menunjukkan bahwa transformasi teknologi tidak menghilangkan kebutuhan akan tenaga kerja manusia, 

melainkan mengubah komposisi keterampilan yang diperlukan secara fundamental. Industri ritel membutuhkan 

kombinasi kompleks antara keterampilan digital, keterampilan teknis, dan soft skills yang kuat, dengan 

kemampuan belajar berkelanjutan sebagai meta-skill yang menentukan relevansi jangka panjang karyawan. 

Tantangan implementasi program upskilling dan reskilling bersifat multidimensional, mencakup resistensi 

individu terhadap perubahan, hambatan organisasi seperti keterbatasan anggaran dan dukungan manajerial, serta 

kesenjangan sistemik berupa ketimpangan akses digital. Keberhasilan program upskilling dan reskilling 

bergantung pada pendekatan strategis yang holistik dan berkelanjutan, bukan sekadar pelatihan teknis jangka 

pendek yang bersifat reaktif. Strategi yang terbukti efektif meliputi pemetaan kesenjangan keterampilan berbasis 

data, pengembangan budaya belajar berkelanjutan, integrasi pelatihan teknis dan soft skills, kolaborasi strategis 

dengan institusi pendidikan, serta dukungan kepemimpinan yang kuat dan konsisten. Organisasi yang mampu 

membangun ekosistem pembelajaran berkelanjutan dan mengadopsi pendekatan dual pathways yang 

mengombinasikan upskilling dan reskilling secara simultan akan memiliki keunggulan kompetitif signifikan dalam 

menghadapi disrupsi teknologi yang terus berlanjut. Implikasi praktis dari penelitian ini menekankan perlunya 

transformasi budaya organisasi yang menempatkan pembelajaran sebagai strategi inti manajemen sumber daya 

manusia, serta pentingnya investasi jangka panjang dalam pengembangan sumber daya manusia sebagai aset 

strategis perusahaan. Penelitian mendatang perlu mengeksplorasi implementasi program upskilling dan reskilling 

dalam konteks empiris spesifik di berbagai negara berkembang, mengukur dampak jangka panjang terhadap 

kesejahteraan karyawan, serta mengkaji aspek kesejahteraan psikologis karyawan dalam menghadapi 

ketidakpastian akibat disrupsi teknologi. Pendekatan yang lebih kontekstual, adaptif, dan berbasis bukti empiris 

yang kuat akan memperkuat fondasi teoritis sekaligus praktis dalam pengembangan strategi upskilling dan 

reskilling di masa depan, sehingga industri ritel dapat menavigasi kompleksitas disrupsi teknologi melalui investasi 

strategis dalam pengembangan kompetensi karyawan yang berkelanjutan, inklusif, dan berorientasi pada 

kesejahteraan jangka panjang. 
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