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KAYIYASREN GANIITAR

Transformasi digital telah menjadi kekuatan utama yang mengubah
lanskap bisnis dan organisasi secara global. Perubahan ini tidak hanya
menuntut organisasi untuk mengadopsi teknologi baru, tetapi juga
mengharuskan adanya perubahan paradigma dalam pengelolaan sumber
daya manusia (SDM). Dalam konteks ini, peran SDM menjadi sangat vital
sebagai penggerak utama perubahan dan penjaga keseimbangan antara
teknologi dan manusia.

Buku ajar ini membahas strategi pengelolaan SDM di era digital,
mulai dari digitalisasi HR, rekrutmen berbasis teknologi, pelatihan online,
manajemen kinerja digital, hingga keterlibatan karyawan. Buku ajar ini juga
membahas kompensasi digital, HR fintech, keamanan data, kepemimpinan
digital, serta inovasi dan adaptasi organisasi dalam menghadapi perubahan
teknologi.

Semoga buku ajar ini dapat memberikan kontribusi nyata bagi
pengembangan praktik manajemen SDM yang lebih adaptif, strategis, dan
berorientasi masa depan.

Salam hangat.
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LNAYSIS INSTRURSIORNAL

No Kemampuan Akhir yang Indikator
Diharapkan
1 | Mampu  memahami terkait Latar Belakang

dengan latar belakang Transformasi Digital
transformasi digital dalam SDM, dalam SDM
memahami eran SDM dalam Peran SDM dalam
perubahan  teknologi,  serta Perubahan Teknologi
memahami tujuan buku dan

manfaat bagi pembaca. Sehingga
pembaca dapat memiliki
pengetahuan dan strategi praktis
untuk mengelola SDM secara
adaptif, efisien, dan berdaya saing
di era digital.

Tujuan Buku dan
Manfaat bagi Pembaca

2 | Mampu  memahami terkait Konsep dan Tren
dengan  konsep dan tren Digitalisasi dalam SDM
digitalisasi dalam SDM, Perubahan Peran HR di
memahami perubahan peran HR Era Digital
di era digita, memahami .

. . Teknologi yang
teknologi yang mempengaruhi .
. . Mempengaruhi
manajemen SDM (Al, big data, .
: . Manajemen SDM (Al
cloud computing), memahami '
tantangan dan peluang digitalisasi Big D ata, Cloud
dalam SDM. Sehingga pembaca Computing)
dapat meningkatkan kinerja dan Tantangan dan Peluang
kontribusi SDM dalam mencapai Digitalisasi dalam SDM
tujuan organisasi secara efektif
dan berkelanjutan.

3 |Mampu  memahami terkait E-Recruitment dan
dengan e-recruitment dan Penggunaan Al dalam
penggunaan Al dalam seleksi Seleksi Karyawan
karyavyan, memahami employgr Employer Branding dan
brqndzng dan penggunaan media Penggunaan Media
sosial dalam rekrutmen, ;

. . Sosial dalam Rekrutmen
memahami  automasi  dalam

proses seleksi dan onboarding,
serta _memahami studi kasus:

Automasi dalam Proses
Seleksi dan Onboarding
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perusahaan yang sukses dalam

Studi Kasus: Perusahaan

digital hiring. Sehingga pembaca yang Sukses dalam
dapat mengembangkan strategi Digital Hiring
rekrutmen digital yang lebih

inovatif, efisien, dan adaptif

terhadap kebutuhan organisasi.

4 | Mampu  memahami terkait E-Learning dan
dengan e-learning dan gamifikasi Gamifikasi dalam
dalam  pelatthan  karyawan, Pelatihan Karyawan
memahami learning management Learning Management
system (LMS) dan microlearning, System (LMS) dan
memahami Al dan personalisasi Microlearnin
dalam pengembangan £ .
kompetensi, serta memahami Al dan Personalisasi
evaluasi efektivitas pelatihan dalam Pengembangan
digital. Sehingga pembaca dapat Kompetensi
memiliki  pengetahuan  untuk Evaluasi Efektivitas
mendukung peningkatan Pelatihan Digital
kompetensi  karyawan secara
berkelanjutan melalui inovasi
pembelajaran digital.

5 | Mampu  memahami terkait Penggunaan Data
dengan penggunaan data Analytics dalam
analytics  dalam  manajemen Manajemen Kinerja
kinerja, memahami OKR dan KPI OKR dan KPI Berbasis
berbasis  digital, memahami Digital
feedback real-time dan gamifikasi 8 .

Kineri . Feedback Real-Time dan
inerja, serta memahami software i e .

dan aplikasi manajemen kinerja. Gamifikasi Kinerja
Sehingga pembaca dapat

berkontribusi dalam menciptakan Software dan Aplikasi

sistem manajemen kinerja yang Manajemen Kinerja

lebih efektif, responsif, dan

berbasis teknologi.

6 | Mampu  memahami terkait Pengaruh Digitalisasi
dengan pengaruh  digitalisasi terhadap Keterlibatan
terhadap keterlibatan karyawan, Karyawan
memahami  penggunaan  HR Penggunaan HR
anal?/tzcs untu1.< memngkegkaq Analytics untuk
employee experience, memahami .
work-life balance dan hybrid gden}ngkatgan .
working model, serta memahami mproyee bxperience
studi kasus: membangun budaya
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kerja  digital yang efektif.
Sehingga pembaca dapat
memahami bagaimana digitalisasi
dan penggunaan HR Analytics
dapat meningkatkan keterlibatan
dan  pengalaman  karyawan,
mengelola  work-life  balance
melalui model kerja hybrid, serta
mengimplementasikan ~ budaya
kerja digital yang efektif untuk
menunjang  produktivitas dan
keberhasilan organisasi di era
modern.

Work-Life Balance dan
Hybrid Working Model
Studi Kasus:
Membangun Budaya
Kerja Digital yang
Efektif

memahami  terkait
dengan  sistem  penggajian
berbasis digital dan payroll
automation, memahami manfaat
digital  (e-wallet,  kesehatan
digital, benefit fleksibel),
memahami  blockchain dalam
manajemen penggajian, serta
memahami studi kasus:
implementasi HR fintech dalam

Mampu

Sistem Penggajian
Berbasis Digital dan
Payroll Automation
Manfaat Digital (E-
Wallet, Kesehatan
Digital, Benefit
Fleksibel)

Blockchain dalam
Manajemen Penggajian
Studi Kasus:

organisasi. Sehingga pembaca

dapat mengaplikasikan Implementasi HR
pengetahuan  tersebut  dalam Fintech dalam
pengelolaan HR modern, serta Organisasi
mampu  beradaptasi  dengan

perkembangan  teknologi  di

bidang penggajian dan

manajemen karyawan.

Mampu  memahami  terkait | ¢ Perkembangan HR
dengan  perkembangan  HR Fintech dalam Dunia
fintech dalam dunia kerja, Kerja

memahami digital lending dan | Digital Lending dan

akses keuangan untuk karyawan,
memahami manajemen benefit
berbasis teknologi, serta
memahami studi kasus:
pemanfaatan HR fintech dalam
organisasi. Sehingga pembaca
dapat mengaplikasikan teknologi
HR Fintech secara optimal untuk

Akses Keuangan untuk
Karyawan

Manajemen Benefit
Berbasis Teknologi
Studi Kasus:
Pemanfaatan HR
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meningkatkan efisiensi,
kesejahteraan karyawan, dan daya
saing organisasi di era digital.

Fintech dalam
Organisasi

9 |Mampu  memahami terkait Manajemen Perubahan
dengan manajemen perubahan dalam Era Digital
dalam era digital, memahami Membangun Digital
membangun  digital mindset Mindset dalam
dalam organisasi, memahami Organisasi
agility dan reskilling karyawan di o -

- . . Agility dan Reskilling
era digital, serta memahami studi . 2.
kasus:  strategi  transformasi Kar}./awan di Era Dlgltal
digital dalam SDM. Sechingga | ® StudiKasus: Strategi
pembaca dapat menjadi agen Transformasi Digital
perubahan yang efektif, dalam SDM
membantu organisasi beradaptasi
dan berkembang di era digital
dengan sumber daya manusia
yang kompeten dan tangkas.

10 | Mampu  memahami terkait Karakteristik Pemimpin
dengan karakteristik pemimpin Digital
digital, memahami peran Peran Teknologi dalam
teknologi dalam pengambilan Pengambilan Keputusan
keputusan SDM, serta memahami SDM
st.u('h kasus: kepemlmplnan Studi Kasus:
digital yang sukses. Sehingga . .
pembaca dapat siap untuk Kepemimpinan Digital
menjadi pemimpin yang relevan yang Sukses
dan efektif di era digital, serta
mampu memanfaatkan teknologi
secara strategis dalam konteks
manajemen SDM.

11 | Mampu  memahami terkait Perlindungan Data dan
dengan perlindungan data dan Privasi Karyawan
privasi karyawan, memahami Kepatuhan Hukum
kepatuhan — hukum  dalam | g.}am Digitalisasi SDM
digitalisasi SDM, memahami

etika dalam penggunaan Al dan
otomasi SDM, serta memahami
keamanan siber dan risiko data

dalam HR tech. Sehingga
pembaca  dapat mampu
menerapkan  teknologi SDM

secara etis, legal, dan aman, serta

Etika dalam Penggunaan
Al dan Otomasi SDM
Keamanan Siber dan
Risiko Data dalam HR
Tech
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menjadi profesional yang
bertanggung jawab di era digital
yang penuh tantangan.

12 | Mampu  memahami  terkait | ¢ Prediksi Tren

dengan prediksi tren digitalisasi Digitalisasi SDM dalam
SDM dalam 5-10 tahun ke depan, 5-10 Tahun ke Depan
memahami ~ peran Al dan | o peran AT dan Automasi
automasi dalam SDM masa dalam SDM Masa
depan, serta memahami
rekomendasi bagi profesional

Depan

SDM  untuk  beradaptasi. | °* Rekomendasi bagi
Sehingga pembaca dapat mampu P rofes1onal. SDM untuk
menjadi bagian dari penggerak Beradaptasi

transformasi digital SDM yang
berkelanjutan,  relevan, dan
strategis bagi kemajuan
organisasi di masa depan.

13 | Mampu  memahami  terkait | ¢ Implementasi Teknologi

dengan implementasi teknologi Digital di Berbagai
digital di berbagai industri, Industri
memahami studi kasus

e Studi Kasus Perusahaan

perusahaan yang sukses dalam yang Sukses dalam

digital HR, serta memahami

inovasi terkini dalam digital HR. D1g1ta¥ HR .
Sehingga pembaca dapat menjadi * Ingvgs1 Terkini dalam
praktisi atau pengambil Digital HR
keputusan yang mampu

mendorong transformasi digital
HR secara efektif  dan
berkelanjutan dalam berbagai
konteks organisasi.

14 | Mampu  memahami  terkait | ¢ Ringkasan dan
dengan ringkasan dan Pembelajaran Utama
pembelajaran utama, memahami | ¢ Implikasi bagi Praktisi
implikasi bagi praktisi SDM dan SDM dan Organisasi
organisasi, serta memahami
rekomendasi untuk masa depan.
Sehingga pembaca tidak hanya
memahami tantangan dan
peluang digitalisasi SDM, tetapi
juga mampu berkontribusi aktif
dalam membentuk masa depan

e Rekomendasi untuk
Masa Depan
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dunia kerja yang lebih cerdas,
inklusif, dan efisien.

xii
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J
RENDAKULEUAN

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan latar belakang transformasi digital
dalam SDM, memahami eran SDM dalam perubahan teknologi, serta
memahami tujuan buku dan manfaat bagi pembaca. Sehingga
pembaca dapat memiliki pengetahuan dan strategi praktis untuk
mengelola SDM secara adaptif, efisien, dan berdaya saing di era
digital.

Materi Pembelajaran

e Latar Belakang Transformasi Digital dalam SDM

e Peran SDM dalam Perubahan Teknologi

e Tujuan Buku dan Manfaat bagi Pembaca

e Soal Latihan

Latar Belakang Transformasi Digital dalam SDM

Transformasi digital dalam bidang Sumber Daya Manusia
(SDM) adalah fenomena yang berkembang pesat seiring dengan
pesatnya perkembangan teknologi informasi dan komunikasi. Proses ini
mengacu pada penerapan teknologi digital untuk meningkatkan efisiensi,
efektivitas, dan kualitas pengelolaan SDM dalam suatu organisasi.
Sebelum era digital, manajemen SDM sering kali bergantung pada
proses manual yang memakan waktu dan rawan kesalahan. Namun,
dengan semakin berkembangnya teknologi, perusahaan kini memiliki
akses ke alat dan platform digital yang memudahkan dalam mengelola
aspek-aspek SDM seperti rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja, hingga
pengelolaan gaji dan tunjangan. Beberapa faktor yang mendorong
pentingnya transformasi digital dalam SDM antara lain:
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1. Perubahan Demografi Tenaga Kerja

Perubahan demografi tenaga kerja, khususnya dominasi generasi
milenial dan Z, menjadi pendorong utama transformasi digital dalam
pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM). Generasi ini cenderung
menginginkan lingkungan kerja yang berbasis teknologi, fleksibel, serta
transparan, dan mengharapkan pengalaman kerja yang interaktif sejak
proses rekrutmen hingga evaluasi kinerja. Oleh karena itu, perusahaan
dituntut untuk mengadopsi sistem digital yang mampu memenuhi
ekspektasi generasi baru ini, agar tetap relevan dan kompetitif dalam
menarik serta mempertahankan talenta terbaik.

Kebutuhan akan fleksibilitas dan pengembangan diri mendorong
perusahaan untuk menyediakan pelatihan berbasis teknologi, seperti e-
learning dan platform pembelajaran berbasis cloud, yang dapat diakses
kapan saja dan di mana saja. Teknologi juga memungkinkan penerapan
kerja jarak jauh yang mendukung gaya hidup dinamis generasi milenial
dan Z, sekaligus meningkatkan keseimbangan antara kehidupan pribadi
dan profesional. Dengan transformasi digital, perusahaan tidak hanya
meningkatkan efisiensi kerja, tetapi juga memperkuat kepuasan dan
loyalitas karyawan melalui pengalaman kerja yang lebih relevan dan
adaptif.

2. Meningkatnya Kebutuhan Akan Data dan Analitik

Meningkatnya kebutuhan akan data dan analitik menjadi
pendorong utama transformasi digital dalam pengelolaan Sumber Daya
Manusia (SDM), karena perusahaan kini dapat mengumpulkan dan
menganalisis data dalam skala besar untuk memperoleh wawasan yang
lebih mendalam terkait perilaku, kinerja, dan kebutuhan karyawan.
Dengan memanfaatkan teknologi seperti Big Data dan analitik prediktif,
organisasi mampu merancang strategi SDM yang lebih akurat dan
berbasis bukti, mulai dari proses rekrutmen, retensi, hingga
pengembangan karier. Analitik juga berperan penting dalam
mengevaluasi efektivitas program pelatihan dan menyesuaikannya
dengan kebutuhan individu maupun organisasi, sehingga kebijakan yang
diambil menjadi lebih tepat sasaran, adaptif, dan relevan terhadap
dinamika bisnis yang terus berubah.

2 Strategi SDM di Era Digital



Gambar 1. Big Data
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Dengan kemajuan analitik, perusahaan juga dapat meningkatkan
pengalaman karyawan secara keseluruhan dengan memberikan umpan
balik yang lebih tepat waktu dan relevan. Melalui penggunaan sistem
yang didukung oleh data, seperti platform manajemen kinerja dan survei
kepuasan karyawan, organisasi dapat memberikan feedback yang lebih
konstruktif dan berfokus pada pengembangan individu. Ini tidak hanya
meningkatkan keterlibatan karyawan, tetapi juga memperkuat loyalitas
terhadap perusahaan. Sebagaimana dijelaskan oleh Brynjolfsson dan
McAfee (2019), data dan analitik memungkinkan perusahaan untuk
bertransformasi menjadi organisasi yang lebih cerdas, responsif, dan
berbasis bukti dalam pengelolaan SDM.

3. Otomatisasi dan Kecerdasan Buatan (Al)

Otomatisasi dan kecerdasan buatan (Al) menjadi faktor penting
dalam mendorong transformasi digital dalam pengelolaan Sumber Daya
Manusia (SDM). Teknologi ini memungkinkan perusahaan untuk
mengotomatisasi berbagai proses administratif yang sebelumnya
memakan waktu, seperti penyaringan resume, penjadwalan wawancara,
dan manajemen absensi karyawan. Dengan demikian, SDM dapat lebih
fokus pada tugas strategis dan pengambilan keputusan yang lebih
bernilai, sementara pekerjaan rutin dan repetitif dapat diserahkan pada
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sistem otomatis. Penggunaan Al dalam SDM memungkinkan
perusahaan untuk meningkatkan efisiensi operasional dan mengurangi
potensi kesalahan yang sering terjadi dalam proses manual.

Gambar 2. Kecerdasan Buatan
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Al juga memberikan kemudahan dalam menganalisis data
karyawan secara lebih mendalam dan tepat waktu. Misalnya, dengan
algoritma pembelajaran mesin, Al dapat memberikan wawasan tentang
kinerja individu, prediksi retensi, serta pengidentifikasian potensi

pengembangan karier bagi karyawan. Hal ini memungkinkan perusahaan
untuk mengambil keputusan berbasis data yang lebih akurat dan
mempercepat proses pengambilan keputusan terkait pengelolaan SDM.
Sebagai contoh, perusahaan dapat menggunakan AI untuk menentukan
pola perilaku karyawan yang mungkin menunjukkan keinginan untuk
meninggalkan perusahaan, memungkinkan manajer untuk mengambil
langkah preventif yang lebih cepat.

4. Peningkatan Kolaborasi dan Komunikasi

Peningkatan kolaborasi dan komunikasi dalam organisasi
menjadi faktor utama yang mendorong pentingnya transformasi digital
dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM). Dengan
berkembangnya teknologi komunikasi, perusahaan kini dapat
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memanfaatkan berbagai platform digital untuk mempercepat aliran
informasi dan memudahkan kolaborasi antara karyawan di berbagai
lokasi. Sistem komunikasi berbasis digital, seperti aplikasi obrolan,
video konferensi, dan alat manajemen proyek, memungkinkan karyawan
untuk tetap terhubung meskipun bekerja secara remote atau di lokasi
yang berbeda. Transformasi digital ini memperkuat hubungan antar tim
dan memungkinkan perusahaan untuk beroperasi secara lebih fleksibel
dan efisien.

Penggunaan teknologi digital juga meningkatkan transparansi
dalam komunikasi, yang memperkuat kepercayaan dan keterlibatan
karyawan dalam organisasi. Dengan akses yang lebih mudah dan terbuka
terhadap informasi penting, karyawan dapat merasa lebih dihargai dan
terlibat dalam proses pengambilan keputusan. Platform digital
memungkinkan manajer dan pemimpin tim untuk memberikan umpan
balik secara langsung dan tepat waktu, serta menjaga keterlibatan
karyawan dalam pencapaian tujuan perusahaan. Seperti yang dijelaskan
oleh Westerman et al. (2018), kolaborasi dan komunikasi yang lebih baik
berkat teknologi digital tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi
juga memperkuat budaya organisasi yang lebih inklusif dan terbuka.

5. Keterlibatan Karyawan dan Pengalaman Kerja yang Lebih
Baik

Keterlibatan karyawan dan pengalaman kerja yang lebih baik
merupakan faktor krusial yang mendorong pentingnya transformasi
digital dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM). Dengan adopsi
teknologi digital, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang
lebih inklusif, transparan, dan responsif terhadap kebutuhan karyawan.
Platform berbasis digital memungkinkan karyawan untuk memberikan
umpan balik secara langsung, yang memperkuat rasa keterlibatannya
dalam tujuan dan nilai perusahaan. Selain itu, teknologi juga
memfasilitasi komunikasi yang lebih efektif antar tim, meningkatkan
rasa memiliki, dan memperkuat hubungan profesional di dalam
organisasi.

Pengalaman kerja yang lebih baik juga tercipta melalui
penggunaan alat dan aplikasi yang mempermudah proses kerja sehari-
hari, seperti sistem manajemen tugas, aplikasi untuk pengaturan jadwal,
dan platform pembelajaran daring. Hal ini tidak hanya meningkatkan
produktivitas tetapi juga membuat pekerjaan lebih menyenangkan bagi
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karyawan karena dapat mengakses informasi dan menyelesaikan tugas
dengan cara yang lebih efisien. Teknologi digital memberikan kebebasan
lebih kepada karyawan untuk bekerja dengan cara yang dirasa paling
sesuai, meningkatkan fleksibilitas dan kepuasan kerja. Dengan
demikian, transformasi digital dapat mengubah pengalaman kerja
menjadi lebih terintegrasi dan harmonis.

B. Peran SDM dalam Perubahan Teknologi

Perubahan teknologi yang pesat telah menjadi salah satu
tantangan terbesar bagi perusahaan dan organisasi di seluruh dunia.
Dalam menghadapi perubahan ini, peran Sumber Daya Manusia (SDM)
sangat penting, karena SDM bukan hanya bertanggung jawab untuk
mengimplementasikan teknologi baru, tetapi juga berfungsi sebagai
penghubung antara teknologi dengan cara-cara organisasi menjalankan
operasionalnya. SDM berperan kunci dalam memastikan bahwa
karyawan dapat beradaptasi dengan teknologi baru dan bahwa proses
perubahan tersebut berjalan lancar. Berikut adalah peran SDM yang
lebih rinci dalam menghadapi perubahan teknologi:

1. Pengembangan Keterampilan dan Kompetensi

Untuk menghadapi perubahan teknologi yang semakin pesat,
pengembangan keterampilan dan kompetensi menjadi aspek yang sangat
penting bagi karyawan. Teknologi baru mengharuskan karyawan untuk
menguasai alat dan sistem yang lebih canggih, dan untuk itu, peran SDM
dalam menyediakan pelatihan yang relevan menjadi krusial. Selain itu,
keterampilan teknis saja tidak cukup; kemampuan untuk beradaptasi,
berpikir kritis, serta kreativitas menjadi keterampilan yang juga perlu
dikembangkan. Sebagaimana diungkapkan oleh Barros (2019),
"pengembangan kompetensi yang berkelanjutan sejalan dengan tren
teknologi baru adalah langkah penting dalam mempertahankan daya
saing organisasi di pasar yang kompetitif."

SDM juga harus memperhatikan bahwa perubahan teknologi
tidak hanya mengubah cara kerja, tetapi juga pola pikir karyawan dalam
menyikapi tantangan baru. Oleh karena itu, SDM perlu merancang
program pelatihan yang bersifat fleksibel dan dapat diakses dengan
mudah oleh karyawan. Program pelatihan ini harus mencakup
keterampilan teknis yang diperlukan dalam pekerjaan sehari-hari dan
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juga soft skills yang mendukung kelancaran kerja tim dan pemecahan
masalah. Dengan pendekatan pelatihan yang terus menerus dan relevan,
karyawan akan lebih siap untuk menghadapi perubahan teknologi yang
datang.

2. Manajemen Perubahan

Manajemen perubahan adalah peran kunci SDM dalam
memastikan bahwa perubahan teknologi dapat diterima dan
diimplementasikan secara efektif dalam organisasi. Ketika perusahaan
memutuskan untuk mengadopsi teknologi baru, SDM harus mampu
merancang strategi yang meminimalisir resistensi terhadap perubahan
dan memastikan kelancaran proses transisi. Hal ini melibatkan
komunikasi yang jelas dan transparan kepada seluruh karyawan
mengenai alasan dan manfaat dari perubahan tersebut. Seperti yang
dijelaskan oleh Kotter (2021), "manajemen perubahan yang efektif
memerlukan pemimpin yang dapat menginspirasi dan melibatkan
karyawan dalam setiap tahap perubahan."

SDM perlu menyusun rencana pelatihan yang sesuai untuk
memfasilitasi keterampilan baru yang dibutuhkan oleh karyawan dalam
menghadapi perubahan teknologi. Pelatihan ini tidak hanya mencakup
keterampilan teknis, tetapi juga membekali karyawan dengan
keterampilan untuk beradaptasi dengan lingkungan yang berubah dan
mengatasi tantangan yang muncul. Dengan pendekatan yang terstruktur,
SDM dapat memastikan bahwa karyawan merasa lebih percaya diri
dalam menggunakan teknologi baru dan tetap produktif selama periode
perubahan. Proses pelatihan yang berkelanjutan juga dapat mengurangi
kecemasan yang biasanya muncul dalam menghadapi ketidakpastian.

3. Mendorong Inovasi dan Kreativitas

Mendorong inovasi dan kreativitas merupakan salah satu peran
penting SDM dalam menghadapi perubahan teknologi yang cepat dan
terus berkembang. SDM perlu menciptakan lingkungan yang
mendukung ide-ide baru dan eksperimen tanpa rasa takut akan
kegagalan, sehingga karyawan merasa didorong untuk berinovasi.
Pengembangan keterampilan kreatif menjadi kunci dalam memastikan
bahwa teknologi baru dapat dimanfaatkan secara maksimal untuk
menciptakan produk atau solusi yang lebih baik. Seperti yang
diungkapkan oleh Amabile (2019), "lingkungan yang mendukung
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kreativitas akan mendorong individu untuk berpikir di luar batasan dan
menemukan solusi baru yang relevan dengan perkembangan teknologi."

SDM harus menyediakan berbagai platform dan alat yang
memungkinkan karyawan untuk berbagi ide dan kolaborasi, baik secara
internal maupun eksternal. Ini bisa mencakup sesi brainstorming,
hackathons, atau workshop inovasi yang memberi ruang bagi karyawan
untuk membahas potensi teknologi baru dan cara-cara untuk
mengintegrasikannya ke dalam proses bisnis. Ketika SDM mendukung
komunikasi terbuka dan kolaborasi antar departemen, maka ide-ide yang
lebih segar dan solutif dapat muncul dengan lebih cepat. Pembentukan
tim lintas fungsi yang mampu bekerja bersama akan mempercepat proses
adaptasi dan inovasi dalam organisasi.

4. Penyesuaian Struktur Organisasi

Penyesuaian struktur organisasi merupakan salah satu peran
penting SDM dalam menghadapi perubahan teknologi yang semakin
pesat. Ketika teknologi baru diterapkan, sering kali struktur organisasi
perlu diubah untuk memastikan bahwa perusahaan dapat beradaptasi
dengan cepat dan efisien. SDM harus memimpin proses restrukturisasi
dengan mempertimbangkan peran baru yang dibutuhkan dan
memastikan bahwa setiap bagian organisasi bekerja secara sinergis
untuk mendukung tujuan teknologi yang baru. Seperti yang dijelaskan
oleh Burke (2020), "restrukturisasi organisasi yang sukses memerlukan
kemampuan untuk mengintegrasikan teknologi secara mulus ke dalam
struktur yang ada, serta memastikan peran dan tanggung jawab yang
jelas bagi setiap individu."

SDM perlu melakukan evaluasi terhadap hierarki yang ada dan
menentukan apakah perlu ada perubahan dalam pengelompokan tim atau
departemen untuk memfasilitasi kolaborasi yang lebih baik. Organisasi
yang fleksibel dan terstruktur dengan baik akan lebih mudah dalam
beradaptasi dengan perubahan teknologi yang terjadi. SDM harus
menyusun kebijakan yang mendukung mobilitas antar departemen agar
pengetahuan tentang teknologi baru dapat tersebar dengan cepat di
seluruh organisasi. Dengan pendekatan yang adaptif terhadap struktur
organisasi, perusahaan dapat memastikan bahwa setiap bagian dari
organisasi bergerak menuju tujuan yang sama dalam memanfaatkan
teknologi untuk keuntungan perusahaan.
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5. Pengelolaan Kesejahteraan Karyawan

Pengelolaan kesejahteraan karyawan menjadi salah satu peran
penting SDM dalam menghadapi perubahan teknologi yang dapat
menyebabkan ketidakpastian dan stres bagi karyawan. Perubahan yang
cepat dan seringkali membutuhkan adaptasi terhadap teknologi baru
dapat meningkatkan tingkat kecemasan di tempat kerja, sehingga penting
bagi SDM untuk memastikan bahwa karyawan merasa didukung secara
emosional dan fisik. Program kesejahteraan yang holistik, termasuk
dukungan psikologis, kesehatan fisik, dan fleksibilitas kerja, menjadi
kunci dalam menjaga keseimbangan hidup kerja karyawan selama
periode transformasi digital. Seperti yang diungkapkan oleh Greenberg
(2018), "kesejahteraan karyawan yang terkelola dengan baik dapat
memperkuat ketahanan terhadap stres dan meningkatkan produktivitas
dalam menghadapi perubahan besar di tempat kerja."

SDM harus menyesuaikan kebijakan kesejahteraan dengan
perubahan teknologi yang mempengaruhi cara kerja. Misalnya,
penyesuaian terhadap kebijakan kerja jarak jauh atau fleksibilitas jam
kerja yang lebih besar, memungkinkan karyawan untuk bekerja dengan
lebih nyaman di rumah atau di luar kantor. Teknologi yang
mempermudah komunikasi dan kolaborasi jarak jauh juga harus
dimanfaatkan untuk memastikan bahwa karyawan tetap terhubung dan
merasa dilibatkan dalam kegiatan perusahaan meskipun tidak berada di
lokasi yang sama. Dukungan teknologi ini juga membantu mengurangi
stres yang dapat timbul dari tuntutan pekerjaan yang tinggi, serta
memperkuat rasa keterikatan karyawan dengan perusahaan.

C. Tujuan Buku dan Manfaat bagi Pembaca

Buku ajar “Strategi SDM di Era Digital: Transformasi dan
Adaptasi” bertujuan untuk memberikan pemahaman yang mendalam
mengenai pentingnya transformasi dan adaptasi dalam pengelolaan
sumber daya manusia (SDM) di tengah perkembangan teknologi digital
yang pesat. Buku ini mengajak pembaca untuk memahami tantangan
yang dihadapi oleh perusahaan dan organisasi dalam menyesuaikan diri
dengan perubahan yang terjadi di dunia kerja akibat digitalisasi. Dengan
berbagai contoh studi kasus dan pendekatan berbasis riset, buku ini
menawarkan wawasan praktis dan teoretis mengenai strategi SDM yang
efektif di era digital. Buku ini bertujuan untuk memperkenalkan konsep-
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konsep baru dalam manajemen SDM yang relevan dengan kemajuan
teknologi dan bagaimana SDM dapat berperan dalam mendukung
transformasi digital yang sukses di organisasi.

Manfaat bagi pembaca buku ini sangat luas dan relevan bagi
berbagai pihak yang berkecimpung dalam manajemen SDM maupun
pemilik usaha yang beradaptasi dengan era digital. Beberapa manfaat
yang dapat diperoleh pembaca dari buku ini adalah:

1. Pemahaman Tentang Transformasi Digital dalam SDM

Buku ajar ini memberikan pemahaman komprehensif tentang
bagaimana transformasi digital mengubah fungsi-fungsi utama
manajemen SDM dalam organisasi, mulai dari perekrutan, pelatihan,
hingga evaluasi kinerja, dengan memanfaatkan teknologi seperti
platform online, sistem berbasis cloud, dan alat otomatisasi untuk
meningkatkan efisiensi dan akurasi pengambilan keputusan. Buku ini
juga menekankan pentingnya adaptasi teknologi dalam menciptakan
sistem pembelajaran yang dinamis, fleksibel, dan personal, yang
memungkinkan  pengembangan  kompetensi karyawan secara
berkelanjutan tanpa terhalang jarak atau biaya. Selain itu, pembaca
diajak memahami peran teknologi dalam membangun budaya kerja yang
inklusif dan kolaboratif melalui alat komunikasi digital dan manajemen
proyek, yang mendukung fleksibilitas kerja serta meningkatkan
produktivitas dan kesejahteraan karyawan. Secara keseluruhan, buku ini
menunjukkan bahwa transformasi digital tidak hanya mengubah proses
SDM, tetapi juga membuka peluang besar bagi organisasi untuk
meningkatkan daya saing dan keberlanjutan di era modern.

2. Strategi Adaptasi SDM terhadap Perubahan Teknologi

Buku ajar ini memberikan wawasan praktis bagi pembaca
mengenai bagaimana SDM dapat beradaptasi secara efektif dengan
perubahan teknologi yang cepat, dimulai dari strategi identifikasi
kebutuhan keterampilan, pemanfaatan pelatihan berbasis teknologi,
hingga pengembangan kompetensi digital yang relevan dengan tuntutan
industri. Selain menekankan pentingnya budaya organisasi yang
mendukung perubahan dan pembelajaran berkelanjutan, buku ini juga
menggarisbawahi peran manajer dalam memfasilitasi adaptasi,
memberikan ruang eksplorasi teknologi, serta memotivasi karyawan
agar tidak takut terhadap inovasi digital. Dengan panduan yang
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mencakup metode seperti pelatihan interaktif dan gamifikasi, buku ini
membantu SDM dalam meminimalkan resistensi terhadap teknologi
baru dan mendorong kesiapan karyawan dalam menghadapi era digital.
Secara keseluruhan, buku ini menempatkan SDM sebagai elemen kunci
dalam keberhasilan transformasi digital organisasi.

3. Penerapan Inovasi dalam Pengelolaan SDM

Buku ajar ini mengajarkan bagaimana penerapan inovasi dalam
pengelolaan SDM dapat meningkatkan efisiensi, keterlibatan karyawan,
dan daya saing organisasi secara keseluruhan di era digital. Inovasi ini
mencakup pemanfaatan teknologi seperti sistem perekrutan otomatis,
perangkat lunak manajemen kinerja, aplikasi pembelajaran digital,
hingga platform komunikasi internal yang mendukung keterlibatan dan
kepuasan kerja. Selain itu, pendekatan inovatif juga diterapkan dalam
kebijakan kerja fleksibel, pemanfaatan data untuk memahami kebutuhan
karyawan, dan pengembangan budaya kerja yang adaptif terhadap
perubahan. Melalui pemahaman dan integrasi berbagai solusi inovatif
ini, pembaca dibekali cara-cara strategis untuk mempercepat
transformasi organisasi, membangun tim yang produktif dan kolaboratif,
serta menjadikan fungsi SDM sebagai pendorong utama keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan.

4. Meningkatkan Keterampilan Manajerial dalam SDM

Buku ajar ini memberikan pemahaman mendalam tentang
pentingnya peningkatan keterampilan manajerial dalam pengelolaan
sumber daya manusia (SDM) di era digital yang terus berkembang,
dengan fokus pada kemampuan mengelola perubahan, memimpin tim
yang beragam dan terdistribusi, serta memanfaatkan teknologi canggih
untuk meningkatkan komunikasi, koordinasi, dan pengambilan
keputusan berbasis data. Selain menawarkan panduan praktis dalam
membangun kompetensi memimpin tim remote atau hybrid, buku ini
juga menekankan bagaimana penerapan sistem manajemen SDM yang
efisien dapat mendukung efektivitas operasional dan penyelarasan tujuan
SDM dengan visi perusahaan. Lebih jauh, buku ini mengajarkan
pentingnya keterampilan manajerial dalam menciptakan budaya kerja
kolaboratif dan inovatif yang mendorong keterlibatan serta kepuasan
karyawan, sehingga organisasi dapat beradaptasi dan berkembang secara
responsif menghadapi tantangan pasar yang dinamis.
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5. Kesiapan Menghadapi Tantangan dan Krisis dalam Era Digital

Buku ajar ini memberikan pemahaman mendalam tentang
bagaimana mempersiapkan diri menghadapi tantangan dan krisis yang
semakin kompleks di era digital dengan cara mengidentifikasi potensi
risiko seperti gangguan teknologi atau perubahan pasar mendadak, serta
membangun sistem manajemen risiko berbasis data dan analisis prediktif
untuk respons cepat terhadap perubahan tak terduga. Pembaca diajarkan
cara memanfaatkan teknologi dalam mendukung kesiapan krisis,
termasuk penggunaan platform komunikasi efisien dan sistem adaptasi
cepat, serta strategi pengelolaan SDM yang adaptif untuk meningkatkan
daya tahan organisasi di tengah fluktuasi ekonomi, regulasi, dan
gangguan teknologi. Selain itu, buku ini membahas pentingnya
melibatkan karyawan dalam mitigasi risiko, mempercepat pemulihan
pasca-krisis, dan menciptakan budaya organisasi yang fleksibel serta
siap berinovasi dengan alat digital untuk perencanaan skenario dan
rencana darurat berbasis data real-time, sehingga organisasi dapat
bertahan dan beroperasi lancar di tengah ketidakpastian.

D. Soal Latihan

1. Analisis bagaimana kemajuan teknologi informasi dan komunikasi
(TIK) berperan dalam transformasi digital SDM.

2. Dalam transformasi digital, bagaimana perubahan demografi tenaga
kerja dan peningkatan kebutuhan akan data serta analitik mendorong
pentingnya digitalisasi dalam SDM? Berikan contoh penerapan
teknologi digital yang mendukung pengelolaan SDM yang lebih
baik di era digital.

3. Analisis bagaimana SDM dapat berkontribusi dalam mengatasi
tantangan yang muncul selama penerapan teknologi baru di tempat
kerja, seperti resistensi terhadap perubahan, kurangnya
keterampilan teknis, atau ketidakpastian karyawan. Sertakan contoh
dari dunia nyata untuk mendukung jawaban Anda.

4. Bagaimana SDM dapat memastikan kesejahteraan fisik dan mental
karyawan selama periode perubahan teknologi? Jelaskan program
atau kebijakan yang dapat diterapkan oleh SDM untuk mendukung
karyawan.
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5. Berikan analisis tentang peran SDM dalam merancang struktur yang
dapat meningkatkan kolaborasi, komunikasi, dan efektivitas
operasional dalam organisasi yang bertransformasi secara digital.
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S

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan konsep dan tren digitalisasi dalam

SDM, memahami perubahan peran HR di era digital, memahami

teknologi yang mempengaruhi manajemen SDM (Al, big data, cloud

computing), memahami tantangan dan peluang digitalisasi dalam

SDM. Sehingga pembaca dapat meningkatkan kinerja dan kontribusi

SDM dalam mencapai tujuan organisasi secara efektif dan

berkelanjutan.

Materi Pembelajaran

e Konsep dan Tren Digitalisasi dalam SDM

e Perubahan Peran HR di Era Digital

e Teknologi yang Mempengaruhi Manajemen SDM (Al, Big Data,
Cloud Computing)

e Tantangan dan Peluang Digitalisasi dalam SDM

e Soal Latihan

A. Konsep dan Tren Digitalisasi dalam SDM

Digitalisasi dalam Sumber Daya Manusia (SDM) mengacu pada
penerapan teknologi digital untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas,
dan fleksibilitas dalam manajemen serta pengembangan sumber daya
manusia di suatu organisasi. Dengan adanya digitalisasi, banyak proses
manual yang sebelumnya memerlukan interaksi langsung atau kertas,
kini dapat dilakukan secara otomatis dan lebih efisien melalui berbagai
platform digital. Transformasi ini memungkinkan perusahaan untuk
memanfaatkan data secara lebih optimal, meningkatkan pengalaman
karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih dinamis dan
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responsif terhadap perubahan. Berikut ini adalah beberapa tren utama
dalam digitalisasi SDM yang relevan dengan perkembangan teknologi:

1. Penggunaan Software HR Terintegrasi

Penggunaan software HR terintegrasi telah menjadi salah satu
tren utama dalam digitalisasi SDM, memberikan banyak manfaat bagi
perusahaan dalam mengelola berbagai fungsi SDM secara efisien dan
terstruktur. Software ini memungkinkan otomatisasi berbagai proses
seperti penggajian, absensi, manajemen kinerja, serta rekrutmen, yang
sebelumnya dilakukan secara manual atau terpisah-pisah. Melalui
integrasi, perusahaan dapat mengakses data secara real-time, yang
memudahkan pengambilan keputusan yang lebih cepat dan berbasis data.
Integrasi software HR juga meningkatkan akurasi dalam pengelolaan
data karyawan, mengurangi kesalahan yang sering terjadi pada proses
manual, dan meningkatkan produktivitas. Oleh karena itu, banyak
organisasi kini beralih menggunakan platform HR terintegrasi untuk
menjaga kecepatan dan kelancaran operasional.

Penerapan software HR terintegrasi juga mengarah pada
peningkatan pengalaman karyawan melalui kemudahan akses terhadap
berbagai layanan HR. Karyawan dapat dengan mudah mengakses
informasi pribadi, seperti slip gaji, jadwal cuti, dan riwayat kinerja
melalui portal yang terhubung dengan sistem HR. Hal ini meningkatkan
transparansi dan membangun rasa kepercayaan antara manajemen dan
karyawan. Seiring waktu, penggunaan sistem yang terintegrasi ini
memberikan manfaat jangka panjang bagi perusahaan dengan
mempercepat proses pengelolaan SDM dan meningkatkan kepuasan
karyawan. Seiring dengan terus berkembangnya teknologi, software HR
terintegrasi memungkinkan penyesuaian dan personalisasi yang lebih
baik dalam memenuhi kebutuhan karyawan yang beragam.

2. Penerapan Kecerdasan Buatan (Al) dalam Rekrutmen

Penerapan kecerdasan buatan (AI) dalam rekrutmen telah
menjadi salah satu tren utama dalam digitalisasi SDM, yang secara
signifikan mengubah cara perusahaan melakukan seleksi dan pencarian
kandidat. Al dapat menganalisis ratusan, bahkan ribuan, CV dan aplikasi
dalam waktu singkat, memudahkan proses penyaringan kandidat untuk
menemukan yang paling sesuai dengan kriteria yang dibutuhkan
perusahaan. Dengan algoritma yang canggih, Al mampu menilai
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kemampuan, pengalaman, dan potensi kandidat dengan cara yang lebih
objektif dan efisien, mengurangi ketergantungan pada penilaian subjektif
manusia. Hal ini memungkinkan perusahaan untuk menghemat waktu
dan sumber daya yang sebelumnya digunakan dalam proses seleksi yang
panjang. Dengan menggunakan Al, proses rekrutmen dapat dilakukan
secara lebih cepat, efektif, dan berbasis data.

Penggunaan Al dalam rekrutmen juga memungkinkan
pengalaman kandidat yang lebih baik dan lebih personal. Al dapat
memfasilitasi wawancara virtual yang disesuaikan dengan karakteristik
kandidat, memberikan pengalaman interaktif yang lebih menarik
dibandingkan dengan metode tradisional. Al juga memungkinkan sistem
untuk memberikan umpan balik secara otomatis kepada kandidat,
mempercepat proses komunikasi antara perusahaan dan pelamar.
Teknologi ini tidak hanya menguntungkan perusahaan dalam hal
efisiensi, tetapi juga meningkatkan kepuasan kandidat karena proses
yang lebih transparan dan mudah diakses. Implementasi Al ini
mempermudah kandidat untuk merasa lebih dihargai dan diperlakukan
secara adil dalam proses seleksi.

3. Pengembangan Keterampilan melalui E-Learning dan Platform
Pembelajaran Digital

Pengembangan keterampilan melalui e-learning dan platform
pembelajaran digital telah menjadi tren utama dalam digitalisasi SDM,
memberikan kemudahan bagi karyawan untuk terus mengembangkan
kompetensi dengan cara yang fleksibel dan efisien. E-learning
memungkinkan karyawan mengakses materi pelatihan kapan saja dan di
mana saja, tanpa terbatas oleh lokasi atau waktu kerja. Selain itu,
platform pembelajaran digital juga menawarkan berbagai kursus yang
dapat disesuaikan dengan kebutuhan masing-masing karyawan, mulai
dari keterampilan teknis hingga soft skills. Melalui penggunaan
teknologi, perusahaan dapat mengurangi biaya yang terkait dengan
pelatihan tatap muka dan memfasilitasi pembelajaran yang lebih hemat
biaya namun tetap efektif. Dengan cara ini, e-learning membantu
menciptakan lingkungan pembelajaran yang terus berkembang di dalam
perusahaan.

Penerapan platform pembelajaran digital juga memperkenalkan
konsep pembelajaran berbasis data, di mana perkembangan karyawan
dapat dilacak dan dianalisis secara lebih mendalam. Teknologi ini
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memungkinkan HR dan manajer untuk memantau kemajuan pelatihan,
menentukan area yang perlu diperbaiki, serta menyesuaikan program
pembelajaran sesuai dengan kebutuhan individu. Pembelajaran berbasis
data ini membuat proses pengembangan keterampilan lebih terukur dan
lebih fokus, serta membantu karyawan untuk mencapai hasil yang lebih
optimal. Selain itu, e-learning mendukung pendekatan pembelajaran
yang lebih mandiri, yang memungkinkan karyawan untuk belajar sesuai
dengan ritme sendiri, meningkatkan tingkat partisipasi dan motivasi.
Oleh karena itu, platform digital ini sangat mendukung pencapaian
tujuan pengembangan karier yang lebih personal.

4. Analitik Data untuk Pengelolaan Kinerja dan Pengambilan
Keputusan

Analitik data untuk pengelolaan kinerja dan pengambilan
keputusan telah menjadi tren utama dalam digitalisasi SDM, membawa
dampak besar terhadap cara perusahaan mengelola sumber daya
manusia. Dengan menggunakan teknologi analitik, perusahaan dapat
mengumpulkan dan menganalisis data karyawan secara lebih mendalam,
memberikan wawasan yang lebih akurat tentang kinerja individu
maupun tim. Data yang dihasilkan dari berbagai sistem HR, seperti
penilaian kinerja, produktivitas, dan absensi, memungkinkan manajer
untuk mengambil keputusan yang lebih berbasis data. Teknologi ini juga
memungkinkan perusahaan untuk memprediksi tren dan kebutuhan
pengembangan keterampilan yang diperlukan dalam jangka panjang,
membantu perencanaan SDM yang lebih strategis. Dengan analitik data,
perusahaan dapat mengevaluasi dan menyesuaikan kebijakan SDM agar
lebih efektif dan efisien.

Penggunaan analitik data juga memberikan manfaat dalam
meningkatkan objektivitas dalam penilaian kinerja. Dengan data yang
lebih terstruktur, perusahaan dapat mengurangi bias yang mungkin
muncul dalam penilaian manusia, menciptakan sistem evaluasi yang
lebih transparan dan adil. Pengambilan keputusan berbasis data juga
memungkinkan HR untuk melakukan intervensi yang lebih tepat waktu
dan relevan ketika karyawan menunjukkan penurunan kinerja atau
membutuhkan dukungan lebih lanjut. Misalnya, analitik dapat
memberikan informasi tentang tren absensi atau keterlambatan yang
dapat menjadi indikasi adanya masalah yang memerlukan perhatian
lebih. Hal ini meningkatkan kemampuan organisasi dalam memberikan
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umpan balik konstruktif dan menciptakan budaya kerja yang lebih
produktif.

5. Workplace Collaboration Tools dan Remote Work

Workplace collaboration tools dan remote work telah menjadi
tren utama dalam digitalisasi SDM, terutama dengan berkembangnya
teknologi yang mendukung cara kerja fleksibel dan efisien. Alat
kolaborasi berbasis digital, seperti Slack, Microsoft Teams, dan Zoom,
memungkinkan tim untuk berkomunikasi secara real-time, berbagi
informasi, dan bekerja bersama meskipun berada di lokasi yang berbeda.
Dengan alat-alat ini, kolaborasi antar tim yang terpisah jarak dapat
dilakukan dengan mudah, menghilangkan batasan geografis yang selama
ini menjadi hambatan dalam komunikasi. Selain itu, penggunaan
platform kolaborasi memungkinkan dokumentasi proyek dan diskusi
yang lebih terorganisir, mempermudah pengelolaan tugas dan
meningkatkan produktivitas tim. Dengan adopsi teknologi ini,
perusahaan dapat mengurangi ketergantungan pada pertemuan tatap
muka, sehingga memberikan kebebasan yang lebih besar bagi karyawan
untuk bekerja dengan cara yang paling nyaman baginya.

Remote work, yang semakin populer sejak pandemi COVID-19,
juga semakin didorong oleh kemajuan teknologi yang mendukung
mobilitas dan fleksibilitas kerja. Dengan adanya akses ke berbagai
platform digital yang memungkinkan kolaborasi jarak jauh, karyawan
kini dapat bekerja dari mana saja tanpa harus berada di kantor. Hal ini
tidak hanya meningkatkan fleksibilitas bagi karyawan, tetapi juga
memungkinkan perusahaan untuk menarik talenta global, yang
sebelumnya terbatas oleh lokasi fisik. Dalam konteks ini, teknologi
menjadi enabler yang memungkinkan perusahaan untuk beradaptasi
dengan tren kerja jarak jauh yang terus berkembang. Selain itu, remote
work juga mempengaruhi desain budaya organisasi, di mana kolaborasi
dan komunikasi yang terbuka dan teratur menjadi kunci utama
keberhasilan.

B. Perubahan Peran HR di Era Digital

Era digital telah membawa perubahan signifikan dalam berbagai
aspek kehidupan, termasuk dalam manajemen sumber daya manusia
(SDM). Teknologi telah memperkenalkan alat dan proses baru yang
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mengubah cara HR (Human Resources) bekerja dan berinteraksi dengan
karyawan. Transformasi ini mendorong pergeseran dari pendekatan
tradisional yang lebih administratif menuju peran yang lebih strategis
dan berbasis data. Berikut adalah beberapa perubahan peran HR di era
digital:

1. Penggunaan Teknologi untuk Rekrutmen dan Seleksi

Penggunaan teknologi dalam proses rekrutmen dan seleksi telah
menjadi elemen krusial dalam transformasi peran HR di era digital,
karena teknologi mampu meningkatkan efisiensi, akurasi, dan kecepatan
dalam menyaring kandidat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Dengan pemanfaatan kecerdasan buatan (Al), sistem pelacakan pelamar
(ATS), dan algoritma pencocokan kualifikasi, HR dapat melakukan
penilaian awal secara objektif berdasarkan data dan indikator kinerja
yang telah ditetapkan. Selain itu, teknologi memungkinkan HR
menjangkau lebih banyak kandidat potensial melalui platform digital
seperti LinkedIn, job portal, dan media sosial, sehingga proses pencarian
dan pengiklanan lowongan menjadi lebih mudah dan luas. Pendekatan
ini mendukung pengambilan keputusan berbasis data dan mengurangi
ketergantungan pada intuisi semata, sebagaimana dijelaskan oleh Marler
dan Parry (2018).

Otomatisasi dalam tahap seleksi seperti penyaringan CV, tes
online, dan wawancara video berbasis Al menyederhanakan proses
administratif yang sebelumnya memakan waktu dan biaya besar. Hal ini
menggeser peran HR dari sekadar pelaksana tugas administratif menjadi
pengelola strategi perekrutan berbasis teknologi yang fokus pada
peningkatan kualitas talenta. Teknologi juga memberikan pengalaman
seleksi yang lebih interaktif dan transparan bagi kandidat, sehingga
membangun citra positif organisasi. Kemajuan teknologi memungkinkan
pengolahan data pelamar secara real-time untuk menghasilkan laporan
analitik yang mendukung evaluasi, perencanaan, dan pembangunan
talent pool jangka panjang. Selain mempercepat pengambilan keputusan
dan mengidentifikasi tren rekrutmen, sistem ini juga mendorong
terciptanya proses rekrutmen yang lebih inklusif dengan mengurangi
bias personal, sehingga menegaskan peran strategis HR yang semakin
adaptif terhadap disrupsi digital.
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2. Analisis Data Karyawan untuk Pengambilan Keputusan

Pemanfaatan analisis data karyawan dalam pengambilan
keputusan merupakan perubahan signifikan dalam peran HR di era
digital, di mana data tidak hanya dikumpulkan untuk kebutuhan
administratif tetapi juga diolah untuk merancang strategi manajemen
SDM yang lebih akurat dan relevan. Dengan akses terhadap data real-
time mengenai kinerja, kehadiran, keterlibatan, dan kepuasan kerja, HR
dapat mengidentifikasi pola serta tren yang sulit dideteksi melalui
metode konvensional, sehingga memungkinkan pengambilan keputusan
berbasis bukti (evidence-based decision making) yang mendukung
peningkatan produktivitas, efisiensi biaya, dan retensi karyawan secara
strategis. Menurut Rasmussen dan Ulrich (2020), penggunaan analitik
data membantu menghubungkan aktivitas SDM dengan hasil bisnis,
menjadikan HR sebagai mitra strategis dalam organisasi.

Dengan mengandalkan data karyawan, HR mampu menyusun
strategi pengembangan kompetensi yang tepat bagi individu maupun
organisasi berdasarkan pengukuran performa dan potensi yang
terdokumentasi secara digital, serta mengidentifikasi karyawan
berpotensi tinggi maupun yang berisiko keluar sehingga tindakan
preventif dapat dilakukan secara tepat waktu. Integrasi data dari berbagai
sumber seperti survei karyawan, sistem absensi digital, dan platform
pembelajaran daring memungkinkan HR menyusun kebijakan yang lebih
adaptif terhadap kebutuhan nyata tenaga kerja, sekaligus mempercepat
evaluasi efektivitas program HR seperti pelatihan dan insentif. Dengan
demikian, analisis data karyawan menjadi kunci dalam mewujudkan
manajemen SDM yang berbasis kinerja, akuntabel, dan berorientasi pada
pertumbuhan organisasi yang berkelanjutan.

3. Peningkatan Pengalaman Karyawan (Employee Experience)
Peningkatan pengalaman karyawan (employee experience) telah
menjadi fokus utama dalam transformasi peran HR di era digital, di mana
pendekatan tradisional yang berorientasi pada kepatuhan administratif
bergeser ke penciptaan lingkungan kerja yang lebih manusiawi,
terhubung, dan bermakna. HR memanfaatkan teknologi digital untuk
memahami dan merespons kebutuhan emosional, psikologis, serta
profesional karyawan secara real-time melalui survei keterlibatan,
feedback instan, dan analitik perilaku kerja. Dengan data tersebut, HR
dapat merancang strategi personalisasi pengalaman kerja yang
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mencakup onboarding, pengembangan karier, hingga integrasi
kehidupan kerja yang sesuai dengan harapan generasi tenaga kerja
modern. Menurut Morgan (2019), employee experience mencakup
keseluruhan persepsi karyawan terhadap interaksi dengan organisasi dan
menjadi fondasi utama dalam membangun budaya kerja yang sehat dan
produktif di era digital.

Pada praktiknya, peningkatan employee experience tidak hanya
mengandalkan teknologi, tetapi juga perubahan paradigma dalam
memandang karyawan sebagai pengguna layanan internal yang layak
mendapatkan pengalaman terbaik seperti pelanggan eksternal. HR
bertindak sebagai desainer pengalaman dengan menyusun journey map
karyawan yang mencakup setiap titik interaksi antara karyawan dan
organisasi untuk memastikan setiap tahapan memberikan nilai positif
yang konsisten. Pendekatan ini melibatkan kolaborasi lintas departemen
seperti IT dan fasilitas kantor guna menciptakan ekosistem kerja digital
yang mendukung fleksibilitas, kenyamanan, dan kolaborasi tim. Seiring
perkembangan dunia kerja yang semakin dinamis, employee experience
menjadi indikator kunci keberhasilan organisasi dalam mempertahankan
dan mengembangkan talenta terbaik, di mana teknologi seperti platform
umpan balik berkelanjutan, chatbot HR, dan aplikasi kesejahteraan
karyawan memperkuat peran HR sebagai arsitek pengalaman kerja yang
berkontribusi strategis terhadap performa dan reputasi organisasi,
menjadikan peningkatan employee experience bukan sekadar tren, tetapi
keharusan untuk menciptakan tempat kerja yang adaptif, inspiratif, dan
berkelanjutan.

4. Manajemen Kinerja Berbasis Teknologi

Manajemen kinerja berbasis teknologi menjadi salah satu wujud
nyata perubahan peran HR di era digital, di mana proses evaluasi yang
sebelumnya bersifat tahunan dan subjektif kini berkembang menjadi
sistem yang dinamis, berbasis data, dan berlangsung secara
berkelanjutan. Melalui platform digital, HR dapat menyediakan umpan
balik waktu nyata, memantau tujuan kinerja seperti OKR, serta
menghasilkan laporan analitik yang mendukung pengambilan keputusan
strategis terkait pengembangan karyawan. Dengan sistem ini, HR tidak
hanya berperan sebagai pengawas performa, tetapi juga mitra dalam
membimbing pertumbuhan profesional karyawan berdasarkan data yang
akurat dan terukur. Menurut Pulakos et al. (2019), pendekatan teknologi
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dalam manajemen kinerja mendorong budaya kerja yang lebih terbuka,
kolaboratif, dan adaptif terhadap perubahan.

Penerapan teknologi memungkinkan HR membangun sistem
evaluasi yang lebih inklusif dan transparan, dengan umpan balik yang
datang tidak hanya dari atasan, tetapi juga dari rekan kerja dan bawahan,
sehingga menciptakan gambaran kinerja yang lebih holistik dan adil.
Data evaluasi tersebut digunakan HR untuk menyusun program
pelatihan dan pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan spesifik
individu dan tim, meningkatkan produktivitas secara menyeluruh.
Otomatisasi pelaporan dan pemantauan pencapaian secara real-time
membantu karyawan memahami kontribusinya terhadap tujuan
organisasi, sementara dashboard kinerja memudahkan HR memberikan
intervensi tepat waktu melalui coaching, mentoring, atau pelatihan
relevan. Dengan demikian, manajemen kinerja berubah menjadi proses
pengembangan berkelanjutan yang memperkuat peran HR sebagai agen
perubahan dan instrumen pencipta keunggulan kompetitif berbasis
manusia.

5. Pengelolaan Fleksibilitas dan Kerja Jarak Jauh

Pengelolaan fleksibilitas dan kerja jarak jauh menjadi aspek
krusial dalam transformasi peran HR di era digital, di mana perubahan
pola kerja global menuntut adaptasi terhadap kebutuhan karyawan dan
dinamika organisasi yang semakin mobile. HR tidak lagi hanya mengatur
jadwal kehadiran dan absensi, melainkan juga merancang kebijakan
kerja fleksibel yang mengutamakan produktivitas, kesejahteraan, dan
keberlanjutan bisnis jangka panjang. Teknologi berperan penting dalam
mendukung sistem kerja hybrid dan remote melalui platform kolaborasi
digital, pelacakan kinerja daring, serta pemantauan hasil kerja berbasis
output, bukan semata kehadiran fisik. Menurut Wang et al. (2021),
pengelolaan kerja jarak jauh secara strategis dapat meningkatkan
kepuasan kerja, mengurangi tekanan psikologis, dan memperkuat
loyalitas karyawan terhadap organisasi.

Pada konteks ini, HR bertindak sebagai fasilitator dan
penghubung komunikasi antara karyawan dan manajemen untuk
menjaga kejelasan ekspektasi kerja meskipun interaksi tatap muka
terbatas. Peran ini meliputi penyusunan pedoman kerja jarak jauh,
penyesuaian evaluasi kinerja, serta pelaksanaan pelatihan yang
mendukung produktivitas digital dan keterampilan kolaboratif. HR juga
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perlu peka terhadap tantangan seperti isolasi sosial, burnout, dan
hambatan komunikasi yang berpotensi menurunkan keterlibatan
karyawan, sehingga pendekatan inklusif dan berbasis empati menjadi
sangat penting. Selain itu, HR harus berinovasi menciptakan sistem yang
memberikan otonomi kepada karyawan tanpa mengorbankan koordinasi
tim dan pencapaian target organisasi dengan memanfaatkan teknologi
seperti software penjadwalan otomatis dan platform manajemen proyek
daring. Transformasi ini membuka peluang bagi HR untuk merekrut
talenta dari berbagai lokasi geografis, memperluas keberagaman sumber
daya manusia, dan menegaskan bahwa pengelolaan fleksibilitas
merupakan aset strategis dalam meningkatkan daya saing organisasi di
era digital.

C. Teknologi yang Mempengaruhi Manajemen SDM (Al, Big

Data, Cloud Computing)

Teknologi telah menjadi pendorong utama dalam perubahan cara
organisasi mengelola sumber daya manusia (SDM). Tiga teknologi
utama yang mempengaruhi praktik manajemen SDM saat ini adalah
Artificial Intelligence (Al), Big Data, dan Cloud Computing. Ketiganya
memberikan kemampuan yang luar biasa untuk meningkatkan efisiensi,
mempersonalisasi pengalaman karyawan, dan mengoptimalkan
pengambilan keputusan. Berikut adalah penjelasan rinci mengenai
masing-masing teknologi serta dampaknya terhadap manajemen SDM.

1. Artificial Intelligence (Al) dalam Manajemen SDM

Artificial Intelligence (Al) semakin menjadi alat yang
revolusioner dalam manajemen sumber daya manusia (SDM). Dengan
kemampuan untuk memproses data dalam jumlah besar dan menjalankan
algoritma yang canggih, Al memungkinkan organisasi untuk
meningkatkan efisiensi operasional, membuat keputusan berbasis data,
dan menciptakan pengalaman karyawan yang lebih personal. Beberapa

penerapan Al yang berpengaruh dalam SDM antara lain:

a. Rekrutmen Otomatisasi

Rekrutmen otomatisasi menggunakan kecerdasan buatan
(Al) dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) telah
merevolusi proses pencarian dan seleksi kandidat dengan
meningkatkan kecepatan dan akurasi penyaringan melalui
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algoritma yang menganalisis resume dan profil pelamar,
sehingga mengurangi waktu dan bias yang umum terjadi pada
seleksi manual (Binns, 2021). Teknologi AI memungkinkan
perusahaan menilai kecocokan kandidat dengan posisi yang
tersedia secara efisien, memfokuskan lebih banyak waktu pada
tahap wawancara dan penilaian mendalam, serta mengelola
ribuan aplikasi secara instan untuk mengidentifikasi
keterampilan, pengalaman, dan karakteristik yang sesuai dengan
budaya perusahaan. Selain meningkatkan kualitas keputusan
perekrutan, sistem otomatisasi ini juga memberikan pengalaman
yang lebih baik bagi pelamar dengan proses yang cepat dan
transparan, memungkinkan pelamar melacak status aplikasi
secara real-time, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan
pelamar dan reputasi perusahaan. Dengan demikian,
implementasi Al dalam rekrutmen tidak hanya menghemat waktu
dan biaya, tetapi juga membantu perusahaan menarik kandidat
berkualitas dan beragam yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi di era digital.
b. Analisis Perilaku Karyawan

Analisis perilaku karyawan menggunakan kecerdasan
buatan (AI) memungkinkan perusahaan memahami dinamika tim
dan kinerja individu secara lebih mendalam dengan menganalisis
data seperti pola interaksi, produktivitas, dan respons terhadap
situasi kerja, serta mengidentifikasi tren yang sulit terdeteksi
secara manual melalui machine learning (Smith, 2022). Dengan
kemampuan memprediksi potensi masalah perilaku atau kinerja
berdasarkan data historis, Al memberikan HR alat proaktif untuk
menangani isu sebelum berdampak negatif, seperti penurunan
motivasi yang bisa memengaruhi produktivitas dan retensi
karyawan. Selain itu, AI membantu menciptakan lingkungan
kerja yang lebih inklusif dan adil dengan mendeteksi bias atau
ketidakadilan dalam pengelolaan karyawan, sehingga keputusan
promosi, kompensasi, dan pengalokasian tugas dapat dilakukan
secara objektif. Dengan demikian, penggunaan Al dalam analisis
perilaku karyawan tidak hanya meningkatkan efektivitas
manajemen SDM, tetapi juga mendorong terciptanya budaya
kerja yang produktif, adil, dan inklusif.
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c. Pelatihan dan Pengembangan

Pelatthan dan pengembangan karyawan semakin
dipermudah dengan kecerdasan buatan (AI) yang mampu
menyesuaikan program pelatihan berdasarkan kebutuhan
individu dengan menganalisis data karyawan untuk
mengidentifikasi area  peningkatan  keterampilan  dan
memberikan rekomendasi pelatihan yang relevan, sehingga
menciptakan pengalaman belajar yang lebih personal dan efektif
(Harris, 2020). Al juga memantau kemajuan karyawan secara
real-time, memberikan umpan balik, dan menyesuaikan konten
pelatihan sesuai dengan kecepatan dan pemahaman masing-
masing, memungkinkan pembelajaran yang fleksibel dan adaptif
yang mempercepat penguasaan keterampilan baru. Selain
meningkatkan kualitas pelatihan, Al membantu HR mengelola
pengembangan karyawan secara efisien dengan mengidentifikasi
kebutuhan pelatihan lanjutan dan memprediksi potensi karyawan
untuk posisi yang lebih tinggi, sehingga organisasi dapat
merencanakan jalur karier yang tepat dan membangun tenaga
kerja yang kompeten serta siap menghadapi tantangan masa
depan secara berkelanjutan.

2. Big Data dalam Manajemen SDM
Big Data mengacu pada kumpulan data yang sangat besar,
kompleks, dan bervariasi yang tidak dapat diproses atau dianalisis
dengan metode tradisional. Dalam manajemen Sumber Daya Manusia
(SDM), Big Data memiliki peran yang sangat penting dalam membantu
organisasi membuat keputusan yang lebih cerdas, berbasis data, dan
lebih tepat dalam mengelola karyawan. Dengan kemampuan untuk
mengolah data dalam jumlah besar dan beragam, Big Data
memungkinkan pengelolaan SDM yang lebih proaktif, prediktif, dan
berbasis bukti. Berikut adalah cara Big Data diterapkan dalam
manajemen SDM:
a. Rekrutmen yang Lebih Cerdas
Rekrutmen yang lebih cerdas dengan memanfaatkan big
data menghadirkan pendekatan berbasis informasi yang lebih
mendalam dalam mencari kandidat yang tepat, dengan
menganalisis berbagai data dari riwayat pekerjaan, keahlian,
hingga tren perilaku untuk menemukan pola kecocokan dengan
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budaya dan kebutuhan organisasi (Davis, 2021). Teknologi ini
memungkinkan perusahaan untuk mempertimbangkan faktor-
faktor lebih luas daripada sekadar resume, termasuk preferensi
pribadi dan kecocokan tim, sehingga pengambilan keputusan
menjadi lebih akurat dan minim bias. Selain itu, big data
mempermudah pengelolaan database kandidat dalam jumlah
besar secara efisien dengan alat otomatis yang dapat menyaring
dan memprioritaskan pelamar sesuai kriteria, sehingga
mempercepat proses rekrutmen dan memberikan HR lebih
banyak waktu untuk fokus pada aspek strategis seperti
wawancara dan negosiasi. Dengan analisis data dari proses
rekrutmen sebelumnya, perusahaan dapat mengidentifikasi
saluran perekrutan yang paling efektif, mengoptimalkan biaya
dan waktu, serta membangun database kandidat jangka panjang
yang mendukung keberlanjutan kebutuhan SDM secara lebih
terarah dan berkualitas.
b. Prediksi Kinerja dan Retensi

Prediksi kinerja dan retensi karyawan menjadi lebih
akurat berkat penerapan big data dalam manajemen sumber daya
manusia (SDM), di mana analisis data historis serta faktor-faktor
seperti kepuasan kerja, kinerja sebelumnya, dan pola perilaku
memungkinkan  perusahaan  mengidentifikasi  karyawan
berpotensi tinggi maupun yang berisiko mengalami penurunan
performa atau keluar dari organisasi. Dengan kemampuan big
data untuk mendeteksi tren dan pola yang sulit diobservasi secara
tradisional, HR dapat mengambil keputusan lebih tepat dan
proaktif dalam menangani masalah sebelum berdampak
signifikan terhadap produktivitas dan retensi (Williams, 2020).
Data terintegrasi dari berbagai sumber seperti survei karyawan,
evaluasi kinerja, dan feedback manajer membentuk model
prediktif yang membantu merancang program intervensi yang
lebih terarah, sekaligus mengidentifikasi karakteristik karyawan
yang berpotensi menjadi pemimpin maupun yang membutuhkan
dukungan pengembangan. Dengan demikian, big data tidak
hanya meningkatkan efektivitas pengelolaan kinerja dan retensi,
tetapi juga memperkuat peran HR dalam perencanaan karier dan
pengembangan talenta secara strategis, menciptakan organisasi
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yang lebih adaptif dan berbasis data dalam setiap pengambilan
keputusan.
c. Peningkatan Pengambilan Keputusan

Peningkatan pengambilan keputusan dalam manajemen
sumber daya manusia (SDM) semakin optimal dengan
pemanfaatan big data yang memungkinkan analisis mendalam
terhadap berbagai faktor seperti kinerja karyawan, feedback, dan
tren pasar, sehingga HR memperoleh informasi yang lebih tepat
untuk membuat keputusan strategis terkait perekrutan, promosi,
pengembangan karyawan, maupun kebijakan kompensasi.
Menurut Smith (2021), big data menyediakan wawasan berbasis
bukti yang mengurangi ketergantungan pada intuisi dan
meningkatkan objektivitas dalam pengambilan keputusan. Selain
itu, big data memungkinkan perusahaan melakukan simulasi dan
proyeksi dampak keputusan secara real-time, mempercepat
respons dalam lingkungan kerja yang dinamis. Dengan analisis
data yang terintegrasi, HR dapat merencanakan inisiatif strategis
yang lebih berdampak, seperti peningkatan kepuasan kerja,
pengurangan turnover, dan perbaikan kinerja tim, sekaligus
mengidentifikasi potensi individu untuk pengembangan karier
dan penugasan proyek secara lebih efisien. Oleh karena itu, big
data berperan penting dalam mendukung keputusan SDM yang
lebih terukur, cepat, dan efektif di seluruh organisasi.

3. Cloud Computing dalam Manajemen SDM

Cloud Computing adalah model penyimpanan dan pengolahan
data yang memungkinkan pengguna mengakses dan mengelola data
melalui internet, tanpa memerlukan infrastruktur perangkat keras lokal.
Dalam manajemen Sumber Daya Manusia (SDM), Cloud Computing
memberikan berbagai keuntungan yang mendalam, mulai dari
pengelolaan data karyawan hingga kolaborasi dan efisiensi operasional.
Dengan adopsi cloud, perusahaan dapat menyederhanakan proses-proses
administratif, meningkatkan aksesibilitas data, dan mempermudah
pelaporan serta analisis dalam manajemen SDM. Berikut adalah
bagaimana Cloud Computing diterapkan dalam manajemen SDM, serta
manfaat utama yang dihasilkannya:

a. Penyimpanan dan Akses Data Karyawan Secara Terpusat
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Penyimpanan dan akses data karyawan secara terpusat
menggunakan cloud computing memberikan manfaat besar
dalam manajemen SDM dengan memungkinkan akses data yang
cepat, aman, dan efisien kapan saja dan di mana saja. Dengan
platform berbasis cloud, HR dapat mengelola informasi penting
seperti riwayat pekerjaan, kinerja, dan pelatihan tanpa
bergantung pada sistem lokal, sehingga memudahkan integrasi
data serta pengelolaan yang lebih fleksibel sesuai kebutuhan
organisasi (Jones, 2019). Selain itu, pembaruan data karyawan
dapat dilakukan secara real-time, memastikan informasi selalu
terkini dan mudah diakses tanpa penundaan, serta mendukung
pengorganisasian data yang rapi untuk analisis dan pengambilan
keputusan lebih lanjut. Cloud computing juga meningkatkan
keamanan data dengan enkripsi dan protokol perlindungan
tingkat tinggi, menjaga kerahasiaan informasi sensitif seperti
data pribadi dan gaji, sehingga meminimalkan risiko kebocoran
yang dapat merugikan perusahaan maupun karyawan. Dengan
demikian, penerapan cloud computing dalam penyimpanan data
SDM tidak hanya meningkatkan produktivitas dan efisiensi,
tetapi juga memastikan data karyawan terlindungi dengan baik.

b. Kolaborasi yang Lebih Baik dalam Tim SDM

Cloud computing memungkinkan kolaborasi yang lebih
baik dalam tim SDM dengan menyediakan platform terpusat
yang dapat diakses secara real-time oleh seluruh anggota tim,
sehingga dapat bekerja bersama pada dokumen, laporan, dan data
karyawan tanpa hambatan geografis. Hal ini sangat penting
dalam lingkungan kerja yang semakin terdistribusi,
memungkinkan tim SDM berkoordinasi dan berkolaborasi secara
efisien meskipun berada di lokasi berbeda (Lee, 2021). Dengan
cloud computing, komunikasi dan alur kerja menjadi lebih
terintegrasi, mempercepat proses berbagi pembaruan, feedback,
dan dokumen penting yang mempercepat pengambilan
keputusan, terutama dalam penilaian kinerja dan proses
rekrutmen. Selain itu, teknologi ini meningkatkan transparansi
dalam tim karena setiap anggota dapat mengakses dan
memberikan input pada data secara terbuka, mendorong
kolaborasi inklusif dan mengurangi risiko miskomunikasi.
Dengan kemampuan bekerja jarak jauh yang efisien dan
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manajemen informasi yang terorganisir, cloud computing tidak
hanya mempermudah alur kerja tim SDM tetapi juga
meningkatkan efektivitas keseluruhan organisasi.
c. Penyederhanaan Proses Rekrutmen dan Seleksi

Cloud computing menyederhanakan proses rekrutmen dan
seleksi dengan mengintegrasikan berbagai alat dan sistem ke
dalam satu platform terpusat, sehingga mempercepat alur kerja
yang sebelumnya rumit dan memakan waktu melalui otomatisasi
dan akses data yang efisien. Dengan platform berbasis cloud, tim
SDM dapat mengelola tahap-tahap rekrutmen mulai dari
penyaringan pelamar hingga wawancara dengan lebih mudah dan
tanpa hambatan teknis, yang menurut Thompson (2020)
membantu  merampingkan  proses, mengurangi  beban
administrasi, dan mempercepat pengambilan keputusan berbasis
data. Selain itu, cloud memungkinkan akses cepat dan aman
terhadap data pelamar seperti CV, portofolio, dan hasil
wawancara yang tersimpan dalam sistem terpusat, memudahkan
evaluasi tanpa perlu berurusan dengan dokumen fisik atau sistem
terpisah, sehingga mengurangi waktu rekrutmen dan risiko
kehilangan kandidat potensial. Cloud computing juga
memperbaiki komunikasi antar departemen dengan memudahkan
berbagi data secara real-time, memberikan visibilitas penuh pada
setiap tahap rekrutmen, serta mendukung penyimpanan data yang
terorganisir sehingga mempermudah pencarian dan analisis,
sehingga tim rekrutmen dapat mengambil keputusan yang lebih
tepat dan efisien dalam memilih kandidat yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan.

D. Tantangan dan Peluang Digitalisasi dalam SDM

Digitalisasi dalam Sumber Daya Manusia (SDM) menawarkan
banyak peluang, tetapi juga menghadirkan tantangan yang perlu dihadapi
dengan strategi yang tepat. Transformasi digital mempengaruhi hampir
semua aspek manajemen SDM, mulai dari rekrutmen, pelatihan, hingga
pengelolaan kinerja dan pengembangan karir. Berikut adalah penjelasan
mengenai tantangan dan peluang digitalisasi dalam SDM:
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1. Tantangan Digitalisasi dalam SDM

Digitalisasi dalam SDM dapat membawa banyak keuntungan,

namun implementasinya tidak tanpa tantangan. Proses transformasi

digital dalam manajemen SDM memerlukan adaptasi yang cepat, baik
dari sisi organisasi maupun karyawan. Di bawah ini adalah beberapa
tantangan utama yang sering dihadapi oleh organisasi saat menghadapi
digitalisasi dalam pengelolaan SDM.

a.

b.

Resistensi terhadap Perubahan

Resistensi terhadap perubahan sering menjadi tantangan
utama dalam mengimplementasikan digitalisasi pengelolaan
SDM, karena banyak karyawan yang terbiasa dengan metode
tradisional merasa cemas dan enggan beradaptasi dengan
teknologi baru yang dianggap rumit dan mengganggu
kenyamanan. Perubahan yang terjadi secara tiba-tiba tanpa
pemahaman yang jelas mengenai manfaatnya sering
menimbulkan ketidakpastian dan penolakan terhadap sistem
digital yang diperkenalkan. Menurut Kotter (2018), resistensi ini
muncul karena individu merasa kurang memiliki kontrol dan
pemahaman tentang perubahan yang berlangsung, sehingga
karyawan yang tidak dilibatkan dalam proses perencanaan dan
pengambilan keputusan cenderung merespon dengan ketakutan
atau kecemasan. Oleh sebab itu, organisasi perlu melibatkan
karyawan dalam setiap tahap perubahan, menyediakan pelatihan
yang memadai, dan menjelaskan manfaat teknologi baru agar
dapat menerima transformasi digital dengan lebih terbuka.
Meskipun mengatasi resistensi tidak mudah, terutama jika
budaya organisasi sudah kuat berakar pada cara lama, dengan
komunikasi yang terbuka, dukungan yang konsisten, dan upaya
membangun kesadaran akan pentingnya digitalisasi, transisi ke
sistem digital dapat berjalan lebih lancar dan menghasilkan
pengelolaan SDM yang lebih efektif.
Keterbatasan Keterampilan Digital

Keterbatasan keterampilan digital menjadi tantangan
utama bagi organisasi dalam mengadopsi digitalisasi pengelolaan
SDM, karena banyak karyawan yang belum terbiasa dengan
teknologi canggih atau platform digital sehingga kesulitan
mengoperasikan sistem baru yang diperkenalkan, yang
berpotensi menimbulkan rasa takut dan memperlambat proses
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transisi ke sistem modern. Menurut Wilson (2020), kurangnya
keterampilan digital seringkali menghambat penggunaan
teknologi secara efektif di tempat kerja, mengurangi
produktivitas dan efisiensi karena karyawan merasa kurang
percaya diri atau tidak cukup terlatih. Oleh karena itu, tanpa
pelatihan dan pengembangan keterampilan digital yang
memadai, organisasi sulit mengoptimalkan teknologi yang ada
dan berisiko investasi digital menjadi sia-sia. Untuk mengatasi
hal ini, perusahaan perlu menyediakan program pelatihan yang
berkelanjutan dan disesuaikan dengan kebutuhan serta
kemampuan individu, disertai dukungan manajemen dan budaya
belajar yang mendukung, agar karyawan dapat merasa lebih
percaya diri menggunakan teknologi baru dan proses digitalisasi
dalam SDM dapat berjalan sukses.
Keamanan Data dan Privasi

Keamanan data dan privasi menjadi tantangan utama
dalam pengelolaan SDM di era digitalisasi, karena semakin
banyak data sensitif seperti informasi pribadi karyawan, riwayat
pekerjaan, dan catatan kinerja yang harus dikelola dan dilindungi
dari risiko peretasan atau kebocoran yang dapat merusak reputasi
organisasi serta mengancam keselamatan pribadi karyawan.
Menurut Smith (2019), perlindungan data pribadi sangat krusial
karena pelanggaran privasi dapat menimbulkan kerugian
finansial dan hukum yang besar, sehingga organisasi wajib
memastikan sistem digital yang digunakan dilengkapi dengan
fitur keamanan canggih seperti enkripsi data dan autentikasi
multi-faktor untuk mengurangi risiko kebocoran informasi.
Selain itu, organisasi juga harus mematuhi regulasi perlindungan
data yang semakin ketat, seperti GDPR dan undang-undang
perlindungan data di berbagai negara, dengan menerapkan
kebijakan serta prosedur yang sesuai hukum, melakukan audit
keamanan secara rutin, dan memberikan pelatihan kepada
karyawan mengenai pentingnya menjaga privasi agar
perlindungan data dapat terjaga secara optimal dan mencegah
kerugian yang merugikan semua pihak.
Biaya Implementasi Teknologi

Biaya implementasi teknologi sering menjadi tantangan
signifikan bagi organisasi dalam mengadopsi digitalisasi
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pengelolaan SDM, karena perusahaan harus mengeluarkan dana
besar untuk pembelian perangkat keras, perangkat lunak,
integrasi sistem, serta pelatihan karyawan dalam menggunakan
teknologi baru, yang semuanya menambah beban finansial.
Menurut Patel (2020), pengeluaran untuk instalasi, konfigurasi,
pemeliharaan, dan pembaruan sistem baru seringkali sangat
tinggi dan dapat membebani anggaran organisasi secara
berkelanjutan, sehingga perencanaan anggaran yang matang
sangat penting untuk mengantisipasi biaya jangka panjang
tersebut. Selain itu, risiko pemborosan muncul jika teknologi
yang diimplementasikan tidak sesuai dengan kebutuhan atau
tidak kompatibel dengan proses kerja yang ada, schingga
investasi besar menjadi sia-sia. Oleh karena itu, organisasi harus
melakukan analisis biaya-manfaat yang mendalam sebelum
mengambil keputusan implementasi teknologi baru, guna
memastikan bahwa investasi tersebut memberikan keuntungan
jangka panjang yang sepadan dengan biaya yang dikeluarkan.

2. Peluang Digitalisasi dalam SDM
Digitalisasi membawa perubahan signifikan dalam pengelolaan
Sumber Daya Manusia (SDM), memberikan peluang untuk
meningkatkan efisiensi, transparansi, dan efektivitas dalam berbagai
aspek manajemen SDM. Meskipun tantangan digitalisasi tidak bisa
diabaikan, potensi positif yang ditawarkan sangat besar. Berikut adalah
penjelasan secara rinci mengenai peluang digitalisasi dalam SDM.
a. Peningkatan Efisiensi Operasional
Peningkatan efisiensi operasional merupakan peluang
besar yang dapat dimanfaatkan organisasi melalui digitalisasi
dalam pengelolaan SDM, di mana teknologi digital
mengotomatisasi berbagai proses manual seperti pengelolaan
absensi, penghitungan gaji, dan rekrutmen, sehingga mengurangi
waktu serta sumber daya yang dibutuhkan dan memungkinkan
staf SDM fokus pada tugas strategis yang lebih berdampak pada
tujuan organisasi. Menurut Davis (2019), digitalisasi mengurangi
kesalahan manusia dan mempercepat proses yang sebelumnya
memerlukan banyak interaksi manual dengan memanfaatkan
perangkat lunak berbasis cloud atau sistem otomatis lainnya,
sehingga data karyawan dapat dikelola lebih terstruktur dan
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cepat, meningkatkan produktivitas, menghemat biaya, dan
memperkuat daya saing organisasi. Selain itu, digitalisasi
memudahkan pengumpulan dan analisis data karyawan secara
real-time, menjadikan pengambilan keputusan manajemen SDM
lebih berbasis informasi dan tepat, yang tidak hanya
meningkatkan efisiensi operasional tetapi juga memperkuat
kemampuan organisasi dalam merespons perubahan cepat dan
mengelola talenta secara strategis demi kesuksesan jangka
panjang.

Pengambilan Keputusan yang Berdasarkan Data (Data-Driven
Decision Making)

Pengambilan keputusan berbasis data (data-driven
decision making) menjadi peluang besar yang ditawarkan
digitalisasi dalam pengelolaan SDM, di mana organisasi dapat
memanfaatkan data yang terkumpul dari berbagai sistem
manajemen digital untuk membuat keputusan yang lebih objektif
dan terinformasi, sehingga mengurangi ketergantungan pada
intuisi atau asumsi yang tidak akurat serta memungkinkan
perencanaan yang lebih tepat. Menurut Johnson (2020),
pendekatan ini membantu organisasi mengidentifikasi area yang
memerlukan perbaikan dengan cepat dan membuat keputusan
cerdas terkait pengelolaan SDM, seperti melalui analisis data
absensi dan kinerja untuk menangani masalah produktivitas atau
ketidaksesuaian peran secara efektif. Selain itu, penggunaan data
meningkatkan transparansi, mengurangi bias, dan memastikan
keputusan yang lebih adil. Pendekatan berbasis data juga
memungkinkan perencanaan kebutuhan tenaga kerja masa depan
yang lebih akurat dengan menganalisis tren seperti tingkat
pergantian dan kebutuhan pelatihan, sehingga organisasi dapat
merancang program pengembangan yang tepat sasaran,
meningkatkan efisiensi operasional, mengurangi biaya tidak
perlu, dan memperoleh keuntungan kompetitif yang signifikan.
Rekrutmen yang Lebih Efisien dan Terjangkau

Rekrutmen yang lebih efisien dan terjangkau menjadi
peluang besar yang ditawarkan digitalisasi dalam pengelolaan
SDM, di mana teknologi memungkinkan otomatisasi proses
rekrutmen mulai dari penyaringan pelamar hingga wawancara
virtual, sehingga mengurangi waktu dan biaya pencarian
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kandidat yang tepat. Dengan memanfaatkan platform rekrutmen
online dan alat seleksi berbasis Al, perusahaan dapat menjangkau
lebih banyak kandidat secara cepat tanpa harus mengeluarkan
biaya besar untuk iklan atau perjalanan wawancara, menjadikan
proses rekrutmen lebih hemat dan responsif dalam mengisi posisi
kosong. Menurut Lee (2019), digitalisasi memungkinkan
penggunaan alat analitik yang menilai keterampilan dan
kecocokan kandidat secara lebih akurat melalui data riwayat
pekerjaan, keterampilan, dan kepribadian, sehingga keputusan
perekrutan menjadi lebih terinformasi dan efisien tanpa
bergantung pada subjektivitas. Selain itu, digitalisasi mengurangi
ketergantungan pada sumber daya manusia dalam tugas
administratif seperti pengelolaan data pelamar dan penjadwalan
wawancara dengan menggunakan alat otomatis, memungkinkan
tim SDM fokus pada strategi perekrutan tingkat tinggi, yang
tidak hanya menghemat waktu tetapi juga meningkatkan
produktivitas dan kualitas keseluruhan proses rekrutmen.

d. Peningkatan Pengalaman Karyawan (Employee Experience)
Peningkatan pengalaman karyawan (employee experience)
menjadi peluang penting yang dapat dimanfaatkan melalui
digitalisasi dalam pengelolaan SDM, di mana teknologi
memungkinkan organisasi menciptakan lingkungan kerja yang
lebih responsif terhadap kebutuhan karyawan melalui platform
umpan balik real-time dan sistem manajemen kinerja berbasis
cloud. Hal ini mendorong keterlibatan karyawan serta
membangun budaya perusahaan yang inklusif dan transparan,
membuat karyawan merasa dihargai dan lebih mudah
menyampaikan pendapat serta mendapatkan pengakuan atas
kontribusinya. Menurut Smith (2021), teknologi digital
memungkinkan personalisasi pengalaman kerja dengan
memberikan akses cepat ke sumber daya terkait pelatihan,
pengembangan karir, dan program kesejahteraan yang
mendukung keseimbangan kehidupan kerja, yang pada akhirnya
memperkuat loyalitas dan meningkatkan produktivitas sekaligus
mengurangi turnover. Selain itu, teknologi juga mempermudah
komunikasi antara manajemen dan karyawan melalui aplikasi
dan platform kolaboratif, sehingga karyawan merasa lebih
terhubung dengan organisasi dan lebih mudah menyampaikan ide
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atau masalah, yang membantu terciptanya pengambilan
keputusan SDM yang lebih baik dan hubungan kerja yang
harmonis.

E. Soal Latihan

. Jelaskan bagaimana perkembangan teknologi digital mempengaruhi

fungsi HR dalam organisasi.

Diskusikan tantangan yang dihadapi oleh organisasi dalam
mengintegrasikan teknologi seperti Al, Big Data, dan Cloud
Computing dalam manajemen SDM. Apa solusi yang dapat
diimplementasikan untuk mengatasi tantangan tersebut?

. Berdasarkan pemahaman Anda mengenai tantangan dan peluang

yang muncul dalam digitalisasi SDM, buatlah analisis mengenai
keselarasan antara tantangan yang dihadapi dan peluang yang dapat
dimanfaatkan oleh organisasi.

Dalam konteks organisasi yang sedang menjalani proses digitalisasi,
apa saja strategi yang dapat diterapkan untuk mengatasi tantangan
seperti resistensi terhadap perubahan dan keterbatasan keterampilan
digital di kalangan karyawan?

Jelaskan secara rinci apa yang dimaksud dengan digitalisasi dalam
pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) dan mengapa hal ini
menjadi penting dalam era transformasi teknologi saat ini!
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DIGIIyALS

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan e-recruitment dan penggunaan Al

dalam seleksi karyawan, memahami employer branding dan

penggunaan media sosial dalam rekrutmen, memahami automasi

dalam proses seleksi dan onboarding, serta memahami studi kasus:

perusahaan yang sukses dalam digital hiring. Sehingga pembaca dapat

mengembangkan strategi rekrutmen digital yang lebih inovatif,

efisien, dan adaptif terhadap kebutuhan organisasi.

Materi Pembelajara

e E-Recruitment dan Penggunaan Al dalam Seleksi Karyawan

o FEmployer Branding dan Penggunaan Media Sosial dalam
Rekrutmen

e Automasi dalam Proses Seleksi dan Onboarding

e Studi Kasus: Perusahaan yang Sukses dalam Digital Hiring

e Soal Latihan

A. E-Recruitment dan Penggunaan Al dalam Seleksi Karyawan

E-Recruitment telah menjadi solusi modern dalam proses
perekrutan  karyawan, mengandalkan teknologi digital untuk
mempermudah dan mempercepat seleksi kandidat. Dengan
memanfaatkan platform online, perusahaan dapat menjangkau lebih
banyak pelamar dengan biaya dan waktu yang lebih efisien. Selain itu,
penggunaan kecerdasan buatan (AI) dalam seleksi karyawan semakin
populer, karena mampu menganalisis data dengan akurat dan objektif.
Al membantu dalam penyaringan resume, wawancara virtual, dan
penilaian kinerja kandidat, sehingga meningkatkan kualitas pengambilan
keputusan dalam proses rekrutmen.
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1. E-Recruitment dalam Seleksi Karyawan
E-Recruitment adalah proses perekrutan karyawan yang
dilakukan dengan memanfaatkan teknologi internet dan platform digital.
Konsep ini menggantikan metode perekrutan tradisional yang lebih
mengandalkan media cetak atau pengumuman di papan pengumuman.
Dengan menggunakan platform online seperti situs pekerjaan, media
sosial, dan website perusahaan, E-Recruitment memberikan berbagai
keuntungan, baik bagi perusahaan maupun calon karyawan. Proses ini
memungkinkan perusahaan untuk menjangkau lebih banyak kandidat
dari berbagai lokasi dengan cara yang lebih cepat, efisien, dan terkadang
lebih murah. E-Recruitment mencakup berbagai aspek dalam seleksi
karyawan yang memungkinkan komunikasi dan pengolahan data secara
online. Berikut adalah beberapa komponen utama dari E-Recruitment
dalam seleksi karyawan:
a. Pengumuman Lowongan Pekerjaan Online
Pengumuman lowongan pekerjaan online merupakan
komponen krusial dalam E-Recruitment yang memungkinkan
perusahaan menjangkau lebih banyak kandidat dari berbagai
lokasi secara cepat dan efisien melalui platform digital seperti
website perusahaan, portal pekerjaan, dan media sosial. Dengan
cara ini, calon pelamar dapat mengakses informasi lowongan
kapan saja dan di mana saja, sehingga proses rekrutmen menjadi
lebih efektif dan fleksibel. Menurut Widodo (2021),
pengumuman online mempercepat seleksi dan membuka peluang
bagi perusahaan untuk menemukan kandidat yang beragam dan
berkualitas. Selain itu, platform seperti LinkedIn dan Jobstreet
menyediakan fitur pencarian yang memudahkan perekrut
menargetkan kandidat dengan keterampilan dan kualifikasi
spesifik, mempersempit daftar pelamar sesuai kebutuhan.
Pengumuman digital juga meningkatkan transparansi dengan
menyajikan informasi lengkap dan prosedur aplikasi yang jelas,
sehingga memperkuat kredibilitas perusahaan dan memudahkan
calon karyawan dalam memahami persyaratan serta status
aplikasi secara real-time, menciptakan proses rekrutmen yang
interaktif dan terpercaya.
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b. Penerimaan dan Pengolahan Aplikasi secara Online

Penerimaan dan pengolahan aplikasi secara online
merupakan elemen penting dalam E-Recruitment yang
memudahkan perusahaan mengelola lamaran kandidat secara
efisien melalui sistem manajemen pelamar (Applicant Tracking
System/ATS). Dengan ATS, berbagai tahapan seleksi seperti
pengumpulan, penyaringan berdasarkan kriteria, dan penilaian
awal dapat diotomatisasi, sehingga mempercepat proses seleksi
dan mengurangi beban kerja manual. Menurut Prasetyo (2022),
penggunaan ATS meningkatkan efisiensi dan mengurangi
kesalahan dalam penyaringan. Selain itu, proses ini menjamin
transparansi dan konsistensi dengan menyaring aplikasi
berdasarkan kriteria objektif seperti pendidikan dan pengalaman,
sehingga memastikan perlakuan adil bagi setiap kandidat dan
meminimalkan bias. Penerimaan aplikasi online juga
memperluas jangkauan pencarian kandidat melalui berbagai
platform digital, meningkatkan jumlah dan kualitas pelamar.
Dengan data yang lebih lengkap dan proses yang terstruktur,
perusahaan dapat membuat keputusan rekrutmen yang lebih tepat
dan berbasis data, sekaligus memberikan kemudahan akses bagi
pelamar dan perusahaan dalam menjalankan proses seleksi.

c. Penyaringan Kandidat dengan Algoritma

Penyaringan kandidat dengan algoritma merupakan komponen
penting dalam E-Recruitment yang memanfaatkan teknologi
untuk mempercepat dan meningkatkan akurasi seleksi karyawan
dengan menilai pelamar berdasarkan kriteria seperti pengalaman,
pendidikan, keterampilan, dan kata kunci dalam CV. Sistem ini
mampu menyaring ribuan aplikasi secara cepat, mengurangi
beban kerja perekrut, dan meningkatkan efisiensi proses seleksi,
sebagaimana dijelaskan oleh Sari (2020). Algoritma yang terus
belajar dan beradaptasi memungkinkan penyesuaian kriteria
seleksi sesuai kebutuhan perusahaan, sehingga seleksi menjadi
lebih dinamis dan objektif, mengurangi potensi bias manusia.
Selain itu, penyaringan algoritma mempercepat penilaian
kecocokan kandidat dengan posisi yang dibutuhkan,
memungkinkan perusahaan fokus pada tahap seleksi lanjutan dan
pengambilan keputusan yang lebih tepat sasaran, sehingga
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mendukung pemilihan calon karyawan dengan potensi terbaik
berdasarkan data yang akurat dan berbasis teknologi.

. Wawancara dan Tes Online

Wawancara dan tes online merupakan bagian penting
dalam E-Recruitment yang memungkinkan perusahaan menilai
kandidat secara fleksibel dan efisien melalui platform digital,
seperti video call real-time dan tes daring untuk mengukur
keterampilan teknis serta kepribadian calon karyawan. Menurut
Handayani (2021), metode ini mempermudah evaluasi kandidat
secara menyeluruh dan cepat, sekaligus meningkatkan akurasi
seleksi. Keuntungan utamanya adalah efisiensi waktu dan biaya,
karena menghilangkan kebutuhan perjalanan atau pengaturan
logistik tatap muka, serta memungkinkan kandidat dari berbagai
lokasi ikut serta tanpa hambatan jarak. Proses ini juga lebih
mudah dijadwalkan dan dikelola secara digital, sehingga perekrut
dapat menjangkau lebih banyak kandidat dalam waktu singkat.
Selain itu, wawancara dan tes online bisa disesuaikan dengan
kebutuhan perusahaan, seperti tes keterampilan teknis atau
wawancara berbasis kompetensi, dan bahkan dapat direkam
untuk evaluasi ulang, sehingga mendukung pengambilan
keputusan perekrutan yang lebih objektif dan tepat sasaran.

2. Penggunaan Al dalam Seleksi Karyawan

Kecerdasan buatan (Al) telah memperkenalkan cara baru dalam

seleksi karyawan dengan memberikan analisis data yang lebih mendalam
dan objektif. Dalam konteks perekrutan, Al berfungsi untuk
meningkatkan efisiensi dan akurasi dalam memilih kandidat yang sesuai
dengan kualifikasi yang dibutuhkan oleh perusahaan. Berikut adalah

beberapa cara Al digunakan dalam proses seleksi karyawan:
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Penyaringan Resume Otomatis
Penyaringan resume otomatis adalah penerapan Al dalam
proses seleksi karyawan yang memungkinkan perusahaan
menyaring aplikasi secara cepat dan efisien dengan menganalisis
resume berdasarkan kata kunci dan kriteria seperti pengalaman,
keterampilan, dan pendidikan yang telah ditetapkan. Menurut
Wijaya (2020), metode ini meningkatkan akurasi dalam memilih
kandidat yang paling sesuai serta menghemat waktu seleksi
dengan mengotomatiskan tahap awal penyaringan dan
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mengurangi beban kerja manusia. Sistem Al dapat mengenali
pola dalam data kandidat dan mengevaluasi kualifikasi secara
mendalam, sehingga mampu menemukan kandidat yang
mungkin terlewat oleh perekrut manual. Selain itu, penyaringan
otomatis menjamin konsistensi dan keadilan dalam menilai
pelamar karena setiap resume diproses berdasarkan parameter
yang sama, menghilangkan bias manusia dan memberikan
kesempatan lebih luas bagi kandidat. Dengan demikian,
penggunaan Al dalam penyaringan resume tidak hanya
mempercepat proses perekrutan tetapi juga meningkatkan
objektivitas dan efisiensi dalam memilih calon karyawan.
b. Chatbots untuk Komunikasi Awal
Chatbots untuk komunikasi awal merupakan penerapan
Al dalam proses seleksi karyawan yang meningkatkan efisiensi
dan pengalaman kandidat dengan memberikan respons otomatis
terhadap pertanyaan umum tentang lowongan dan proses
perekrutan tanpa melibatkan perekrut manusia. Menurut Lestari
(2021), penggunaan chatbot ini tidak hanya menghemat waktu
tetapi juga mempercepat pemberian informasi yang akurat
kepada pelamar. Selain itu, chatbots dapat mengumpulkan data
awal seperti pendidikan, pengalaman, dan keterampilan kandidat
secara terstruktur, sehingga perusahaan memperoleh informasi
lengkap sejak tahap awal dan mengurangi interaksi manual yang
memakan waktu. Keunggulan lain adalah kemampuan chatbot
beroperasi 24/7, memungkinkan komunikasi dengan kandidat
dari berbagai zona waktu dan jadwal padat, serta memberikan
respons yang konsisten dan bebas bias, menjaga profesionalisme
proses seleksi. Dengan demikian, chatbot mempercepat proses
seleksi awal sekaligus meningkatkan kualitas pengalaman
kandidat secara keseluruhan.
c. Wawancara Video dengan Analisis Al
Wawancara video dengan analisis Al semakin menjadi
metode populer dalam seleksi karyawan karena memungkinkan
perusahaan menilai kandidat secara lebih objektif dan efisien
melalui analisis ekspresi wajah, nada suara, dan respons verbal
menggunakan algoritma canggih. Menurut Prasetyo (2022),
teknologi ini membantu mengevaluasi kecocokan kandidat
secara lebih mendalam dengan mengidentifikasi pola perilaku
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dan komunikasi non-verbal seperti gestur tubuh, kecepatan
bicara, dan tingkat kepercayaan diri yang menjadi indikator
penting kemampuan interpersonal dan kecerdasan emosional.
Dengan demikian, wawancara video berbasis Al mengurangi
subjektivitas dalam penilaian dan memastikan keputusan seleksi
didasarkan pada data yang komprehensif dan terstruktur. Selain
itu, metode ini menawarkan efisiensi waktu dan biaya karena
wawancara dapat dilakukan kapan saja dan di mana saja tanpa
pertemuan fisik, sementara rekaman yang dianalisis bisa dipakai
untuk evaluasi lanjutan dan perbandingan kandidat, sehingga
perusahaan dapat mengambil keputusan perekrutan yang lebih
cepat dan tepat.
d. Prediksi Kinerja Berdasarkan Data

Prediksi kinerja berbasis data merupakan salah satu
penerapan Al dalam seleksi karyawan yang menggunakan data
historis dan informasi sebelumnya untuk meramalkan performa
kandidat di masa depan. Algoritma Al menganalisis riwayat
pekerjaan, pendidikan, keterampilan, dan hasil tes kandidat untuk
mengidentifikasi pola yang menunjukkan potensi keberhasilan
jangka panjang dalam posisi yang ditawarkan. Menurut Setiawan
(2020), metode ini membantu perusahaan memilih kandidat yang
tidak hanya memenuhi persyaratan, tetapi juga berpotensi
memberikan kontribusi optimal. Dengan memanfaatkan teknik
pembelajaran mesin dan data besar, Al mampu membuat model
prediktif yang objektif, mengurangi bias manusia, dan
memberikan evaluasi yang lebih akurat berdasarkan kemampuan
teknis dan soft skills yang relevan. Pendekatan ini
memungkinkan manajer perekrutan membuat keputusan lebih
informasional dan strategis, sehingga meningkatkan peluang
keberhasilan dalam penempatan karyawan sesuai kebutuhan
organisasi.

B. Employer Branding dan Penggunaan Media Sosial dalam
Rekrutmen

Employer branding merujuk pada citra atau reputasi yang
dimiliki suatu perusahaan sebagai tempat bekerja. Di era digital saat ini,
employer branding menjadi aspek yang sangat penting dalam menarik
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dan mempertahankan talenta terbaik. Semakin berkembangnya teknologi
dan media sosial, perusahaan dituntut untuk memperkuat citranya tidak
hanya di kalangan pelanggan, tetapi juga di mata calon karyawan. Dalam
konteks ini, penggunaan media sosial untuk rekrutmen menjadi salah
satu alat yang sangat efektif dan efisien.

1. Pentingnya Employer Branding di Era Digital

Employer branding menjadi elemen penting bagi perusahaan di
era digital karena dapat mempengaruhi cara perusahaan dilihat oleh
calon karyawan dan publik. Di era yang serba terhubung ini, citra
perusahaan di media sosial dan platform digital lainnya sangat
mempengaruhi daya tarik calon pekerja. Dalam dunia yang kompetitif,
perusahaan yang memiliki reputasi baik sebagai pemberi kerja yang
menyenangkan akan lebih mudah menarik kandidat berkualitas. Menurut
Backhaus dan Tikoo (2018), perusahaan yang memiliki employer brand
yang kuat akan lebih efektif dalam merekrut dan mempertahankan
karyawan yang berkompeten. Selain itu, employer branding yang positif
dapat meningkatkan tingkat retensi karyawan, karena merasa dihargai
dan terhubung dengan nilai-nilai yang diusung perusahaan.

Pentingnya employer branding di era digital juga berhubungan
dengan kemampuan perusahaan untuk bersaing dalam pasar tenaga kerja
global. Media sosial memberi kesempatan bagi perusahaan untuk
menunjukkan nilai-nilai budaya kerja yang membedakannya dari
kompetitor. Dengan mengedepankan transparansi dan komunikasi yang
jujur tentang kehidupan di dalam organisasi, perusahaan dapat
membangun citra yang autentik dan dapat dipercaya. Hal ini sangat
relevan dalam menarik generasi milenial dan Gen Z yang cenderung
lebih selektif dalam memilih tempat kerja. Oleh karena itu, menjaga
reputasi online dan menggunakan platform digital secara maksimal
menjadi langkah yang krusial bagi perusahaan dalam menghadapi
tantangan rekrutmen saat ini.

2. Penggunaan Media Sosial dalam Rekrutmen

Media sosial memberikan platform yang sangat luas untuk
perusahaan dalam memperkenalkan employer branding. Beberapa
manfaat utama penggunaan media sosial dalam rekrutmen adalah:
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a.

b.

Akses ke Audiens yang Lebih Luas
Penggunaan  media  sosial dalam  rekrutmen
memungkinkan perusahaan menjangkau audiens yang lebih luas
dan beragam dibandingkan metode tradisional, dengan
memanfaatkan platform seperti LinkedIn, Facebook, Instagram,
dan Twitter untuk menyebarkan informasi lowongan secara cepat
dan efisien. Media sosial memungkinkan penargetan berbagai
kelompok demografis tanpa batasan geografis, sehingga
memperbesar peluang mendapatkan kandidat dari latar belakang
dan lokasi yang beragam, seperti yang dijelaskan oleh Jain dan
Sharma (2020) bahwa media sosial membuka kesempatan
memperluas jangkauan perusahaan dalam menarik talenta. Selain
itu, media sosial memudahkan interaksi langsung dengan calon
pelamar melalui berbagai saluran komunikasi, membangun
hubungan yang lebih awal dan autentik, sehingga menciptakan
pengalaman rekrutmen yang transparan dan meningkatkan citra
perusahaan. Lebih jauh, media sosial juga berfungsi sebagai
sarana memperkenalkan budaya kerja perusahaan melalui konten
visual dan narasi, membantu calon karyawan memahami
lingkungan kerja dan nilai-nilai perusahaan, yang pada akhirnya
mempermudah perusahaan menarik pelamar yang cocok dengan
budaya dan kebutuhan organisasi.
Penyebaran Informasi Secara Cepat
Penggunaan  media  sosial dalam  rekrutmen
memungkinkan penyebaran informasi lowongan pekerjaan
secara cepat dan efektif, menjangkau ribuan kandidat potensial
dalam hitungan detik, jauh lebih cepat dibandingkan metode
tradisional yang memerlukan waktu berhari-hari atau berminggu-
minggu, seperti yang diungkapkan oleh Smith dan Jones (2019).
Kecepatan ini sangat menguntungkan terutama saat perusahaan
menghadapi kebutuhan mendesak untuk mengisi posisi penting,
karena media sosial dapat memperluas jangkauan ke kandidat
yang mungkin tidak rutin memeriksa situs pekerjaan. Selain itu,
media sosial memungkinkan penyebaran informasi secara
dinamis melalui teks, gambar, dan video yang lebih menarik,
seperti wawancara karyawan atau gambaran budaya perusahaan,
sehingga dapat meningkatkan minat pelamar secara signifikan.
Dengan kemudahan berbagi konten ini, informasi lowongan
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dapat dengan cepat diteruskan dan menyebar lebih luas,
mempercepat proses rekrutmen serta memperbesar peluang
perusahaan menemukan kandidat yang tepat dalam waktu
singkat.
c. Peningkatan Keterlibatan dengan Audiens

Peningkatan keterlibatan dengan audiens menjadi
manfaat utama penggunaan media sosial dalam rekrutmen,
karena memungkinkan perusahaan berinteraksi langsung dan dua
arah dengan calon pelamar, berbeda dengan metode tradisional
yang cenderung satu arah. Menurut Baker (2021), media sosial
memberi kesempatan unik bagi perusahaan untuk berkomunikasi
secara personal dengan calon karyawan, sehingga meningkatkan
keterlibatan yang dapat memengaruhi keputusan untuk melamar.
Melalui platform seperti LinkedIn dan Twitter, perusahaan dapat
menjawab pertanyaan, memberikan klarifikasi, serta membangun
hubungan lebih dekat dengan audiens. Keterlibatan ini
menunjukkan bahwa calon pelamar tidak hanya tertarik pada
posisi yang ditawarkan, tetapi juga pada nilai dan budaya
perusahaan, yang menciptakan pengalaman rekrutmen lebih
menarik dan menyeluruh. Selain itu, media sosial memudahkan
perusahaan mengelola feedback dan membangun komunitas
aktif, yang pada akhirnya memperkuat reputasi perusahaan
sebagai pemberi kerja yang menarik dan meningkatkan citra
positif di mata publik, menjadikan media sosial alat efektif untuk
membangun hubungan kuat dan berkelanjutan dengan calon
karyawan.

C. Automasi dalam Proses Seleksi dan Onboarding

Automasi dalam Proses Seleksi dan Onboarding di era digital
telah menjadi bagian integral dari manajemen sumber daya manusia
modern. Perkembangan teknologi telah mengubah cara perusahaan
melakukan perekrutan dan orientasi karyawan baru. Penggunaan alat
otomatis tidak hanya meningkatkan efisiensi, tetapi juga memastikan
pengalaman yang lebih baik bagi calon karyawan dan mempercepat
proses bagi perusahaan.

Buku Ajar 45



1. Automasi dalam Proses Seleksi

Proses seleksi adalah tahap pertama dalam perekrutan karyawan

yang sangat penting, dan automasi membawa banyak keuntungan,

seperti peningkatan efisiensi dan pengurangan bias. Berikut adalah
beberapa cara di mana automasi memengaruhi proses seleksi:
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a.

b.

Pemrosesan Lamaran Secara Otomatis

Pemrosesan lamaran secara otomatis telah merevolusi
cara perusahaan mengelola ribuan aplikasi dalam proses seleksi
dengan memanfaatkan sistem manajemen pelamar (Applicant
Tracking System/ATS) yang mampu menyaring, memproses, dan
mengurutkan lamaran berdasarkan kriteria yang telah ditentukan.
ATS secara efisien mengenali kata kunci relevan dalam dokumen
lamaran sehingga mengurangi ketergantungan pada proses
manual yang lambat dan rawan kesalahan manusia. Automasi ini
tidak hanya mempercepat pengelolaan lamaran, terutama pada
posisi dengan banyak pelamar, tetapi juga memungkinkan
perekrut fokus pada kandidat yang paling potensial setelah
disaring oleh sistem. Selain itu, ATS membantu meminimalkan
bias dalam seleksi dengan memastikan evaluasi dilakukan secara
objektif sesuai kriteria, bukan berdasarkan persepsi subjektif.
Menurut Shanks et al. (2020), pemrosesan otomatis
menggunakan teknologi untuk mengurangi kesalahan manusia
dan mempercepat waktu perekrutan, sehingga perusahaan dapat
lebih fokus menilai kualitas kandidat secara mendalam.
Teknologi ini juga meningkatkan efisiensi dan transparansi,
memberikan pengalaman yang lebih baik bagi calon karyawan
lewat umpan balik yang cepat, serta mempercepat pengisian
posisi kosong.
Pengujian dan Penilaian Otomatis

Pengujian dan penilaian otomatis telah menjadi elemen
penting dalam seleksi modern yang memungkinkan perusahaan
mengevaluasi kandidat secara lebih objektif dan efisien melalui
tes keterampilan, pengetahuan, dan kepribadian yang dapat
dilakukan dan dinilai secara online tanpa intervensi manusia,
sehingga menghasilkan penilaian yang konsisten dan bebas bias.
Teknologi ini mempercepat identifikasi kekuatan dan kelemahan
kandidat, menghemat waktu dibandingkan penilaian manual,
sekaligus memberikan pengalaman seleksi yang lebih baik
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karena tes dapat disesuaikan dengan posisi yang dilamar,
mencakup berbagai aspek mulai dari kemampuan teknis hingga
soft skills seperti komunikasi dan kepemimpinan. Menurut Tims
et al. (2019), penggunaan pengujian otomatis membantu
perusahaan memperoleh data kandidat yang lebih akurat dan
komprehensif, mempercepat pengambilan keputusan, serta
mengurangi bias manusia, sehingga memungkinkan perekrut
menangani lebih banyak aplikasi secara efisien dan mengisi
posisi kosong dengan kandidat yang paling tepat dalam waktu
singkat.
Wawancara Virtual dengan Al

Wawancara virtual dengan Al merupakan inovasi penting
dalam seleksi karyawan di era digital, di mana teknologi ini
memungkinkan pelaksanaan wawancara otomatis tanpa
kehadiran langsung perekrut, dengan analisis ekspresi wajah,
intonasi suara, dan respons kandidat untuk penilaian yang lebih
objektif terhadap kepribadian dan kemampuan komunikasi,
sehingga mengurangi bias manusia dan mempercepat proses
seleksi tanpa mengorbankan kualitas. Selain itu, metode ini
membuka akses ke kandidat dari berbagai wilayah tanpa batasan
jarak atau waktu, memberi fleksibilitas bagi kandidat untuk
mengikuti wawancara sesuai jadwal, sekaligus menghemat
waktu dan sumber daya perusahaan. Menurut Jiang et al. (2021),
wawancara virtual dengan Al menyediakan penilaian yang cepat,
objektif, dan konsisten tanpa dipengaruhi faktor eksternal,
sehingga meningkatkan efisiensi seleksi dan memungkinkan
perekrut memfokuskan energi pada evaluasi mendalam pasca
wawancara untuk keputusan perekrutan yang lebih strategis.

2. Automasi dalam Proses Onboarding

Proses onboarding menjadi langkah penting untuk memastikan

transisi yang mulus ke dalam perusahaan. Automasi dalam onboarding

memastikan bahwa karyawan baru dapat lebih cepat beradaptasi dengan

lingkungan kerja. Beberapa aspek automasi dalam onboarding meliputi:
a. Penyediaan Materi Pelatihan Digital

Penyediaan materi pelatihan digital menjadi aspek
penting dalam proses onboarding yang lebih efisien dan
terstruktur di era digital, karena platform pelatihan berbasis
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b.

teknologi memungkinkan perusahaan memberikan materi
pelatihan kepada karyawan baru secara fleksibel dan dapat
diakses kapan saja, melalui video, modul interaktif, kuis, dan
materi teks yang memudahkan pemahaman prosedur dan
kebijakan perusahaan dengan cara yang lebih menarik dan
praktis, sekaligus mengurangi kebutuhan pelatihan tatap muka
yang memakan waktu dan sumber daya. Selain itu, pelatihan
digital memungkinkan karyawan belajar sesuai kecepatan
masing-masing tanpa tekanan tenggat waktu, serta memudahkan
perusahaan dalam memperbarui materi secara serentak sehingga
semua karyawan mendapat informasi terbaru dan standar
pelatihan tetap konsisten. Menurut Lim et al. (2022), penyediaan
materi pelatihan digital meningkatkan fleksibilitas belajar,
efektivitas onboarding, dan mempercepat integrasi karyawan
baru ke budaya perusahaan, sekaligus mengurangi
ketergantungan pada metode pelatihan tradisional yang lebih
mahal dan memakan waktu.
Dokumentasi dan Pengisian Formulir Elektronik
Dokumentasi dan pengisian formulir elektronik telah
menjadi bagian penting dalam proses onboarding yang lebih
efisien di banyak perusahaan, di mana automasi memungkinkan
karyawan baru mengisi formulir administrasi seperti data pribadi,
informasi bank, dan formulir pajak secara mandiri tanpa harus
bertemu langsung dengan HR, sehingga mempercepat proses dan
meminimalkan kesalahan manusia yang umum terjadi pada
formulir manual. Data yang diisi langsung tersimpan dalam
sistem digital terintegrasi, memudahkan akses cepat dan aman di
masa depan, sekaligus memungkinkan pengelolaan dokumen
secara terpusat dalam database yang dapat diakses oleh
departemen terkait, menghemat waktu dan mengurangi
penggunaan kertas sebagai upaya ramah lingkungan. Formulir
elektronik juga dapat dilengkapi tanda tangan digital yang
memberikan keamanan dan keabsahan setara dokumen fisik.
Menurut Singh dan Kaur (2020), penggunaan formulir elektronik
dalam  onboarding  mengurangi = waktu  administrasi,
meningkatkan keakuratan data, dan mempercepat proses
pengisian dokumen, sehingga automasi ini memberikan
keuntungan bagi karyawan baru untuk menyelesaikan proses
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administrasi dengan cepat dan mandiri tanpa menunggu bantuan
dari HR atau staf terkait.
c. Integrasi dengan Sistem Perusahaan
Integrasi dengan sistem perusahaan merupakan elemen
krusial dalam proses onboarding otomatis yang memudahkan
transisi karyawan baru ke dalam organisasi dengan
menghubungkan berbagai platform dan perangkat lunak
perusahaan, sehingga data yang dimasukkan karyawan baru
langsung tersinkronisasi dengan sistem keuangan, manajemen
karyawan, dan penggajian tanpa perlu input manual, mengurangi
risiko kesalahan dan mempercepat pemrosesan. Integrasi ini juga
memungkinkan departemen HR memantau status onboarding
secara real-time serta memberikan akses langsung kepada
karyawan baru ke perangkat lunak, email, dan sistem internal
lainnya setelah proses onboarding selesai, mempercepat
produktivitas dan menciptakan pengalaman onboarding yang
lebih mulus. Menurut Kumar dan Sood (2021), "Integrasi sistem
perusahaan dalam proses onboarding memungkinkan efisiensi
yang lebih tinggi, mengurangi redundansi administratif, dan
memastikan transisi karyawan baru berjalan lebih lancar,”
sehingga dengan integrasi yang tepat, setiap aspek onboarding
dapat terkoordinasi dengan baik dan hambatan yang dapat
mengganggu pengalaman karyawan baru dapat diminimalkan.
d. Pengalaman Onboarding yang Disesuaikan
Pengalaman onboarding yang disesuaikan menggunakan
automasi memungkinkan setiap karyawan baru menerima
pelatthan dan materi yang relevan dengan peran spesifik,
memanfaatkan data awal untuk menyesuaikan jalur orientasi agar
lebih personal dan efektif, sehingga mengurangi waktu yang
terbuang pada materi yang kurang relevan dan mempercepat
adaptasi karyawan terhadap tugas serta lingkungan kerja. Selain
itu, pendekatan ini meningkatkan keterlibatan dan retensi
karyawan dengan mengakomodasi kebutuhan pribadi dan
profesional, serta memungkinkan perusahaan memantau
kemajuan dan menyesuaikan materi pelatihan secara dinamis
demi mendukung pengembangan jangka panjang. Menurut
Sharma dan Gupta (2023), "Onboarding yang disesuaikan
dengan teknologi automasi memungkinkan perusahaan
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memberikan pengalaman yang lebih terfokus, relevan, dan
efektif, yang pada akhirnya mempercepat proses adaptasi
karyawan baru," sehingga pengalaman onboarding yang lebih
personal ini tidak hanya meningkatkan efisiensi tetapi juga
mengoptimalkan kontribusi karyawan sejak hari pertama bekerja.

D. Studi Kasus: Perusahaan yang Sukses dalam Digital Hiring

1. Perusahaan yang Sukses dalam Digital Hiring — Linkedin
Di era digital, digital hiring telah menjadi strategi penting yang
diadopsi oleh berbagai perusahaan untuk mempercepat dan
meningkatkan kualitas proses rekrutmen. Salah satu perusahaan yang
berhasil memanfaatkan teknologi digital untuk hiring adalah LinkedIn,
platform profesional yang memanfaatkan data dan algoritma untuk
menjembatani pencari kerja dan perusahaan. LinkedIn telah
menciptakan sebuah ekosistem di mana proses perekrutan menjadi lebih
efisien dan berbasis data, memberi nilai lebih bagi kedua belah pihak
yang terlibat.
a. Strategi Digital Hiring LinkedIn
LinkedIn telah berhasil mengubah cara perusahaan melakukan
rekrutmen dengan menerapkan strategi digital hiring yang
inovatif. Dengan menggunakan data dan algoritma, LinkedIn
memfasilitasi perekrut dalam mencari kandidat yang paling
cocok untuk posisi tertentu, berdasarkan keterampilan,
pengalaman, dan kualifikasi yang relevan. Fitur pencarian
berbasis Al membantu menyaring ribuan profil secara otomatis,
sehingga perusahaan dapat menemukan kandidat yang tepat
dalam waktu singkat tanpa harus menghabiskan banyak waktu
untuk menyaring aplikasi manual. Ini memungkinkan perusahaan
untuk mengurangi biaya dan waktu yang biasanya diperlukan
dalam proses rekrutmen tradisional. Selain itu, LinkedIn juga
memberikan berbagai alat untuk mempercepat komunikasi antara
perekrut dan kandidat.
Platform ini juga memanfaatkan teknologi untuk meningkatkan
pengalaman kandidat dalam melamar pekerjaan. Fitur seperti
"Easy Apply" memungkinkan pencari kerja untuk melamar
pekerjaan hanya dengan satu klik, yang mengurangi hambatan
dan mempercepat proses aplikasi. Ini tidak hanya membuat
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proses rekrutmen lebih efisien, tetapi juga meningkatkan jumlah
pelamar yang masuk ke dalam sistem, memberikan lebih banyak
pilihan bagi perusahaan untuk memilih kandidat terbaik.
LinkedIn juga memberikan umpan balik kepada pencari kerja
tentang profilnya, yang membantu meningkatkan peluang dalam
proses seleksi. Dengan fitur ini, LinkedIn menciptakan
pengalaman yang lebih responsif dan user-friendly bagi kedua
belah pihak.
LinkedIn terus berinovasi dengan mengembangkan alat yang
lebih canggih, seperti "LinkedIn Recruiter", yang memungkinkan
perekrut untuk menghubungi kandidat secara langsung dan
memanfaatkan informasi yang lebih mendalam tentang
kemampuan dan pengalaman kerja. Fitur ini membantu
perusahaan dalam menemukan talenta yang sulit dijangkau
melalui  saluran rekrutmen tradisional. LinkedIn juga
mengoptimalkan jaringan profesional untuk memfasilitasi
pencocokan antara budaya perusahaan dan kandidat yang tepat.
Semua ini menjadikan LinkedIn sebagai platform yang sangat
efektif dalam mendigitalisasi proses hiring, meningkatkan
peluang bagi perusahaan untuk menemukan dan merekrut
karyawan yang berkualitas dalam waktu yang lebih singkat.
b. Keberhasilan dan Dampak
Keberhasilan perusahaan dalam digital hiring dapat dilihat dari
peningkatan efisiensi dan akurasi dalam proses rekrutmen.
Dengan memanfaatkan teknologi seperti kecerdasan buatan dan
data besar, perusahaan mampu menyaring kandidat dengan lebih
cepat dan tepat, mengurangi waktu yang dibutuhkan untuk
menyeleksi aplikasi. Ini juga mengurangi kesalahan dalam
memilih kandidat, karena algoritma dapat menilai keterampilan
dan pengalaman yang paling relevan dengan posisi yang
dibutuhkan. Dengan demikian, proses seleksi menjadi lebih
berbasis data dan lebih terukur, memberikan hasil yang lebih
optimal untuk perusahaan. Dampak langsungnya adalah
penghematan biaya operasional yang sebelumnya dibutuhkan
untuk proses manual.
Digital hiring juga membawa dampak positif pada pengalaman
kandidat dan perusahaan. Kandidat kini dapat melamar pekerjaan
dengan mudah melalui platform digital yang menyediakan
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berbagai fitur untuk mempercepat aplikasi, seperti "Easy Appl".
Hal ini meningkatkan volume aplikasi dan memperluas
jangkauan pencari kerja di seluruh dunia. Bagi perusahaan,
dampaknya adalah kemudahan dalam menemukan dan merekrut
talenta terbaik dengan cepat, bahkan dari lokasi yang lebih jauh.
Dengan demikian, digital hiring mempercepat proses perekrutan,
meningkatkan kualitas hasil rekrutmen, dan memberi keunggulan
kompetitif bagi perusahaan dalam mendapatkan karyawan yang
tepat.

E. Soal Latihan

. Bagaimana peran teknologi Artificial Intelligence (Al) dalam

meningkatkan efisiensi dan efektivitas proses rekrutmen karyawan
modern? Berikan contoh penerapannya!

. Jelaskan potensi etika dan tantangan privasi yang mungkin timbul

dari penggunaan Al dalam proses perekrutan, serta bagaimana
perusahaan seharusnya menanggapi isu tersebut.

. Jelaskan pengertian Employer Branding dalam konteks rekrutmen

di era digital. Bagaimana media sosial berperan dalam membangun
citra perusahaan sebagai tempat kerja yang menarik bagi calon
karyawan?

Bagaimana employer branding yang kuat dapat mempengaruhi
keputusan calon pelamar dalam memilih perusahaan tempatnya
bekerja?

. Jelaskan bagaimana automasi dapat meningkatkan efisiensi proses

onboarding bagi karyawan baru.
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1V
[PENEENMIEBARN@RN /2N PELATIRAR]
S EBEREBASIS RICTuZL

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan e-learning dan gamifikasi dalam
pelatihan karyawan, memahami learning management system (LMS)
dan microlearning, memahami Al dan personalisasi dalam
pengembangan kompetensi, serta memahami evaluasi efektivitas
pelatihan digital. Sehingga pembaca dapat memiliki pengetahuan
untuk mendukung peningkatan kompetensi karyawan secara
berkelanjutan melalui inovasi pembelajaran digital.

Materi Pembelajaran

e E-Learning dan Gamifikasi dalam Pelatihan Karyawan

o Learning Management System (LMS) dan Microlearning

e Al dan Personalisasi dalam Pengembangan Kompetensi

e Evaluasi Efektivitas Pelatihan Digital

e Soal Latihan

A. E-Learning dan Gamifikasi dalam Pelatihan Karyawan

Di era transformasi digital, pelatihan karyawan telah mengalami
perubahan signifikan dengan memanfaatkan teknologi untuk
meningkatkan efektivitas dan efisiensi proses pembelajaran. Salah satu
pendekatan yang kini semakin populer adalah penggunaan E-Learning
dan Gamifikasi sebagai metode inovatif dalam pelatithan karyawan
berbasis digital. Kedua pendekatan ini tidak hanya memungkinkan
perusahaan untuk memberikan pelatihan yang fleksibel, tetapi juga
mampu meningkatkan motivasi dan keterlibatan peserta pelatihan
melalui pengalaman belajar yang interaktif.
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1. E-Learning dalam Pelatihan Karyawan

E-Learning adalah pendekatan pembelajaran yang menggunakan

teknologi digital untuk menyampaikan materi pelatihan kepada peserta

secara online. Dalam konteks pelatihan karyawan berbasis digital, E-
Learning memungkinkan perusahaan untuk menyediakan program
pelatihan yang fleksibel, skalabel, dan efisien. Dengan memanfaatkan
platform digital, karyawan dapat belajar di waktu dan tempat yang
dipilih, tanpa mengorbankan produktivitas kerja. Beberapa karakteristik
utama E-Learning dalam pelatihan karyawan meliputi:
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a. Fleksibilitas Waktu dan Tempat

Fleksibilitas waktu dan tempat merupakan salah satu
karakteristik utama yang membuat E-Learning menjadi metode
pelatithan karyawan yang sangat relevan dalam era digital.
Dengan E-Learning, karyawan memiliki kebebasan untuk
mengakses materi pelatihan kapan saja tanpa terikat pada jadwal
yang kaku, sehingga memungkinkan untuk belajar sesuai dengan
ritme kerja sendiri. Hal ini tidak hanya memberikan kemudahan
bagi karyawan dengan jadwal kerja yang padat, tetapi juga
membantu perusahaan dalam mengurangi gangguan terhadap
produktivitas kerja sehari-hari. Menurut Kumar (2020),
fleksibilitas yang ditawarkan oleh E-Learning membuat pelatihan
menjadi lebih inklusif, karena dapat menjangkau karyawan yang
tersebar di berbagai lokasi geografis tanpa batasan waktu atau
tempat.

. Kustomisasi Materi Pelatihan

Kustomisasi materi pelatihan menjadi karakteristik utama E-
Learning yang memungkinkan perusahaan untuk menyusun
program pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan spesifik setiap
individu atau kelompok karyawan. Dalam konteks ini, E-
Learning memberikan kemampuan untuk menyampaikan materi
yang relevan berdasarkan peran pekerjaan, level kompetensi, atau
tujuan pengembangan tertentu, sehingga pembelajaran menjadi
lebih efektif dan terfokus. Menurut Smith (2021), kustomisasi
dalam  E-Learning memungkinkan  perusahaan  untuk
mengintegrasikan elemen-elemen yang relevan dengan budaya
organisasi dan kebutuhan strategis, sehingga program pelatihan
tidak hanya bersifat generik tetapi juga mencerminkan kebutuhan
unik setiap organisasi. Hal ini memastikan bahwa setiap
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karyawan mendapatkan pengalaman belajar yang lebih personal
dan bermakna, yang pada akhirnya meningkatkan hasil pelatihan.

c. Efisiensi Biaya
Efisiensi biaya adalah salah satu karakteristik utama E-Learning
yang menjadikannya pilihan strategis bagi perusahaan dalam
pelatihan karyawan. Dibandingkan dengan metode pelatihan
tradisional, E-Learning mengurangi kebutuhan akan pengeluaran
logistik, seperti penyewaan ruang pelatihan, perjalanan, dan
akomodasi untuk peserta maupun pelatih. Selain itu, investasi
awal dalam pengembangan platform E-Learning dapat
memberikan manfaat jangka panjang karena konten pelatihan
dapat digunakan kembali tanpa biaya tambahan yang signifikan.
Menurut Johnson (2020), E-Learning memungkinkan perusahaan
untuk mencapai cakupan pelatihan yang lebih luas dengan biaya
yang lebih rendah, terutama dalam organisasi dengan karyawan
yang tersebar di berbagai lokasi.
d. Pemantauan Progres

Pemantauan progres merupakan karakteristik utama E-Learning
yang memberikan nilai tambah signifikan dalam pelatihan
karyawan. Dengan memanfaatkan teknologi digital, platform E-
Learning memungkinkan perusahaan untuk melacak kemajuan
karyawan secara real-time, mencakup informasi tentang modul
yang telah diselesaikan, waktu yang dihabiskan untuk belajar,
hingga hasil evaluasi. Hal ini tidak hanya membantu manajer atau
pengelola pelatihan untuk mengidentifikasi karyawan yang
membutuhkan bantuan tambahan, tetapi juga memotivasi peserta
untuk menyelesaikan program pelatithan secara konsisten.
Menurut Taylor (2019), fitur pemantauan progres dalam E-
Learning mempermudah organisasi untuk mengukur efektivitas
pelatihan dan memastikan bahwa tujuan pembelajaran tercapai
sesuai rencana.

2. Gamifikasi sebagai Pendekatan Motivasi

Gamifikasi adalah penerapan elemen-elemen permainan dalam
konteks non-permainan, seperti pelatihan karyawan, untuk
meningkatkan keterlibatan, motivasi, dan hasil pembelajaran. Dalam
pelatihan berbasis digital, gamifikasi menjadi alat yang efektif untuk
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menciptakan pengalaman belajar yang interaktif dan menyenangkan,
sehingga memotivasi karyawan untuk menyelesaikan pelatihan dengan
antusiasme yang tinggi. Elemen gamifikasi yang sering digunakan dalam

pelatihan meliputi:

a.
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Sistem Poin dan Penghargaan

Sistem poin dan penghargaan merupakan elemen gamifikasi yang
terbukti efektif dalam meningkatkan motivasi dan keterlibatan
karyawan selama pelatihan, karena mampu mengubah proses
pembelajaran menjadi lebih interaktif, kompetitif, dan
menyenangkan. Dengan memberikan poin atas pencapaian
tertentu, karyawan merasa dihargai atas usahanya, yang pada
gilirannya mendorongnya untuk terus belajar dan mencapai
tujuan pelatihan. Seperti dijelaskan oleh Brown (2021), sistem ini
membuat karyawan lebih termotivasi karena merasa seperti
berpartisipasi dalam sebuah permainan yang memberikan
imbalan nyata. Penghargaan yang diperoleh, baik dalam bentuk
sertifikat, bonus, maupun pengakuan formal, semakin
memperkuat hubungan antara pencapaian dan penghargaan,
meningkatkan kepercayaan diri serta semangat belajar karyawan.
Selain itu, elemen kompetisi yang sehat dalam sistem ini juga
membantu memperkuat retensi materi, karena karyawan lebih
fokus dan terlibat dalam proses pelatihan. Dengan demikian,
penerapan sistem poin dan penghargaan tidak hanya mendorong
pencapaian kinerja pelatihan, tetapi juga menciptakan
pengalaman belajar yang lebih menyenangkan, efektif, dan
berdampak positif dalam pengembangan kompetensi karyawan.
Papan Skor (Leaderboard)

Papan skor (leaderboard) adalah elemen gamifikasi yang sering
diterapkan dalam pelatithan untuk menciptakan suasana
kompetitif yang sehat antara karyawan. Dengan menampilkan
peringkat atau skor yang menunjukkan pencapaian peserta, papan
skor memotivasi karyawan untuk berusaha lebih keras demi
mencapai posisi teratas. Hal ini memberikan dorongan psikologis
bagi peserta pelatihan untuk meningkatkan performa, karena bisa
melihat secara langsung bagaimana dibandingkan dengan rekan-
rekannya. Menurut Mitchell (2020), papan skor tidak hanya
meningkatkan keterlibatan peserta, tetapi juga mendorongnya
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untuk menyelesaikan tantangan pelatihan dengan lebih giat dan
berkomitmen.
c. Misi dan Tantangan
Misi dan tantangan merupakan elemen gamifikasi yang sangat
efektif dalam meningkatkan daya tarik, motivasi, dan hasil dari
pelatihan karyawan, karena mampu menciptakan pengalaman
belajar yang lebih terarah, menantang, dan menyenangkan.
Dalam pelatihan digital, misi dirancang untuk memberikan
tujuan yang jelas dan bermakna, sementara tantangan menguji
kemampuan peserta dalam menyelesaikan tugas dalam batas
waktu tertentu, sehingga mendorong keterlibatan aktif dan rasa
pencapaian. Menurut Johnson (2022), misi yang terstruktur
dengan baik dapat membantu karyawan memfokuskan perhatian
pada hasil yang diinginkan, sekaligus menjadikan proses belajar
lebih memuaskan. Tantangan yang bervariasi tidak hanya melatih
keterampilan problem-solving dan daya tahan mental, tetapi juga
memberikan umpan balik langsung, mempercepat proses
pengembangan kompetensi. Selain itu, sistem penghargaan
seperti poin, lencana, atau akses ke level berikutnya menambah
elemen kompetisi yang sehat, mendorong kolaborasi maupun
persaingan yang positif antar peserta. Dengan meningkatnya
motivasi dan keterlibatan melalui misi dan tantangan, pelatihan
tidak lagi terasa membosankan, melainkan menjadi pengalaman
yang menarik, adaptif, dan efektif dalam mendukung
peningkatan kinerja karyawan.
d. Penggunaan Cerita (Storytelling)

Penggunaan cerita (storytelling) dalam pelatihan berbasis
gamifikasi merupakan strategi yang sangat efektif untuk
meningkatkan keterlibatan, pemahaman, dan retensi materi oleh
karyawan. Dengan merancang pelatihan sebagai sebuah narasi
yang menarik, peserta merasa lebih terhubung secara emosional
dan kognitif karena cerita memberikan konteks yang bermakna
serta menyajikan tantangan dalam bentuk perjalanan yang
relevan dengan pengalaman nyata. Menurut Green (2020),
storytelling dalam gamifikasi tidak hanya meningkatkan daya
ingat terhadap informasi, tetapi juga memotivasi peserta untuk
terus mengikuti pelatihan dengan semangat yang tinggi. Melalui
karakter dan konflik yang mencerminkan situasi kerja, karyawan
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dapat melihat aplikasi langsung dari keterampilan yang
dipelajari, sehingga meningkatkan rasa memiliki terhadap proses
pembelajaran. Selain itu, cerita yang dirangkai dengan baik
mampu menyampaikan nilai dan budaya organisasi secara lebih
hidup, memperkuat keterkaitan antara tujuan individu dan visi
perusahaan. Elemen-elemen ini menjadikan pelatihan tidak
hanya informatif tetapi juga imersif, menyenangkan, dan berdaya
guna tinggi dalam membangun kompetensi karyawan secara
holistik.

B. Learning Management System (LMS) dan Microlearning

Pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia (SDM) yang
efektif merupakan aspek krusial dalam meningkatkan produktivitas serta
daya saing organisasi. Seiring dengan perkembangan teknologi,
pendekatan tradisional dalam pelatihan SDM mulai digantikan oleh
metode digital yang lebih efisien dan fleksibel. Dua konsep utama yang
semakin populer dalam pengembangan SDM berbasis digital adalah
Learning Management System (LMS) dan Microlearning. Kedua konsep
ini menawarkan solusi inovatif untuk pelatihan yang lebih terstruktur,
tepat waktu, dan dapat diakses secara mudah.

1. Learning Management System (LMS)

Learning Management System (LMS) adalah platform berbasis
digital yang digunakan untuk mengelola, menyampaikan, dan melacak
kegiatan pelatihan serta pendidikan. LMS memungkinkan organisasi
untuk menyediakan pelatihan secara terpusat dengan berbagai fitur yang
mendukung pembelajaran, seperti kursus daring, kuis, materi
multimedia, serta forum diskusi. Dengan adanya LMS, pelatihan dapat
disesuaikan dengan kebutuhan individu dan dipantau secara real-time
untuk mengevaluasi efektivitas program pelatihan. Beberapa manfaat
utama LMS dalam pengembangan SDM meliputi:

a. Aksesibilitas dan Fleksibilitas
Learning Management System (LMS) memberikan manfaat
signifikan dalam pengembangan sumber daya manusia dengan
menghadirkan aksesibilitas dan fleksibilitas tinggi dalam proses
pelatihan karyawan. Melalui LMS, pelatihan dapat diakses kapan
saja dan di mana saja, memungkinkan peserta untuk mengatur
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waktu belajar sesuai dengan ritme kerja dan ketersediaan masing-
masing, serta memungkinkan pembelajaran yang lebih personal
dan mandiri. Menurut Van der Meijden (2020), "LMS
memungkinkan pembelajaran yang lebih fleksibel, memfasilitasi
karyawan untuk belajar pada waktu yang paling sesuai dengan
kebutuhan dan ketersediaan." Fleksibilitas ini juga mendukung
relevansi  pelatthan dengan kebutuhan pekerjaan dan
perkembangan teknologi yang terus berubah, di mana karyawan
dapat mengulang materi yang sulit tanpa tekanan waktu. Selain
itu, LMS memperluas jangkauan pelatihan hingga ke karyawan
di lokasi geografis yang berbeda, termasuk yang bekerja secara
remote, sehingga perusahaan dapat menjamin kesetaraan akses
pelatihan dan pengembangan kompetensi di seluruh organisasi.
Kemudahan akses melalui berbagai perangkat, termasuk ponsel
pintar, juga menjadikan LMS sebagai solusi efektif dan modern
dalam mendukung pembelajaran berkelanjutan di era digital.
b. Efisiensi Pengelolaan Pelatihan

Learning Management System (LMS) menawarkan efisiensi
pengelolaan pelatihan yang signifikan bagi organisasi dalam
meningkatkan kualitas sumber daya manusia melalui sistem yang
terintegrasi dan otomatis. LMS memungkinkan manajer
pelatihan untuk merancang, melaksanakan, dan memantau kursus
secara terpusat tanpa harus mengandalkan metode manual yang
rumit dan memakan waktu, sekaligus mempermudah pelacakan
progres peserta serta mengurangi kesalahan administrasi.
Menurut Lim et al. (2022), "LMS menyediakan alat otomatisasi
yang memungkinkan pengelolaan pelatihan lebih efisien,
menghemat waktu dan biaya yang sebelumnya digunakan untuk
pelatihan tatap muka dan administrasi manual." Dengan fitur
pemantauan real-time, LMS memungkinkan pemberian umpan
balik secara cepat, penyesuaian materi pelatihan secara fleksibel,
serta penghematan biaya operasional seperti perjalanan dan
akomodasi. Selain itu, penyimpanan materi pelatihan secara
digital memungkinkan akses kapan saja, menghilangkan
kebutuhan akan cetak dokumen fisik, dan memastikan peserta
selalu mendapat informasi terbaru tanpa perlu pelatihan ulang.
Efisiensi ini tidak hanya meningkatkan produktivitas organisasi,
tetapi juga memberikan data analitis untuk mengevaluasi
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efektivitas pelatihan secara berkelanjutan, sehingga mendukung
perencanaan strategi pengembangan SDM yang lebih tepat
sasaran.
c. Pelacakan dan Evaluasi

Learning Management System (LMS) memungkinkan organisasi
untuk melakukan pelacakan dan evaluasi pelatihan secara efisien,
yang menjadi salah satu keunggulan utama dalam pengembangan
sumber daya manusia. Dengan fitur pelaporan yang
komprehensif, LMS dapat menyajikan data rinci mengenai
kemajuan peserta, tingkat penyelesaian kursus, dan hasil evaluasi
seperti skor ujian atau kuis, sehingga manajer pelatihan dapat
menilai sejauh mana tujuan pelatihan tercapai dan
mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan. Menurut Sari et
al. (2021), "LMS memberikan kemampuan pelacakan yang
mendalam, memungkinkan organisasi untuk mengevaluasi
efektivitas pelatihan berdasarkan data yang objektif dan terukur."
Selain itu, LMS juga menyediakan wawasan penting terkait
preferensi belajar individu, memungkinkan penyesuaian metode
pelatihan agar lebih sesuai dengan kebutuhan peserta, baik dari
segi format maupun pendekatan materi. Evaluasi berbasis data ini
mempercepat  proses umpan balik dan  mendukung
pengembangan berkelanjutan program pelatihan. Dalam jangka
panjang, sistem pelaporan LMS dapat digunakan untuk
menganalisis hubungan antara hasil pelatihan dan performa kerja
karyawan, sehingga membantu organisasi dalam pengambilan
keputusan strategis terkait alokasi sumber daya dan perencanaan
pengembangan SDM secara lebih tepat dan efektif.

2. Microlearning

Microlearning adalah pendekatan pembelajaran yang membagi
materi pelatihan menjadi bagian-bagian kecil dan mudah dicerna, yang
umumnya berdurasi singkat, sekitar 3 hingga 10 menit. Pembelajaran ini
dirancang untuk memfasilitasi pemahaman yang cepat dan dapat
langsung diterapkan dalam pekerjaan sehari-hari. Microlearning sangat
cocok untuk konteks di mana pembelajaran berkelanjutan dan
penyesuaian cepat diperlukan. Beberapa aspek utama dari microlearning
dalam pengembangan SDM meliputi:
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a. Fokus pada Kompetensi Spesifik
Microlearning menawarkan pendekatan yang sangat terfokus
dalam pengembangan kompetensi spesifik, menjadikannya
strategi efektif dalam pengembangan sumber daya manusia.
Dengan menyajikan materi pelatihan dalam bentuk modul
singkat dan terarah, microlearning memungkinkan karyawan
untuk memperoleh keterampilan atau pengetahuan tertentu yang
langsung relevan dengan tugasnya. Hal ini meningkatkan
efisiensi pembelajaran karena karyawan dapat segera
menerapkan apa yang dipelajari dalam konteks pekerjaan nyata.
Menurut Medina dan Torres (2020), "Microlearning dirancang
untuk memberikan pembelajaran yang spesifik dan relevan,
memungkinkan peserta untuk segera menerapkan keterampilan
baru dalam lingkungan kerja." Pendekatan ini juga sangat
bermanfaat untuk menutup kesenjangan keterampilan yang
teridentifikasi dalam organisasi, karena konten dapat disesuaikan
dengan kebutuhan individu atau tim secara tepat sasaran. Dengan
durasi yang singkat dan fokus yang jelas, microlearning
mengurangi beban kognitif, meningkatkan retensi informasi, dan
mendorong pembelajaran berulang yang efektif. Dalam jangka
pendek, organisasi dapat merasakan peningkatan kinerja karena
karyawan memperoleh keterampilan yang langsung dapat
diterapkan, tanpa harus melalui pelatihan panjang yang sering
kali tidak relevan secara langsung dengan kebutuhan.
b. Peningkatan Retensi dan Aplikasi

Microlearning  secara  signifikan meningkatkan retensi
pembelajaran dan kemampuan penerapan materi dalam
pengembangan SDM melalui pendekatan yang singkat dan
terfokus. Dengan menyajikan informasi dalam segmen-segmen
kecil yang mudah dicerna, metode ini membantu peserta
menyerap dan mengingat materi lebih baik dibandingkan
pelatihan tradisional yang panjang dan melelahkan. Struktur
modular microlearning memungkinkan pembelajaran berulang
yang memperkuat daya ingat peserta, sementara formatnya yang
fleksibel seperti video pendek, infografis, dan kuis interaktif
menciptakan pengalaman belajar yang menarik dan interaktif
sehingga karyawan lebih termotivasi untuk terlibat penuh.
Menurut  Johnson dan Smith (2019), "Microlearning
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meningkatkan retensi pembelajaran dengan menyediakan materi
secara singkat, terarah, dan dapat diterapkan langsung dalam
situasi kerja nyata." Selain retensi, microlearning juga
mendukung aplikasi praktis materi karena fokus pada
keterampilan spesifik yang relevan dengan kebutuhan pekerjaan,
memungkinkan karyawan mengakses dan merujuk kembali
konten kapan saja untuk memecahkan masalah secara efektif
tanpa  mengganggu  produktivitas. Dengan  demikian,
microlearning  memberikan  keuntungan ganda  dalam
meningkatkan daya ingat sekaligus memastikan pembelajaran
dapat langsung diterapkan di tempat kerja.

Akses yang Mudah dan Cepat

Microlearning memberikan akses yang mudah dan cepat bagi
karyawan untuk memperoleh informasi dan keterampilan yang
relevan, sehingga menjadi aspek krusial dalam pengembangan
SDM modern. Berbasis teknologi digital, microlearning
memungkinkan peserta mengakses materi pelatihan kapan saja
dan di mana saja melalui perangkat seperti smartphone, tablet,
atau komputer, mendukung kebutuhan pembelajaran fleksibel di
lingkungan kerja yang dinamis. Menurut Davis dan Lee (2020),
"Microlearning memberikan aksesibilitas tinggi, memungkinkan
peserta pelatihan untuk dengan mudah mengakses informasi yang
dibutuhkan tanpa mengganggu rutinitas kerja." Kemudahan
akses ini menjadikan microlearning alat efektif untuk
pembelajaran  berkelanjutan, di mana karyawan dapat
memanfaatkan waktu singkat seperti saat istirahat atau perjalanan
untuk menyelesaikan modul-modul pelatihan yang modular
tanpa tekanan waktu panjang. Selain meningkatkan efisiensi
pelatihan, microlearning juga mendukung penguasaan materi
secara bertahap dan memungkinkan karyawan merujuk kembali
ke materi kapan pun diperlukan, sehingga pembelajaran menjadi
lebih praktis dan adaptif. Akses cepat ini juga mempercepat
pengambilan keputusan di tempat kerja, karena karyawan dapat
segera memperoleh informasi yang relevan untuk menyelesaikan
tugas atau memecahkan masalah, memberikan keuntungan besar
dalam meningkatkan responsivitas dan produktivitas organisasi.
Dengan demikian, microlearning bukan hanya metode pelatihan,
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tetapi juga sumber daya yang dapat diakses secara instan untuk
mendukung kebutuhan operasional secara efektif dan efisien.

C. Al dan Personalisasi dalam Pengembangan Kompetensi

Penggunaan kecerdasan buatan (AI) dalam pengembangan
kompetensi sumber daya manusia (SDM) berbasis digital semakin
relevan di era digitalisasi. Al memiliki potensi besar untuk meningkatkan
kualitas dan efektivitas pengembangan SDM melalui personalisasi
pembelajaran yang disesuaikan dengan kebutuhan individu. Berikut
adalah beberapa aspek penting yang perlu dipahami tentang penerapan
Al dalam pengembangan kompetensi SDM:

1. Personalisasi Pembelajaran

Personalisasi pembelajaran merupakan aspek krusial dalam
penerapan kecerdasan buatan (AI) untuk pengembangan kompetensi
sumber daya manusia, karena memungkinkan proses pelatihan yang
disesuaikan dengan kebutuhan, minat, dan kecepatan belajar individu.
Teknologi Al dapat mengumpulkan dan menganalisis data perilaku serta
performa pengguna, lalu menggunakan hasil analisis tersebut untuk
merekomendasikan materi pelatihan yang paling relevan dan efektif bagi
masing-masing karyawan. Hal ini tidak hanya meningkatkan efisiensi
dalam proses belajar, tetapi juga mendorong motivasi individu karena
merasa lebih dihargai dan dilibatkan dalam proses peningkatan kapasitas
diri. Menurut Holmes et al. (2022), personalisasi berbasis Al
memungkinkan terwujudnya pengalaman belajar yang adaptif dan
kontekstual, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan performa
kerja secara berkelanjutan.

Dengan pendekatan personalisasi, pelatihan tidak lagi bersifat
seragam atau massal, melainkan menjadi fleksibel dan dinamis
mengikuti kebutuhan spesifik dari setiap individu dalam organisasi. Al
mampu mendeteksi area kompetensi yang perlu ditingkatkan
berdasarkan data real-time dan kemudian memberikan solusi
pembelajaran yang tepat sasaran, seperti konten multimedia, simulasi
interaktif, atau microlearning. Hal ini memberikan keuntungan besar
bagi perusahaan karena dapat mengalokasikan sumber daya pelatihan
secara lebih tepat guna, sekaligus mendukung pengembangan talenta
secara strategis. Selain itu, personalisasi pembelajaran melalui Al juga
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membuka ruang untuk pemantauan dan evaluasi pembelajaran yang
lebih akurat dan bersifat prediktif.

2. Analisis Data dan Penilaian Kinerja

Analisis data dan penilaian kinerja merupakan aspek penting
dalam penerapan Al untuk pengembangan kompetensi SDM karena Al
dapat mengolah dan menganalisis data dalam jumlah besar untuk
mengidentifikasi pola yang relevan terkait dengan performa individu.
Dengan teknologi ini, perusahaan dapat mendapatkan wawasan yang
lebih mendalam mengenai kinerja karyawan dalam berbagai dimensi,
mulai dari produktivitas hingga keterampilan yang perlu diperbaiki. Al
memungkinkan proses penilaian yang lebih objektif dan berbasis data,
mengurangi potensi bias manusia yang sering muncul dalam evaluasi
tradisional. Menurut Cummings (2021), penggunaan Al dalam analisis
kinerja memungkinkan organisasi untuk melakukan penilaian yang lebih
terukur dan efisien, sehingga mendukung keputusan yang lebih baik
dalam pengembangan SDM.

Analisis berbasis Al dapat membantu mengidentifikasi potensi
dan kemampuan tersembunyi dari karyawan yang mungkin tidak
terdeteksi melalui metode penilaian konvensional. Al dapat
menganalisis berbagai data karyawan, termasuk hasil penilaian, umpan
balik rekan kerja, dan hasil proyek, untuk memberikan gambaran yang
lebih komprehensif mengenai kekuatan dan area yang perlu
dikembangkan. Dengan pendekatan ini, organisasi dapat merancang
program pelatihan yang lebih terfokus dan relevan, membantu karyawan
mencapai potensi maksimalnya. Hal ini juga memberikan keuntungan
bagi perusahaan dalam mengelola talenta dan memastikan karyawan
berada pada jalur pengembangan yang tepat sesuai dengan kebutuhan
organisasi.

3. Pembelajaran Berbasis AI dengan Konten Adaptif

Pembelajaran berbasis Al dengan konten adaptif menjadi aspek
penting dalam pengembangan kompetensi SDM karena memungkinkan
proses belajar yang dapat disesuaikan dengan kemampuan dan
perkembangan individu secara dinamis. Al dapat memantau kemajuan
peserta didik dan menyesuaikan materi pelatihan secara real-time sesuai
dengan tingkat pemahaman dan kecepatan belajar. Ini memastikan
bahwa karyawan tidak hanya menerima materi yang relevan, tetapi juga
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mendapatkan tantangan yang sesuai dengan tingkat kemampuan,
sehingga mempercepat proses pembelajaran. Menurut Bessis (2019),
pendekatan adaptif yang didorong oleh Al tidak hanya meningkatkan
efektivitas pembelajaran, tetapi juga memberikan pengalaman yang
lebih menarik dan relevan bagi peserta.

Dengan menggunakan pembelajaran berbasis Al, perusahaan
dapat menciptakan lingkungan pelatihan yang responsif terhadap
kebutuhan individual karyawan. Sistem Al dapat mengenali pola
perilaku dan gaya belajar dari setiap peserta, lalu menyediakan konten
yang sesuai dengan preferensinya, baik dalam bentuk video, teks, atau
kuis interaktif. Hal ini menghilangkan pendekatan pembelajaran yang
seragam dan memberi kesempatan bagi setiap individu untuk belajar
dengan cara yang paling efektif baginya. Selain itu, Al juga dapat
menyediakan umpan balik langsung, memungkinkan karyawan untuk
segera mengetahui area yang perlu diperbaiki dan mengarahkannya
untuk melanjutkan ke materi yang lebih sesuai.

4. Pengembangan Keterampilan Soft Skill

Pengembangan keterampilan soft skill merupakan aspek penting
dalam penerapan Al untuk pengembangan kompetensi SDM karena
keterampilan ini berperan vital dalam meningkatkan efektivitas
karyawan dalam berkomunikasi, bekerja dalam tim, dan mengelola
emosi di tempat kerja. Al dapat digunakan untuk menciptakan simulasi
interaktif yang memungkinkan karyawan untuk berlatih keterampilan
soft skill seperti kepemimpinan, manajemen konflik, dan negosiasi
dalam skenario yang mendekati situasi dunia nyata. Dengan bantuan Al,
pelatihan dapat disesuaikan dengan kebutuhan individu, memberikan
pengalaman belajar yang lebih personal dan relevan. Menurut Shrestha
(2020), AI berfungsi sebagai alat yang sangat efektif dalam
mengembangkan soft skill, karena kemampuannya untuk menyediakan
umpan balik yang cepat dan terukur berdasarkan interaksi pengguna
dalam simulasi atau latihan.

Al juga dapat membantu dalam meningkatkan keterampilan
komunikasi dan kolaborasi antar karyawan. Dengan menggunakan
platform berbasis Al, karyawan dapat berpartisipasi dalam kegiatan
latihan yang meningkatkan kemampuan dalam mendengarkan, berbicara
dengan jelas, serta memahami perspektif orang lain. Al dapat melacak
perkembangan keterampilan ini dengan mengukur waktu respons,
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kualitas umpan balik, dan keterlibatan peserta selama simulasi interaktif.
Ini memberi perusahaan wawasan yang lebih baik tentang bagaimana
soft skill karyawan berkembang seiring waktu dan memungkinkan
pelatihan yang lebih tepat sasaran.

D. Evaluasi Efektivitas Pelatihan Digital

Evaluasi efektivitas pelatihan digital dalam pengelolaan Sumber
Daya Manusia (SDM) adalah proses yang penting untuk memastikan
bahwa pelatihan yang diberikan dapat meningkatkan kemampuan,
kinerja, dan produktivitas karyawan di suatu organisasi. Pelatihan digital
kini semakin populer karena fleksibilitasnya yang memungkinkan
karyawan untuk belajar kapan saja dan di mana saja. Evaluasi ini tidak
hanya menilai seberapa baik materi pelatihan disampaikan, tetapi juga
bagaimana pelatihan tersebut mempengaruhi kompetensi, motivasi, dan
hasil kerja karyawan. Berikut adalah beberapa aspek yang perlu
dipertimbangkan dalam evaluasi efektivitas pelatihan digital dalam
SDM:

1. Tujuan Pelatihan yang Jelas

Tujuan pelatihan yang jelas merupakan fondasi utama dalam
mengevaluasi efektivitas pelatihan digital karena tujuan yang spesifik
akan memudahkan dalam menetapkan indikator kesuksesan dan metode
evaluasi yang relevan. Dalam konteks pengembangan SDM, penetapan
tujuan harus mempertimbangkan kebutuhan organisasi dan karyawan
sehingga hasil pelatihan dapat langsung dihubungkan dengan kinerja
kerja yang diharapkan. Tanpa tujuan yang jelas, pelatihan cenderung
menjadi kegiatan rutin tanpa arah, yang menghambat pencapaian hasil
yang terukur serta mengurangi efisiensi penggunaan sumber daya
organisasi. Menurut Noe (2020), tujuan pelatihan yang dirancang secara
eksplisit akan membantu peserta memahami harapan pembelajaran dan
memfokuskan perhatian pada kompetensi inti yang ingin ditingkatkan.

Tujuan pelatihan yang jelas juga menjadi dasar dalam
penyusunan materi dan metode pembelajaran digital agar sesuai dengan
kebutuhan dan karakteristik peserta. Dalam lingkungan digital, kejelasan
tujuan akan memandu pemilihan teknologi dan pendekatan interaktif
yang relevan, seperti gamifikasi, modul mandiri, atau simulasi kerja,
sehingga peserta tetap terlibat dan aktif dalam proses belajar. Tanpa arah
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tujuan yang pasti, pelatihan digital rentan terhadap inkonsistensi isi dan
metode, yang dapat menyebabkan kebingungan dan rendahnya transfer
pengetahuan ke lingkungan kerja nyata. Oleh karena itu, kejelasan tujuan
menjadi parameter utama dalam perencanaan dan implementasi program
pelatihan berbasis teknologi yang efektif dan adaptif.

2. Penilaian Kebutuhan Pelatihan

Penilaian kebutuhan pelatihan merupakan tahap awal yang
sangat penting dalam proses evaluasi efektivitas pelatihan digital karena
memberikan dasar yang akurat mengenai kesenjangan kompetensi yang
ada antara kualifikasi karyawan saat ini dan yang dibutuhkan organisasi.
Melalui penilaian ini, manajer SDM dapat mengidentifikasi area yang
perlu ditingkatkan, sehingga pelatihan digital dapat dirancang secara
lebih tepat sasaran dan relevan dengan kebutuhan kerja riil. Penilaian
kebutuhan juga membantu dalam meminimalkan pemborosan sumber
daya karena pelatihan tidak lagi bersifat umum, melainkan disesuaikan
dengan konteks spesifik tugas dan tanggung jawab peserta pelatihan.
Seperti yang dijelaskan oleh Blanchard dan Thacker (2019), penilaian
kebutuhan pelatihan bertujuan untuk memastikan bahwa program yang
dirancang benar-benar menargetkan keterampilan dan pengetahuan yang
diperlukan untuk peningkatan kinerja kerja.

Kegiatan penilaian ini mencakup analisis terhadap individu,
tugas, dan organisasi yang bertujuan menggali penyebab utama dari
kesenjangan kinerja yang terjadi, serta memproyeksikan solusi melalui
pelatihan yang tepat. Dalam konteks pelatihan digital, pendekatan ini
semakin relevan karena materi dan format pembelajaran dapat
disesuaikan secara fleksibel dengan kebutuhan yang ditemukan dari
proses penilaian tersebut. Penilaian kebutuhan yang baik juga membantu
dalam menyaring siapa saja yang memang memerlukan pelatihan,
sehingga program digital yang dilaksanakan memiliki tingkat efektivitas
dan efisiensi yang tinggi. Selain itu, pendekatan berbasis kebutuhan ini
memperkuat keterlibatan peserta, karena materi yang diberikan
dirasakan langsung manfaatnya dalam pekerjaan sehari-hari.

3. Pengukuran Hasil Pembelajaran

Pengukuran hasil pembelajaran adalah elemen penting dalam
mengevaluasi efektivitas pelatithan digital karena memungkinkan
organisasi untuk menilai sejauh mana peserta pelatihan telah menguasai
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materi yang disampaikan. Proses ini tidak hanya melibatkan penilaian
terhadap peningkatan pengetahuan, tetapi juga keterampilan yang
relevan dengan pekerjaan. Dengan menggunakan metode seperti pre-test
dan post-test, organisasi dapat membandingkan tingkat pemahaman
peserta sebelum dan setelah pelatihan, yang memberikan gambaran yang
jelas mengenai efektivitas materi yang disampaikan. Menurut
Kirkpatrick dan Kirkpatrick (2019), pengukuran hasil pembelajaran
harus dilakukan dengan cara yang objektif dan terukur untuk
memastikan bahwa pelatihan menghasilkan perubahan yang signifikan
dalam kompetensi peserta.

Pengukuran hasil pembelajaran dalam pelatihan digital juga
dapat dilakukan dengan metode lain seperti kuis interaktif, studi kasus,
atau tugas yang menuntut peserta untuk mengaplikasikan pengetahuan
yang telah dipelajari. Hal ini membantu memberikan gambaran yang
lebih komprehensif tentang sejauh mana keterampilan yang dipelajari
dapat diterapkan dalam situasi nyata di tempat kerja. Penilaian seperti ini
meningkatkan keterlibatan peserta dan memberikan umpan balik yang
lebih konkret mengenai kemajuan. Dengan demikian, pengukuran hasil
pembelajaran juga berperan dalam memastikan bahwa pelatihan digital
memiliki dampak yang nyata terhadap perkembangan keterampilan
peserta.

4. Umpan Balik Karyawan

Umpan balik karyawan merupakan aspek penting yang perlu
diperhitungkan dalam evaluasi efektivitas pelatihan digital karena
memberikan perspektif langsung dari peserta mengenai relevansi,
kualitas, dan manfaat program pelatihan yang telah diikuti. Melalui
umpan balik yang dikumpulkan secara sistematis, organisasi dapat
memahami seberapa baik materi disampaikan, apakah metode pelatihan
sesuai dengan gaya belajar karyawan, serta apakah teknologi yang
digunakan mendukung proses pembelajaran secara optimal. Pendekatan
ini memungkinkan terjadinya perbaikan berkelanjutan karena masukan
dari peserta sering kali mencerminkan pengalaman aktual dan hambatan
yang tidak terdeteksi melalui metode evaluasi kuantitatif. Seperti
dinyatakan oleh Salas et al. (2020), umpan balik dari peserta pelatihan
sangat krusial karena mencerminkan persepsinya terhadap efektivitas
dan dampak pelatihan terhadap performa kerja.
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Pengumpulan umpan balik dapat dilakukan melalui survei,
wawancara, diskusi kelompok, atau kuesioner digital yang dirancang
untuk menggali kesan, saran, serta kritik dari peserta mengenai isi dan
penyelenggaraan pelatihan. Data yang diperoleh tidak hanya digunakan
untuk menilai kepuasan peserta, tetapi juga membantu mengidentifikasi
aspek yang perlu ditingkatkan, seperti kejelasan instruksi, keterlibatan
interaktif, atau kendala teknis selama pelatihan berlangsung. Selain itu,
umpan balik juga mencerminkan tingkat motivasi dan keterlibatan
peserta, yang secara tidak langsung dapat berpengaruh terhadap
keberhasilan proses belajar. Oleh karena itu, umpan balik yang jujur dan
terbuka menjadi alat diagnosis yang sangat bermanfaat bagi pengelola
pelatihan dalam menyusun strategi pembelajaran digital yang lebih
efektif.

5. Perubahan Kinerja di Tempat Kerja

Perubahan kinerja di tempat kerja menjadi indikator penting
dalam menilai sejauh mana pelatihan digital memberikan dampak nyata
terhadap peningkatan kompetensi dan produktivitas karyawan dalam
menjalankan tugasnya sehari-hari. Evaluasi efektivitas pelatihan tidak
cukup hanya berfokus pada hasil akademik atau kepuasan peserta,
namun juga harus melihat apakah ada peningkatan performa individu
maupun tim setelah pelatihan diterapkan dalam konteks pekerjaan yang
sesungguhnya. Dengan membandingkan data kinerja sebelum dan
sesudah pelatihan, organisasi dapat mengukur kontribusi langsung
pelatihan terhadap hasil kerja yang lebih baik, efisiensi yang meningkat,
atau penurunan kesalahan dalam pekerjaan. Seperti dijelaskan oleh Saks
(2019), pengaruh pelatihan terhadap perubahan kinerja karyawan adalah
tolak ukur utama dari keberhasilan program pengembangan SDM dalam
jangka panjang.

Pemantauan terhadap perubahan kinerja pasca pelatihan dapat
dilakukan melalui observasi langsung, laporan penilaian supervisor,
hingga analisis metrik kerja seperti jumlah output, waktu penyelesaian
tugas, atau kepatuhan terhadap standar operasional prosedur. Dengan
demikian, organisasi tidak hanya berfokus pada transfer pengetahuan,
tetapi juga memastikan bahwa pengetahuan tersebut benar-benar
diterapkan dan membentuk perilaku kerja yang lebih produktif.
Perubahan ini dapat berlangsung secara bertahap, oleh karena itu perlu
adanya evaluasi berkelanjutan untuk melihat apakah hasil pelatihan tetap
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bertahan atau bahkan meningkat seiring waktu. Melalui evaluasi
menyeluruh, pelatihan digital tidak hanya menjadi rutinitas administratif,
melainkan investasi strategis dalam peningkatan performa organisasi.

70

E. Soal Latihan

. Analisis dampak penggunaan sistem poin dan penghargaan dalam

gamifikasi terhadap motivasi dan kinerja karyawan dalam pelatihan
berbasis digital.

Bagaimana fleksibilitas waktu dan tempat dalam E-Learning
mempengaruhi proses pembelajaran?

. Jelaskan bagaimana LMS dapat membantu organisasi dalam

melacak dan mengevaluasi efektivitas pelatihan karyawan serta
memberikan dampak terhadap peningkatan kinerja individu maupun
tim!

. Bagaimana personalisasi pembelajaran berbasis Al dapat

meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan dalam konteks
pengembangan SDM?

Menurut Anda, bagaimana peran tujuan pelatihan yang jelas dalam
menunjang keberhasilan evaluasi pelatihan digital?
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Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan penggunaan data analytics dalam
manajemen kinerja, memahami OKR dan KPI berbasis digital,
memahami feedback real-time dan gamifikasi kinerja, serta
memahami software dan aplikasi manajemen kinerja. Sehingga
pembaca dapat berkontribusi dalam menciptakan sistem manajemen
kinerja yang lebih efektif, responsif, dan berbasis teknologi.

Materi Pembelajaran

e Penggunaan Data Analytics dalam Manajemen Kinerja
e OKR dan KPI Berbasis Digital

e Feedback Real-Time dan Gamifikasi Kinerja

e Software dan Aplikasi Manajemen Kinerja

e Soal Latihan

A. Penggunaan Data Analytics dalam Manajemen Kinerja

Data analytics telah menjadi salah satu elemen kunci dalam
meningkatkan efektivitas manajemen kinerja di berbagai organisasi.
Dengan kemajuan teknologi yang pesat, pengumpulan dan analisis data
kini memungkinkan perusahaan untuk memperoleh wawasan yang lebih
mendalam mengenai kinerja karyawan dan proses bisnis. Hal ini tidak
hanya membantu dalam pengambilan keputusan yang lebih tepat, tetapi
juga mempercepat proses identifikasi tantangan dan peluang untuk
perbaikan. Manajemen kinerja yang didukung oleh data analytics
memberi dasar yang kuat bagi organisasi untuk terus berkembang,
beradaptasi dengan perubahan, dan mencapai tujuan yang lebih
ambisius. Berikut adalah beberapa cara data analytics diterapkan dalam
manajemen kinerja:
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1. Peningkatan Pengambilan Keputusan

Peningkatan pengambilan keputusan melalui data analytics
dalam manajemen kinerja memungkinkan pengambilan keputusan yang
lebih objektif dan berbasis bukti. Dengan menganalisis data kinerja
secara menyeluruh, manajer dapat mengidentifikasi pola dan tren yang
mungkin tidak terlihat secara langsung, memberikan wawasan yang
lebih jelas tentang kekuatan dan kelemahan individu atau tim. Hal ini
memungkinkan manajer untuk membuat keputusan yang lebih terarah
dalam hal alokasi sumber daya, pengembangan keterampilan, atau
perencanaan karir. Menurut Sharma dan Singh (2020), penggunaan data
analytics memungkinkan pengambil keputusan untuk menghindari bias
dalam penilaian dan meningkatkan akurasi keputusan yang diambil.

Di dunia yang serba cepat dan berubah, kemampuan untuk
mengakses informasi yang tepat waktu dan relevan menjadi sangat
penting. Data analytics memungkinkan pengambil keputusan untuk
mengakses data yang lebih terperinci mengenai kinerja individu dan tim,
yang mempercepat proses analisis dan evaluasi. Dengan demikian,
keputusan yang dibuat berdasarkan data dapat lebih cepat
diimplementasikan, mengurangi ketidakpastian dan mempercepat
respons organisasi terhadap perubahan. Hal ini mendukung efisiensi
operasional yang lebih baik, dengan keputusan yang lebih terinformasi
dan mendalam.

2. Pemantauan dan Evaluasi Kinerja

Pemantauan dan evaluasi kinerja menggunakan data analytics
memungkinkan organisasi untuk mendapatkan gambaran yang lebih
jelas tentang bagaimana karyawan atau tim beroperasi dalam jangka
waktu tertentu. Dengan memanfaatkan data real-time, manajer dapat
secara langsung menilai hasil yang dicapai, mengidentifikasi hambatan,
dan memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja. Hal ini
memungkinkan evaluasi yang lebih dinamis dan dapat disesuaikan
dengan kondisi yang ada, dibandingkan dengan pendekatan tradisional
yang lebih statis. Menurut Kumar dan Singh (2021), analitik kinerja
berbasis data memberi kemampuan untuk melakukan evaluasi
berkelanjutan yang lebih tepat waktu dan relevan.

Penggunaan data analytics dalam pemantauan kinerja
memungkinkan analisis yang lebih mendalam mengenai kontribusi
individu terhadap tujuan organisasi. Dengan mengintegrasikan berbagai
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metrik kinerja, seperti produktivitas, kualitas, dan kepuasan pelanggan,
perusahaan dapat melihat hubungan antara faktor-faktor tersebut dan
hasil yang dicapai. Hal ini menciptakan dasar yang lebih kuat untuk
umpan balik yang konstruktif, serta membantu karyawan memahami
area yang perlu diperbaiki atau ditingkatkan. Data yang terperinci juga
mendukung perencanaan pengembangan karyawan yang lebih tepat dan
efektif.

3. Identifikasi Keterampilan dan Potensi Karyawan

Identifikasi keterampilan dan potensi karyawan melalui data
analytics memungkinkan perusahaan untuk lebih memahami
kemampuan dan kekuatan setiap individu secara lebih objektif. Dengan
menggunakan data yang terstruktur, seperti hasil evaluasi kinerja,
feedback, dan pengukuran produktivitas, organisasi dapat memperoleh
wawasan yang mendalam mengenai kompetensi yang dimiliki
karyawan. Hal ini membantu manajer dalam menentukan karyawan yang
memiliki potensi untuk berkembang lebih jauh atau yang membutuhkan
pelatihan khusus. Menurut Patel dan Soni (2019), analitik data
memungkinkan identifikasi keterampilan yang belum tergali, serta
mendukung penempatan karyawan di posisi yang lebih tepat sesuai
dengan keahlian.

Data analytics memungkinkan perusahaan untuk mendeteksi
potensi pengembangan yang mungkin tidak terungkap melalui evaluasi
konvensional. Dengan menganalisis berbagai metrik kinerja dan data
historis, organisasi dapat mengidentifikasi pola yang menunjukkan
potensi kepemimpinan atau kemampuan inovatif dari karyawan tertentu.
Pendekatan ini membantu dalam merancang program pengembangan
yang lebih personal, sesuai dengan kebutuhan karyawan untuk mencapai
puncak kinerja. Dengan demikian, pengembangan karyawan menjadi
lebih terfokus dan terarah, meningkatkan peluang kesuksesan jangka
panjang baik bagi individu maupun organisasi.

4. Mengukur Dampak Strategi dan Kebijakan
Mengukur dampak strategi dan kebijakan melalui data analytics
memungkinkan organisasi untuk secara objektif menilai efektivitas dari
setiap keputusan yang diambil. Dengan mengumpulkan dan
menganalisis data yang relevan, perusahaan dapat memantau bagaimana
kebijakan atau strategi yang diterapkan mempengaruhi kinerja karyawan
Buku Ajar 73



dan hasil bisnis secara keseluruhan. Hal ini memberikan dasar yang kuat
untuk mengevaluasi apakah tujuan yang diinginkan tercapai atau perlu
dilakukan penyesuaian lebih lanjut. Menurut Gupta dan Sharma (2022),
analisis data membantu mengidentifikasi apakah kebijakan yang
diterapkan benar-benar menghasilkan perubahan positif pada kinerja
individu dan tim.

Menggunakan data analytics untuk mengukur dampak strategi
memungkinkan organisasi untuk memahami faktor-faktor spesifik yang
berkontribusi terhadap hasil yang tercapai. Dengan memecah data
menjadi elemen-elemen yang lebih kecil, perusahaan dapat melihat
dengan jelas aspek mana dari strategi yang efektif dan mana yang perlu
diperbaiki. Misalnya, sebuah kebijakan insentif kinerja dapat dievaluasi
berdasarkan bagaimana karyawan merespons dan apakah kebijakan
tersebut meningkatkan produktivitas atau komitmen terhadap tujuan
perusahaan. Proses ini memungkinkan penyesuaian yang lebih tepat dan
terinformasi terhadap kebijakan yang ada.

B. OKR dan KPI Berbasis Digital

OKR (Objectives and Key Results) dan KP1 (Key Performance
Indicators) adalah dua metode yang banyak digunakan untuk mengukur
dan mengelola kinerja organisasi. Dengan berkembangnya teknologi
digital, kedua metode ini juga telah mengalami perubahan yang
signifikan, memungkinkan pengukuran kinerja menjadi lebih transparan,
terukur, dan terhubung dalam waktu nyata. Dalam konteks manajemen
kinerja berbasis digital, OKR dan KPI tidak hanya digunakan untuk
menetapkan tujuan dan mengukur pencapaian tetapi juga untuk
memanfaatkan data yang dapat diakses dan dianalisis dengan cepat
melalui perangkat digital.

1. OKR Berbasis Digital
OKR adalah sistem manajemen tujuan yang fokus pada
pencapaian hasil yang terukur dalam jangka waktu tertentu, umumnya
kuartalan atau tahunan. OKR terbagi menjadi dua komponen utama:
Objectives (tujuan) yang bersifat kualitatif dan Key Results (hasil kunci)
yang bersifat kuantitatif. Dalam konteks digital, penerapan OKR
menggunakan platform dan alat digital memungkinkan untuk mengatur,
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melacak, dan menilai tujuan secara real-time. Beberapa keunggulan dari
OKR berbasis digital adalah:

a.

Transparansi

Transparansi merupakan keunggulan utama OKR berbasis digital
yang memungkinkan organisasi memantau kemajuan dan hasil
secara terbuka, sehingga setiap anggota tim dapat melihat tujuan
yang telah ditetapkan serta kontribusi kinerja terhadap
pencapaian tersebut. Hal ini meningkatkan kolaborasi dan
akuntabilitas antar individu, menciptakan lingkungan kerja yang
inklusif dan kooperatif (Gaddis, 2020). Selain itu, transparansi
OKR digital berfungsi sebagai alat pengawasan efektif yang
memungkinkan pemangku kepentingan mengakses informasi
pencapaian tanpa menunggu laporan atau pertemuan rutin,
sehingga mempercepat deteksi masalah dan pengambilan
tindakan. Transparansi ini juga meningkatkan motivasi dan
keterlibatan karyawan karena merasa dihargai dan lebih
memahami bagaimana kontribusinya berperan dalam tujuan
organisasi, mendukung budaya kerja yang produktif dan
berorientasi hasil.

Fleksibilitas

Fleksibilitas merupakan keunggulan penting dari OKR berbasis
digital yang memungkinkan organisasi beradaptasi cepat
terhadap perubahan lingkungan atau kebutuhan internal dengan
mudah mengubah tujuan atau Key Results (KR) dan segera
menerapkannya di seluruh tim. Menurut Kapoor (2019),
fleksibilitas ini membuat tim dapat bergerak lebih cepat dan
efisien dalam menghadapi dinamika pasar yang terus berubah.
Sistem OKR digital juga memungkinkan penyesuaian tujuan
yang cepat sesuai dengan perubahan prioritas atau strategi tanpa
kehilangan kontinuitas pemantauan, sehingga menghindarkan
organisasi dari pembaruan manual yang rumit. Selain itu,
fleksibilitas ini meningkatkan pengalaman pengguna dengan
memberikan kemudahan bagi manajer dan tim untuk melacak
kemajuan dan menyesuaikan OKR kapan saja dan di mana saja,
mendukung efektivitas kerja tim yang tersebar secara geografis
atau dalam model kerja jarak jauh. Dengan demikian, fleksibilitas
OKR digital mempercepat siklus perencanaan dan evaluasi,
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membantu organisasi tetap kompetitif dalam pasar global yang
dinamis.
c. Integrasi Data

ntegrasi data adalah salah satu keunggulan utama dari OKR
berbasis digital yang memungkinkan organisasi menghubungkan
tujuan strategis secara langsung dengan data operasional. Melalui
platform digital, data dari berbagai sumber dapat disinkronkan
secara real-time sehingga memberikan gambaran yang lebih jelas
tentang pencapaian Key Results (KR), memungkinkan para
pemimpin mengambil keputusan yang lebih akurat dan tepat
waktu. Menurut Sharma (2021), integrasi data ini membantu
organisasi memperoleh wawasan mendalam yang meningkatkan
efisiensi pencapaian tujuan. Selain itu, integrasi data mengurangi
silo informasi di dalam organisasi dengan menggabungkan data
dari berbagai departemen, sehingga tim dapat bekerja dengan
informasi yang lebih holistik dan akurat serta meminimalkan
risiko kesalahan akibat pengelolaan data yang terpisah. Hal ini
memungkinkan optimalisasi kinerja tim dengan data yang lebih
lengkap dan terkini, mendukung pengambilan keputusan
strategis. Lebih jauh, integrasi data digital juga memberikan
fleksibilitas dalam pelacakan dan pemantauan kinerja
berdasarkan indikator relevan, seperti data penjualan atau
keterlibatan pelanggan, yang dapat diperbarui secara otomatis di
platform OKR. Dengan demikian, organisasi dapat memantau
hasil dengan efektif dan segera menyesuaikan strategi bila
diperlukan, memastikan pengukuran kinerja yang lebih tepat
serta menciptakan lingkungan yang responsif terhadap
perubahan.

2. KPI Berbasis Digital

KPI adalah metrik yang digunakan untuk mengukur keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuan spesifik. Dalam manajemen kinerja
berbasis digital, KPI dapat dipantau secara otomatis dengan
menggunakan alat analisis data dan dasbor digital yang menyediakan
informasi tentang performa perusahaan secara instan. Digitalisasi KPI
memungkinkan pemantauan yang lebih efisien dan akurat, serta
memberikan wawasan yang lebih dalam mengenai kinerja individual
maupun tim. Beberapa aspek penting dari KPI berbasis digital adalah:
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a. Pemantauan Otomatis
Pemantauan otomatis merupakan fitur krusial dalam KPI berbasis
digital yang memungkinkan organisasi melacak kinerja secara
real-time tanpa memerlukan intervensi manual. Dengan
memanfaatkan alat analitik digital, data kinerja dapat
dikumpulkan, diproses, dan disajikan secara otomatis sehingga
pemangku kepentingan memperoleh akses langsung ke informasi
yang relevan. Hal ini membantu dalam mendeteksi masalah atau
kesenjangan kinerja lebih cepat, memungkinkan respons yang
sigap terhadap perubahan. Menurut Taylor (2020), pemantauan
otomatis dalam sistem KPI digital mengurangi beban
administratif, meningkatkan akurasi, dan mempercepat evaluasi
kinerja secara keseluruhan. Selain itu, pemantauan otomatis
menjamin pengumpulan data yang lebih konsisten dan objektif,
menghilangkan ketergantungan pada laporan manual yang rentan
kesalahan, sehingga kualitas data yang tersedia untuk analisis
menjadi lebih tinggi. Dengan data yang akurat dan terbaru,
organisasi dapat mengambil keputusan lebih tepat dan berbasis
bukti. Keunggulan ini juga meningkatkan efisiensi operasional,
karena tim dan manajer dapat mengalihkan perhatian dari tugas
rutin yang memakan waktu ke fokus strategis. Dengan KPI yang
terukur secara otomatis dan terus diperbarui, proses pengambilan
keputusan menjadi lebih cepat dan mendukung pengelolaan
kinerja yang dinamis dan adaptif, sangat penting dalam
menghadapi lingkungan bisnis yang cepat berubah.
b. Analisis Data Real-Time

Analisis data real-time merupakan elemen krusial dalam KPI
berbasis digital karena memberikan wawasan langsung mengenai
kinerja organisasi yang terus berubah, memungkinkan
perusahaan merespons dengan cepat terhadap situasi yang terjadi
dan melakukan penyesuaian secara efisien. Dengan kemampuan
memantau hasil KPI secara kontinu tanpa harus menunggu
laporan periodik, manajer dapat membuat keputusan lebih cepat
dan tepat. Menurut Robinson (2019), analisis data real-time
memungkinkan perusahaan mengidentifikasi pola dan tren segera
setelah data tersedia, sehingga meningkatkan akurasi keputusan
strategis. Selain itu, analisis ini memudahkan deteksi dini
terhadap masalah atau peluang signifikan, sehingga tindakan
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korektif atau pemanfaatan peluang dapat dilakukan tanpa
penundaan, mengurangi risiko kerugian akibat data yang usang.
Analisis data real-time juga meningkatkan transparansi
organisasi karena seluruh pihak dapat mengakses hasil dan
perubahan secara simultan. Lebih lanjut, penggunaan analisis
real-time dalam KPI digital mendukung evaluasi yang lebih
akurat dan responsif terhadap pencapaian tujuan jangka pendek
maupun panjang, seperti menyesuaikan strategi operasional saat
menghadapi fluktuasi pasar, sehingga menjaga daya saing dan
memastikan efisiensi serta efektivitas pencapaian tujuan kinerja.
c. Kustomisasi dan Fleksibilitas

Kustomisasi dan fleksibilitas merupakan aspek penting dari KPI
berbasis digital yang memungkinkan organisasi menyesuaikan
sistem pemantauan kinerja sesuai kebutuhan spesifik. Dengan
kemampuan untuk mengatur KPI agar relevan dengan tujuan
individu atau departemen, perusahaan dapat mengelola dan
mengevaluasi kinerja secara lebih akurat dan efektif. Sistem
digital memungkinkan perubahan KPI yang cepat dan mudah,
menyesuaikan dengan dinamika organisasi yang terus
berkembang. Menurut Evans (2020), kustomisasi ini memastikan
pengukuran kinerja benar-benar mencerminkan prioritas dan
strategi perusahaan yang berubah. Fleksibilitas yang dimiliki
juga memungkinkan organisasi menyesuaikan parameter
pengukuran dengan cepat saat menghadapi perubahan pasar atau
kondisi internal, sehingga sistem KPI tetap relevan dan efektif
dalam jangka panjang. Selain itu, kustomisasi dan fleksibilitas ini
meningkatkan personalisasi pengalaman pengguna, di mana
setiap tim atau individu dapat mengakses KPI yang sesuai dengan
peran dan tujuan, sehingga meningkatkan motivasi, keterlibatan,
dan produktivitas. Dengan demikian, KPI berbasis digital dapat
diadaptasi untuk memenuhi beragam kebutuhan organisasi yang
dinamis dan terus berkembang.

. Feedback Real-Time dan Gamifikasi Kinerja

Manajemen kinerja di era digital dan berbasis data saat ini
memerlukan pendekatan yang lebih responsif dan inovatif untuk
meningkatkan efektivitas tim dan individu. Dua konsep yang kini sering
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digunakan adalah Feedback Real-Time dan Gamifikasi Kinerja, yang
memungkinkan organisasi untuk memberikan pengaruh positif terhadap
motivasi dan hasil kerja.

1. Feedback Real-Time

Feedback real-time merujuk pada pemberian umpan balik secara

langsung dan berkelanjutan kepada individu atau tim mengenai kinerja

pada saat atau segera setelah sebuah tugas atau aktivitas dilakukan. Hal

ini bertujuan untuk memperbaiki kesalahan dan memperkuat perilaku

positif dalam waktu yang sangat cepat, sehingga dapat mengurangi jarak

antara tindakan dan penilaian. Beberapa keuntungan utama dari feedback

real-time dalam manajemen kinerja meliputi:

a. Peningkatan Kecepatan Pembelajaran

Peningkatan kecepatan pembelajaran menjadi salah satu manfaat
utama dari penerapan feedback real-time dalam manajemen
kinerja, di mana karyawan dapat langsung mengetahui apakah
tindakan atau tugas yang dilakukan sudah tepat atau memerlukan
perbaikan. Umpan balik yang segera ini mempercepat proses
penguatan pembelajaran karena tidak ada penundaan dalam
menerima informasi tentang hasil kerja, sehingga mencegah
terbentuknya kebiasaan buruk akibat kesalahan yang tidak segera
terdeteksi. Feedback real-time memberikan informasi yang jelas
dan relevan, memungkinkan karyawan melakukan koreksi
langsung dan mengadopsi strategi yang lebih efektif,
sebagaimana dijelaskan oleh Hattie dan Timperley (2018). Selain
itu, umpan balik yang cepat juga memberi kesempatan bagi
karyawan untuk menyesuaikan pendekatan secara adaptif selama
pelaksanaan tugas, meningkatkan motivasi dan kepercayaan diri
dalam mengambil keputusan dan tindakan berikutnya dengan
lebih tepat dan efisien.

b. Penguatan Perilaku Positif
Penguatan perilaku positif merupakan salah satu manfaat utama
dari penerapan feedback real-time dalam manajemen kinerja,
karena umpan balik yang langsung memungkinkan individu atau
tim segera mengetahui tindakan atau perilaku yang baik dan
layak untuk dipertahankan. Dengan begitu, karyawan merasa
dihargai dan termotivasi untuk terus meningkatkan perilaku
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positif yang sudah ditunjukkan, yang seiring waktu akan
membentuk kebiasaan baik dan meningkatkan kinerja secara
keseluruhan. Menurut Spector (2019), feedback real-time
memberikan pengakuan segera atas pencapaian individu,
sehingga memperkuat kemungkinan pengulangan perilaku
positif tersebut di masa depan. Selain meningkatkan motivasi,
penguatan ini juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih
positif, di mana karyawan merasa diakui dan terdorong untuk
memberikan kontribusi lebih besar. Umpan balik yang diberikan
tepat waktu ini meningkatkan keterlibatan karyawan karena tahu
usahanya langsung diperhatikan, sementara pujian yang
diberikan pada saat yang sesuai menjadi dorongan efektif untuk
memperkuat perilaku yang diinginkan serta membangun rasa
percaya diri, sehingga karyawan lebih siap berinovasi dan
beradaptasi dalam pekerjaan.

Meningkatkan Kepuasan Kerja

Meningkatkan kepuasan kerja menjadi salah satu manfaat utama
dari penerapan feedback real-time dalam manajemen kinerja,
karena umpan balik yang diberikan secara langsung membuat
karyawan merasa dihargai dan diakui atas usaha yang dilakukan.
Perasaan dihargai ini mendorong peningkatan kepuasan kerja
secara menyeluruh serta memperkuat rasa keterlibatan terhadap
pekerjaan. Menurut Bock (2021), feedback real-time yang
konstruktif dan tepat waktu mempererat hubungan karyawan
dengan organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan tingkat
kepuasan. Dengan menerima informasi yang jelas mengenai area
yang perlu diperbaiki dan pencapaian yang sudah diraih,
karyawan dapat memahami ekspektasi dengan lebih baik
sehingga mengurangi kecemasan terkait kinerja dan
memperbaiki pengalaman kerja secara keseluruhan. Selain itu,
umpan balik yang konsisten memungkinkan organisasi
menyesuaikan dukungan sesuai kebutuhan karyawan, sehingga
merasa mendapat perhatian yang relevan dan efektif dari atasan,
yang pada gilirannya menciptakan suasana kerja positif dan
meningkatkan loyalitas terhadap perusahaan.
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2. Gamifikasi Kinerja
Gamifikasi kinerja adalah penerapan elemen-elemen permainan,
seperti poin, level, papan peringkat, dan penghargaan dalam konteks
pekerjaan untuk meningkatkan motivasi, partisipasi, dan keterlibatan
karyawan. Konsep ini bertujuan untuk membuat kegiatan sehari-hari
lebih menarik dan memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan kinerja
dengan cara yang menyenangkan. Beberapa keuntungan utama dari
gamifikasi dalam manajemen kinerja antara lain:
a. Meningkatkan Motivasi Intrinsik
Meningkatkan motivasi intrinsik merupakan salah satu
keuntungan utama dari penerapan gamifikasi dalam manajemen
kinerja. Elemen-elemen permainan seperti poin, tantangan, dan
level, dapat mendorong karyawan untuk merasa lebih terlibat dan
tertarik pada pekerjaan, bukan hanya karena penghargaan
eksternal, tetapi karena menikmati proses tersebut. Gamifikasi
memberi karyawan kesempatan untuk merasakan pencapaian
pribadi yang lebih sering, yang memperkuat rasa keterlibatan dan
prestasinya dalam tugas yang dilakukan.
b. Menciptakan Persaingan Sehat
Menciptakan persaingan sehat adalah salah satu keuntungan
utama dari penerapan gamifikasi dalam manajemen kinerja.
Dengan elemen permainan yang melibatkan tantangan dan
penghargaan, gamifikasi mendorong karyawan untuk saling
bersaing dalam cara yang konstruktif dan produktif. Persaingan
ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga
memotivasi tim untuk bekerja lebih keras guna mencapai tujuan
bersama. Persaingan sehat yang tercipta melalui gamifikasi dapat
meningkatkan efisiensi kerja dan menciptakan iklim kerja yang
lebih dinamis.
c. Meningkatkan Keterlibatan Karyawan
Meningkatkan keterlibatan karyawan adalah salah satu
keuntungan utama dari penerapan gamifikasi dalam manajemen
kinerja. Dengan elemen-elemen seperti tantangan, penghargaan,
dan level yang harus dicapai, gamifikasi memotivasi karyawan
untuk lebih aktif terlibat dalam pekerjaan. Karyawan yang
terlibat secara aktif cenderung merasa lebih termotivasi dan
memiliki rasa kepemilikan terhadap pekerjaannya. Hal ini juga
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mengurangi rasa bosan dan kebosanan, yang seringkali
menyebabkan penurunan produktivitas.
d. Feedback yang Terkontrol

Feedback yang terkontrol merupakan salah satu keuntungan
utama dari gamifikasi dalam manajemen kinerja karena
memberikan umpan balik secara sistematis dan konsisten kepada
karyawan berdasarkan parameter yang terukur. Dalam konteks
gamifikasi, feedback tidak diberikan secara acak atau subjektif,
melainkan terintegrasi dalam sistem permainan yang telah
dirancang untuk mencerminkan capaian dan perkembangan
kinerja secara real-time. Hal ini membantu karyawan memahami
secara langsung hasil kerja serta mengetahui area yang perlu
ditingkatkan tanpa harus menunggu evaluasi periodik yang
terkadang tertunda. Dengan demikian, dapat mengambil tindakan
korektif secara cepat dan tepat berdasarkan informasi yang
akurat.

D. Software dan Aplikasi Manajemen Kinerja

Software dan aplikasi manajemen kinerja adalah alat berbasis
teknologi yang dirancang untuk membantu organisasi dalam mengelola
dan mengoptimalkan kinerja karyawan. Alat ini menyediakan berbagai
fitur yang mendukung pengelolaan tujuan, evaluasi kinerja, umpan balik,
serta pengembangan profesional, yang semuanya bertujuan untuk
meningkatkan produktivitas individu dan organisasi secara keseluruhan.
Penerapan software ini sangat relevan di dunia kerja modern yang
semakin dinamis, di mana organisasi perlu membuat keputusan berbasis
data yang cepat dan akurat.

Manajemen kinerja adalah proses berkelanjutan yang melibatkan
penetapan tujuan, pemantauan pencapaian, evaluasi hasil, serta
pengembangan karyawan. Aplikasi manajemen kinerja menawarkan
cara yang lebih sistematis dan terstruktur untuk menangani seluruh siklus
manajemen ini. Software ini menggantikan metode tradisional yang
lebih manual dan sering kali kurang transparan, menyediakan platform
terintegrasi yang dapat memudahkan interaksi antara manajer dan
karyawan. Berikut adalah penjelasan rinci mengenai komponen utama
dari software dan aplikasi manajemen kinerja serta manfaat utamanya:
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1. Penetapan Tujuan (Goal Setting)

Penetapan tujuan (goal setting) merupakan komponen utama
dalam software dan aplikasi manajemen kinerja yang berfungsi sebagai
fondasi untuk menyelaraskan pencapaian individu dengan arah strategis
organisasi secara menyeluruh. Dalam konteks ini, aplikasi manajemen
kinerja menyediakan platform yang memfasilitasi proses penetapan
tujuan secara sistematis, terukur, dan kolaboratif antara atasan dan
karyawan, sehingga mampu mendorong keterlibatan aktif dalam
pencapaian target. Penetapan tujuan yang efektif membantu
menciptakan kejelasan ekspektasi, meningkatkan fokus kerja, dan
membangun rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap hasil yang
dicapai. Menurut Latham dan Locke (2019), tujuan yang spesifik dan
menantang dapat secara signifikan meningkatkan performa individu
karena mampu mendorong usaha yang lebih besar dan fokus yang lebih
terarah. Dalam aplikasi manajemen kinerja, prinsip ini diwujudkan
melalui fitur perencanaan tujuan SMART (Specific, Measurable,
Achievable, Relevant, Time-bound) yang memungkinkan penyusunan
target yang realistis namun tetap menantang.

Keunggulan penetapan tujuan melalui software terletak pada
kemampuannya untuk mengintegrasikan tujuan individu ke dalam peta
strategi organisasi yang lebih besar, sehingga setiap aktivitas karyawan
menjadi bagian dari pencapaian visi dan misi jangka panjang.
Penggunaan sistem digital dalam menyusun dan menyelaraskan tujuan
memungkinkan transparansi yang tinggi dan meminimalisir
kesalahpahaman antara pthak manajemen dan karyawan. Dengan adanya
jejak digital dari proses penetapan dan pelacakan tujuan, organisasi juga
dapat dengan mudah memantau kemajuan secara berkala dan melakukan
penyesuaian strategi apabila diperlukan. Hal ini menciptakan proses
manajemen yang adaptif dan berbasis data, yang sangat dibutuhkan
dalam lingkungan kerja yang cepat berubah dan kompetitif. Selain itu,
pendekatan ini memperkuat budaya organisasi yang berbasis hasil dan
meritokrasi, karena kinerja setiap individu dapat dikaitkan secara
langsung dengan target yang telah ditetapkan dan disepakati sejak awal.

2. Pemantauan Kinerja Real-Time

Pemantauan kinerja real-time adalah salah satu komponen
penting dalam software dan aplikasi manajemen kinerja yang
memungkinkan organisasi untuk memantau kinerja karyawan secara
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langsung, tanpa menunggu evaluasi periodik. Fitur ini memungkinkan
manajer dan tim HR untuk secara cepat mengidentifikasi apakah seorang
karyawan berada di jalur yang benar dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Pemantauan real-time memberikan umpan balik yang cepat
dan memungkinkan adanya koreksi jika kinerja tidak sesuai dengan
harapan. Menurut Kuncoro (2021), teknologi pemantauan kinerja yang
berbasis data waktu nyata memungkinkan organisasi untuk lebih
responsif terhadap permasalahan kinerja yang muncul dan membuat
keputusan yang lebih tepat waktu untuk meningkatkan hasil. Dengan
demikian, organisasi dapat lebih proaktif dalam mendukung karyawan
dan memastikan tujuan perusahaan tercapai secara efisien.

Keunggulan utama dari pemantauan kinerja real-time adalah
kemampuannya untuk memberikan visibilitas menyeluruh terhadap
kinerja karyawan di berbagai tingkat dan divisi. Hal ini membuat
pemimpin dan manajer lebih mudah dalam mengevaluasi kontribusi
setiap individu dalam waktu yang sangat singkat, tanpa harus menunggu
siklus penilaian tahunan atau kuartalan. Aplikasi manajemen kinerja juga
sering kali menyediakan fitur dashboard visual yang menyajikan data
kinerja secara grafis, memudahkan manajer dalam melihat pola dan tren
kinerja secara cepat. Dengan data yang selalu diperbarui, manajer dapat
segera memberikan dukungan atau pelatihan tambahan jika diperlukan,
sehingga tidak ada kesempatan yang hilang untuk memperbaiki
performa. Pemantauan real-time juga mendukung keterbukaan
komunikasi antara karyawan dan manajer, memungkinkan adanya dialog
yang terus-menerus mengenai kemajuan dan tantangan yang dihadapi.

3. Umpan Balik dan Evaluasi Berkala

Umpan balik dan evaluasi berkala merupakan komponen utama
dalam software dan aplikasi manajemen kinerja yang memberikan
struktur untuk menilai dan meningkatkan kinerja karyawan secara
berkesinambungan. Fitur ini memungkinkan manajer untuk memberikan
masukan konstruktif secara teratur, yang penting untuk pengembangan
profesional dan perbaikan berkelanjutan. Menurut DeNisi dan Williams
(2018), pemberian umpan balik yang efektif pada waktu yang tepat
membantu karyawan memahami kekuatan, serta area yang perlu
diperbaiki, sehingga dapat meningkatkan motivasi dan kinerja secara
keseluruhan. Selain itu, evaluasi berkala memberikan kesempatan untuk
menilai apakah tujuan yang telah ditetapkan tercapai dan untuk
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menyesuaikan strategi apabila diperlukan, menjadikan proses ini sangat
relevan dalam konteks pengelolaan kinerja yang dinamis.

Salah satu manfaat utama dari umpan balik dan evaluasi berkala
adalah memberikan peluang untuk refleksi terhadap pencapaian dan
kemajuan yang telah dibuat. Dengan menggunakan aplikasi manajemen
kinerja, proses evaluasi dapat dilakukan dengan lebih terstruktur,
berbasis data, dan transparan, yang memudahkan kedua belah pihak
(manajer dan karyawan) untuk memiliki pemahaman yang sama
mengenai kinerja. Hal ini juga memperkuat akuntabilitas karena umpan
balik yang diterima menjadi landasan bagi langkah-langkah perbaikan
atau pengembangan di masa mendatang. Dengan adanya umpan balik
yang konsisten, karyawan tidak hanya mengetahui hasil dari pekerjaan,
tetapi juga dapat mengevaluasi langkah-langkah yang harus diambil
untuk mencapai standar yang lebih tinggi. Proses ini menciptakan
hubungan kerja yang lebih kolaboratif dan berbasis pada pencapaian
bersama.

4. Pengembangan Kompetensi dan Pelatihan

Pengembangan kompetensi dan pelatihan adalah komponen
utama dalam software dan aplikasi manajemen kinerja yang berfokus
pada peningkatan keterampilan dan pengetahuan karyawan sesuai
dengan kebutuhan organisasi. Fitur ini memungkinkan manajer dan tim
SDM untuk mendeteksi kesenjangan kompetensi dan merancang
program pelatihan yang disesuaikan dengan kebutuhan individu atau tim.
Menurut Schmitt ef al. (2019), perangkat lunak manajemen kinerja yang
mendukung pengembangan kompetensi dapat memberikan wawasan
berbasis data tentang area yang perlu diperbaiki dan menyediakan
rekomendasi pelatihan yang relevan untuk mendukung pertumbuhan
karier karyawan. Dengan menggunakan teknologi, perusahaan dapat
lebih mudah merencanakan dan melaksanakan program pelatihan yang
terarah, meningkatkan efektivitas proses pembelajaran, serta
memastikan bahwa karyawan memperoleh keterampilan yang
dibutuhkan untuk sukses dalam pekerjaan.

Software manajemen kinerja yang terintegrasi dengan fitur
pengembangan kompetensi dan pelatihan juga memungkinkan evaluasi
yang lebih baik terkait efektivitas dari setiap program pelatihan yang
diberikan. Setelah pelatihan selesai, evaluasi kinerja yang dilakukan
melalui sistem ini dapat menunjukkan sejauh mana pengetahuan atau
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keterampilan yang diperoleh dapat diterapkan dalam pekerjaan sehari-
hari. Dengan demikian, perusahaan dapat menilai pengaruh pelatihan
terhadap peningkatan kinerja dan produktivitas karyawan. Proses ini

juga membantu dalam menciptakan jalur pengembangan karier yang
lebih jelas, memotivasi karyawan untuk berinvestasi lebih banyak dalam

pembelajaran, dan memberikan rasa pencapaian ketika melihat hasil

positif dari usahanya.
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E. Soal Latihan

. Jelaskan bagaimana data analytics dapat digunakan untuk

mengidentifikasi keterampilan dan potensi pengembangan
karyawan dalam organisasi.

. Bagaimana teknologi digital dapat meningkatkan efektivitas

implementasi OKR dan KPI dalam organisasi?

. Analisis bagaimana pemantauan kinerja secara real-time melalui

KPI berbasis digital dapat memengaruhi pengambilan keputusan
manajerial.

Menurut Anda, apa peran penting penetapan tujuan (goal setting)
dalam aplikasi manajemen kinerja? Jelaskan bagaimana fitur ini
dapat membantu karyawan dan manajer dalam menyelaraskan
tujuan individu dengan tujuan organisasi.

. Analisis bagaimana feedback real-time dapat meningkatkan

kepuasan kerja karyawan, dan hubungkan dengan kebutuhan akan
pengakuan dan kejelasan ekspektasi dalam bekerja.
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Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan pengaruh digitalisasi terhadap

keterlibatan karyawan, memahami penggunaan HR analytics untuk

meningkatkan employee experience, memahami work-life balance dan

hybrid working model, serta memahami studi kasus: membangun

budaya kerja digital yang efektif. Sehingga pembaca dapat memahami

bagaimana digitalisasi dan penggunaan HR Analytics dapat

meningkatkan keterlibatan dan pengalaman karyawan, mengelola

work-life  balance  melalui model kerja  hybrid, serta

mengimplementasikan budaya kerja digital yang efektif untuk

menunjang produktivitas dan keberhasilan organisasi di era modern.

Materi Pembelajaran

e Pengaruh Digitalisasi terhadap Keterlibatan Karyawan

e Penggunaan HR Analytics untuk Meningkatkan Employee
Experience

o Work-Life Balance dan Hybrid Working Model

e Studi Kasus: Membangun Budaya Kerja Digital yang Efektif

e Soal Latihan

A. Pengaruh Digitalisasi terhadap Keterlibatan Karyawan

Digitalisasi telah merubah hampir setiap aspek kehidupan,
termasuk dalam dunia kerja. Seiring dengan kemajuan teknologi,
organisasi kini mengadopsi alat digital untuk meningkatkan efisiensi,
mempercepat proses kerja, dan memperbaiki pengalaman karyawan. Hal
ini tentu saja berdampak pada keterlibatan karyawan di dalam organisasi.
Keterlibatan karyawan sendiri merujuk pada tingkat antusiasme,
motivasi, dan komitmen yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaan
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serta organisasi tempatnya bekerja. Berikut adalah beberapa pengaruh
digitalisasi terhadap keterlibatan karyawan:

1. Peningkatan Aksesibilitas dan Komunikasi

Peningkatan aksesibilitas dan komunikasi menjadi salah satu
dampak signifikan dari digitalisasi terhadap keterlibatan karyawan
dalam organisasi. Melalui berbagai platform digital seperti email,
aplikasi komunikasi instan, dan software kolaboratif, komunikasi antar
karyawan dan manajemen menjadi lebih lancar dan terorganisir. Dengan
adanya akses mudah terhadap informasi penting dan interaksi yang lebih
cepat, karyawan dapat dengan lebih mudah memberikan masukan atau
mendapatkan feedback yang dibutuhkan untuk pengembangan diri dan
pekerjaan. Hal ini memungkinkan merasa lebih terhubung dengan tujuan
dan perkembangan organisasi. Sebagaimana yang disampaikan oleh
Kalla (2020), "Akses komunikasi yang lebih baik melalui teknologi
digital menciptakan hubungan yang lebih erat antara karyawan dan
perusahaan, meningkatkan rasa memiliki dan keterlibatan terhadap
pekerjaan.”

Peningkatan komunikasi digital juga membuka peluang bagi
organisasi untuk mendengar suara karyawan secara lebih terbuka dan
cepat. Dengan teknologi, karyawan tidak lagi terhalang oleh jarak atau
waktu, yang seringkali menjadi kendala dalam komunikasi tradisional.
Sebagai contoh, karyawan yang bekerja di lokasi berbeda atau di luar
kantor tetap dapat mengikuti perkembangan terbaru melalui forum
komunikasi digital, baik itu berupa video conference, chat grup, atau
aplikasi manajemen proyek. Keterlibatannya dalam diskusi atau
pengambilan keputusan menjadi lebih aktif karena merasa bahwa
opininya dihargai dan didengar dengan cepat. Dengan demikian,
digitalisasi memperkuat hubungan dan transparansi antara manajemen
dan karyawan.

2. Kemudahan dalam Pembelajaran dan Pengembangan
Kemudahan dalam pembelajaran dan pengembangan menjadi
salah satu aspek utama yang mempengaruhi keterlibatan karyawan
dalam era digitalisasi. Dengan adanya platform pembelajaran online dan
kursus daring, karyawan kini memiliki akses mudah untuk
mengembangkan keterampilan tanpa batasan waktu dan tempat. Melalui
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sistem e-learning, dapat memilih pelatihan yang sesuai dengan
kebutuhan dan minatnya, yang membantu meningkatkan rasa memiliki
terhadap pekerjaan dan organisasi. "Digitalisasi memungkinkan
karyawan untuk belajar dengan cara yang lebih fleksibel dan sesuai
dengan kebutuhan profesional, yang berkontribusi pada peningkatan
keterlibatan dan motivasi dalam pekerjaannya" (Sari, 2021). Dengan
begitu, pembelajaran berbasis digital memungkinkan karyawan untuk
terus berkembang sesuai dengan kemajuan teknologi yang terjadi di
perusahaan.

Pembelajaran digital juga memfasilitasi akses ke materi dan
pelatihan terbaru yang dapat memperkaya pengetahuan karyawan. Selain
itu, banyak platform yang menyediakan modul pembelajaran interaktif
yang memungkinkan karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam proses
belajar. Hal ini memberikan pengalaman yang lebih mendalam dan
relevan dengan kebutuhan pekerjaan. Karyawan merasa bahwa tidak
hanya bekerja untuk menyelesaikan tugas-tugas rutin, tetapi juga
berkembang secara profesional. Oleh karena itu, pembelajaran yang
dapat diakses secara mudah dan fleksibel ini mendukung terciptanya
keterlibatan yang lebih tinggi karena merasa dihargai dan didukung
dalam pengembangan karier.

3. Peningkatan Fleksibilitas Kerja

Peningkatan fleksibilitas kerja melalui digitalisasi membawa
dampak signifikan terhadap keterlibatan karyawan dalam organisasi.
Dengan adanya teknologi yang memungkinkan pekerjaan dilakukan dari
jarak jauh, karyawan kini memiliki kontrol lebih besar atas waktu dan
tempatnya  bekerja.  Fleksibilitas ini  membantu  karyawan
menyeimbangkan kehidupan pribadi dan profesional, yang pada
gilirannya mengurangi tingkat stres dan meningkatkan kesejahteraan.
"Peningkatan fleksibilitas dalam cara dan waktu bekerja memberikan
karyawan rasa kontrol yang lebih besar terhadap pekerjaan, yang
berkontribusi pada keterlibatan dan kepuasan kerja yang lebih tinggi"
(Amelia, 2020). Dengan kemampuan untuk menyesuaikan jam kerja atau
lokasi, karyawan merasa lebih diberdayakan dan lebih terikat dengan
organisasi.

Fleksibilitas kerja memungkinkan karyawan untuk lebih fokus
dan produktif karena dapat memilih lingkungan kerja yang paling
mendukung. Bekerja di tempat yang nyaman atau memiliki kebebasan
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untuk memilih waktu yang tepat untuk menyelesaikan tugas dapat
meningkatkan kualitas pekerjaan. Karyawan yang merasa diberi
kebebasan untuk mengatur waktu kerja lebih cenderung untuk merasa
termotivasi dan memiliki rasa tanggung jawab yang lebih besar terhadap
pekerjaan. Organisasi yang mendukung fleksibilitas ini tidak hanya
memperbaiki efisiensi, tetapi juga meningkatkan keterlibatan karyawan
dalam mencapai tujuan perusahaan.

4. Peningkatan Transparansi dan  Keterlibatan dalam
Pengambilan Keputusan

Peningkatan transparansi dan keterlibatan dalam pengambilan
keputusan melalui digitalisasi telah menjadi faktor penting dalam
meningkatkan keterlibatan karyawan di organisasi. Dengan teknologi
yang memungkinkan akses langsung ke informasi tentang keputusan
strategis dan operasional perusahaan, karyawan merasa lebih terlibat dan
memiliki pemahaman yang lebih jelas mengenai arah organisasi.
Platform seperti dashboard manajemen dan perangkat kolaborasi digital
memungkinkan karyawan untuk melihat perkembangan proyek atau
hasil analisis yang mempengaruhi keputusan perusahaan. "Transparansi
yang dibangun oleh teknologi digital menciptakan rasa percaya dan
meningkatkan keterlibatan karyawan dalam proses pengambilan
keputusan, karena merasa lebih dihargai dan terlibat secara langsung
dalam organisasi" (Wijaya, 2022). Dengan demikian, karyawan merasa
lebih memiliki peran dalam proses keputusan yang lebih luas, yang
meningkatkan rasa keterlibatannya.

Transparansi yang diperoleh melalui penggunaan alat digital juga
meningkatkan komunikasi dua arah antara manajemen dan karyawan.
Melalui perangkat lunak yang menyediakan saluran komunikasi yang
jelas, karyawan dapat memberikan umpan balik atau masukan yang
langsung mempengaruhi kebijakan perusahaan. Karyawan yang merasa
bahwa suaranya didengar dan dipertimbangkan dalam pengambilan
keputusan lebih mungkin untuk menunjukkan komitmen dan
keterlibatan yang lebih tinggi. Digitalisasi memungkinkan komunikasi
ini terjadi secara real-time, yang mempercepat proses pengambilan
keputusan dan meminimalkan  potensi  kebingunguan atau
kesalahpahaman yang terjadi dalam pengelolaan informasi.
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B. Penggunaan HR Analytics untuk Meningkatkan Employee
Experience

Di era digital yang terus berkembang, perusahaan semakin
menyadari pentingnya Employee Experience (EX) sebagai faktor utama
dalam menarik, mempertahankan, dan mengembangkan talenta terbaik.
Salah satu cara yang efektif untuk meningkatkan EX adalah dengan
memanfaatkan HR Analytics (Analisis Sumber Daya Manusia). HR
Analytics mengacu pada penggunaan data dan teknologi untuk
menganalisis berbagai aspek terkait karyawan, guna menciptakan
pengalaman kerja yang lebih baik dan lebih efisien. Berikut adalah
penjelasan mengenai cara HR Analytics dapat digunakan untuk
meningkatkan Employee Experience di era digital.

1. Pengumpulan Data yang Lebih Cerdas

Pengumpulan data yang lebih cerdas berperan penting dalam
memanfaatkan HR Analytics untuk meningkatkan Employee Experience
di era digital. Dengan memanfaatkan teknologi canggih, perusahaan
dapat mengumpulkan data dari berbagai sumber yang lebih terintegrasi,
seperti sistem manajemen SDM, survei karyawan, dan platform
komunikasi digital. Proses ini memungkinkan perusahaan untuk
memiliki akses ke informasi yang lebih kaya dan lebih relevan tentang
karyawan, termasuk kinerja, kepuasan, dan kesejahteraan. Menurut
Bersin (2020), "Perusahaan yang mengintegrasikan analitik dalam
pengumpulan data dapat menghasilkan pengalaman kerja yang lebih
terfokus dan relevan bagi karyawan."

Dengan data yang lebih terorganisir, perusahaan dapat
menganalisis pola-pola yang muncul dan mengidentifikasi kebutuhan
serta keinginan karyawan secara lebih tepat. Hal ini memungkinkan
pengambilan keputusan yang lebih berbasis bukti, yang mengarah pada
pengalaman yang lebih personal dan sesuai dengan preferensi individu.
Pengumpulan data yang lebih cerdas juga memungkinkan perusahaan
untuk merespons masalah yang ada dengan lebih cepat, seperti
ketidakpuasan karyawan atau masalah kesejahteraan, sehingga kebijakan
yang diterapkan lebih efektif dan tepat sasaran. Semua ini berkontribusi
pada terciptanya lingkungan kerja yang lebih mendukung dan produktif.
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2. Personalisasi Pengalaman Karyawan

Personalisasi pengalaman karyawan menggunakan HR Analytics
adalah salah satu cara untuk meningkatkan Employee Experience di era
digital dengan memberikan pendekatan yang lebih tepat sasaran terhadap
kebutuhan masing-masing individu. Dengan menganalisis data
karyawan yang lebih mendalam, perusahaan dapat mengenali preferensi
pribadi, gaya kerja, dan tujuan karir karyawan, yang kemudian dapat
diterjemahkan dalam kebijakan yang lebih sesuai. HR Analytics
memungkinkan pengembangan jalur karir yang disesuaikan dan program
pelatihan yang lebih relevan, serta memberikan akses kepada karyawan
untuk memilih pengalaman kerja yang lebih memadai dan sesuai dengan
keinginan. Seperti yang dijelaskan oleh Ulrich dan Dulebohn (2018),
"Perusahaan yang mengutamakan personalisasi dapat meningkatkan
keterlibatan karyawan dan mengurangi tingkat turnover, karena merasa
lebih dihargai dan diperhatikan."

Dengan menggunakan data yang lebih terperinci, HR Analytics
memungkinkan perusahaan untuk menciptakan lingkungan kerja yang
lebih inklusif dan responsif terhadap kebutuhan individu. Perusahaan
dapat mempersonalisasi pengalaman kerja melalui kebijakan yang lebih
fleksibel, seperti penjadwalan kerja yang disesuaikan atau peluang
pengembangan yang lebih relevan, yang sesuai dengan minat dan
aspirasi karyawan. Penggunaan teknologi seperti aplikasi manajemen
kinerja dan platform pembelajaran online juga memungkinkan
perusahaan memberikan pengalaman yang lebih pribadi bagi karyawan
dengan menyediakan akses ke materi pelatihan dan sumber daya yang
spesifik untuk setiap individu. Hal ini menciptakan suasana di mana
karyawan merasa lebih didukung dalam pengembangan karir.

3. Meningkatkan Keterlibatan dan Kepuasan Karyawan

HR Analytics dapat digunakan untuk meningkatkan keterlibatan
dan kepuasan karyawan dengan memberikan wawasan berbasis data
yang lebih dalam mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi
dan komitmen. Dengan mengumpulkan dan menganalisis data terkait
tingkat kepuasan, kesejahteraan, dan kinerja, perusahaan dapat
mengidentifikasi area-area yang membutuhkan perhatian untuk
meningkatkan pengalaman karyawan. Hal ini memungkinkan manajer
SDM untuk melakukan intervensi yang lebih tepat sasaran, seperti
penyesuaian kebijakan atau inisiatif baru yang lebih memenuhi harapan
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karyawan. Sebagaimana diungkapkan oleh Shuck dan Wollard (2019),
"Meningkatkan keterlibatan dan kepuasan karyawan secara langsung
berhubungan dengan penerapan analitk SDM yang efektif, yang
membantu mengidentifikasi masalah dan merancang solusi yang tepat."

Dengan data yang lebih kaya, perusahaan dapat memahami lebih
baik kebutuhan dan aspirasi individu karyawan, serta faktor-faktor yang
dapat meningkatkan keterlibatannya dalam pekerjaan. Hal ini
memungkinkan pengembangan program penghargaan, pengakuan, dan
kesejahteraan yang lebih sesuai dengan keinginan masing-masing
karyawan. Melalui HR Analytics, perusahaan dapat menilai sejauh mana
karyawan merasa dihargai dan terlibat dalam tujuan perusahaan, serta
mengidentifikasi hambatan-hambatan yang mungkin mengurangi
kepuasan. Ini memberikan kesempatan bagi perusahaan untuk
memperbaiki pengalaman kerja karyawan dan meningkatkan
produktivitas serta loyalitas.

4. Peningkatan Pengambilan Keputusan melalui Data

HR Analytics dapat meningkatkan Employee Experience di era
digital dengan memperkuat pengambilan keputusan berbasis data,
memungkinkan perusahaan untuk merancang kebijakan yang lebih
efektif dan efisien. Dengan memanfaatkan data yang terkumpul,
organisasi dapat lebih akurat dalam menilai kebutuhan, kinerja, dan
preferensi karyawan, serta membuat keputusan yang lebih tepat terkait
pengembangan karir, promosi, atau kebijakan kesejahteraan. Hal ini
meningkatkan kualitas keputusan manajerial karena didasarkan pada
analisis yang lebih objektif dan terukur, daripada sekadar asumsi atau
intuisi. Seperti yang dijelaskan oleh Bassi dan McMurrer (2018), "Data
yang relevan memberikan dasar yang kuat untuk pengambilan keputusan
strategis yang lebih baik, yang pada gilirannya meningkatkan
pengalaman karyawan secara keseluruhan."

Dengan penggunaan HR Analytics, perusahaan dapat
mengidentifikasi tren dan pola dalam kinerja dan kepuasan karyawan,
yang dapat memengaruhi keputusan manajerial terkait berbagai aspek
organisasi. Misalnya, analisis data dapat menunjukkan area-area di mana
karyawan mengalami kesulitan atau kekurangan dukungan,
memungkinkan perusahaan untuk mengambil langkah-langkah yang
lebih tepat untuk meningkatkan kondisi kerja. Dengan demikian,
pengambilan keputusan yang berbasis data memberi perusahaan alat
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yang lebih akurat untuk menanggapi tantangan dan peluang yang muncul
di tempat kerja. Keputusan yang tepat waktu dan berbasis data ini
meningkatkan transparansi, keadilan, dan efektivitas kebijakan
organisasi.

5. Meningkatkan Pengelolaan Kinerja dan Pengembangan
Karyawan

HR Analytics dapat meningkatkan pengelolaan kinerja dan
pengembangan karyawan dengan menyediakan data yang lebih
terperinci mengenai kekuatan dan area yang perlu diperbaiki dalam
kinerja setiap individu. Dengan analisis data kinerja secara terus-
menerus, perusahaan dapat lebih mudah mengidentifikasi kebutuhan
pelatihan dan memberikan umpan balik yang lebih personal kepada
karyawan. Ini memungkinkan manajer untuk membuat keputusan yang
lebih berbasis bukti mengenai pengembangan karir dan peningkatan
keterampilan karyawan. Menurut Stone, Deadrick, dan Lukaszewski
(2020), "HR Analytics memungkinkan organisasi untuk mengelola
kinerja dan pengembangan karyawan dengan cara yang lebih proaktif,
mengarah pada hasil yang lebih baik dan kepuasan karyawan yang lebih
tinggi."

HR Analytics memberikan wawasan tentang bagaimana
karyawan berkembang dalam jalur karir dan sejauh mana mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Dengan menggunakan data kinerja yang
lebih spesifik, perusahaan dapat merancang program pengembangan
yang lebih disesuaikan dengan kebutuhan individu, memastikan bahwa
setiap karyawan memiliki peluang yang sesuai untuk tumbuh dan
berkembang. Ini tidak hanya meningkatkan pengalaman karyawan,
tetapi juga mendukung pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.
Pendekatan ini membantu menciptakan budaya organisasi yang
mendukung pembelajaran berkelanjutan dan pengembangan individu
yang berkelanjutan.

C. Work-Life Balance dan Hybrid Working Model

Di era digital yang berkembang pesat, konsep work-life balance
(WLB) dan hybrid working model semakin relevan dalam kehidupan
profesional. Transformasi digital yang membawa otomatisasi dan
aksesibilitas informasi di mana saja telah merubah cara kerja, dengan
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banyak individu kini dapat mengatur waktu dan tempat kerjanya lebih
fleksibel. Namun, hal ini juga membawa tantangan tersendiri, terutama
dalam menjaga keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional.

1. Work-Life Balance (WLB)

Work-Life Balance (WLB) merupakan konsep yang menekankan
pentingnya terciptanya keselarasan antara tuntutan pekerjaan dan
kebutuhan kehidupan pribadi individu secara menyeluruh dan
berkelanjutan. Dalam konteks ini, WLB bukan sekadar membagi waktu
secara seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, melainkan
mencakup kemampuan untuk memenuhi tanggung jawab profesional
tanpa mengorbankan aspek-aspek kehidupan lain seperti keluarga,
kesehatan, pendidikan, dan kesejahteraan mental. Ketika seseorang
mampu mempertahankan WLB yang baik, maka ia cenderung memiliki
tingkat kepuasan hidup yang lebih tinggi, hubungan interpersonal yang
lebih harmonis, serta kinerja kerja yang lebih optimal karena tidak
terbebani oleh stres atau tekanan yang berlebihan. Sebaliknya, kegagalan
dalam menjaga keseimbangan ini dapat menimbulkan berbagai
konsekuensi negatif, seperti kelelahan mental (burnout), gangguan
kesehatan, hingga menurunnya motivasi dan produktivitas kerja. Oleh
karena itu, WLB menjadi landasan penting dalam menciptakan
kehidupan yang sehat secara psikologis dan fungsional, baik dalam ranah
profesional maupun pribadi, serta menjadi perhatian utama dalam
dinamika kerja modern yang semakin menuntut dan kompleks. Beberapa
elemen penting dalam work-life balance yang perlu diperhatikan di era
digital adalah:

a. Pengelolaan Waktu yang Efektif

Pengelolaan waktu yang efektif merupakan elemen fundamental

dalam mencapai work-life balance, khususnya di era digital yang

penuh dengan distraksi dan ekspektasi kerja yang tinggi.

Keberadaan perangkat digital yang selalu terhubung membuat

batas antara waktu kerja dan waktu pribadi menjadi kabur,

sehingga individu dituntut memiliki keterampilan mengatur
waktu agar tidak terjebak dalam pola kerja yang tak
berkesudahan. Kemampuan ini mencakup penyusunan prioritas,
penjadwalan kegiatan secara realistis, serta disiplin dalam
menjalankan rencana kerja harian tanpa tergoda oleh interupsi

digital yang tidak produktif. Menurut Barber et al. (2019),
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pengelolaan waktu yang buruk dalam lingkungan kerja yang
fleksibel cenderung meningkatkan tekanan psikologis karena
hilangnya struktur kerja yang jelas dan batasan waktu yang tegas.

. Prioritas yang Jelas

Menentukan prioritas yang jelas merupakan elemen krusial
dalam menjaga work-life balance, terutama di era digital yang
menawarkan berbagai peluang sekaligus tantangan dalam bentuk
informasi dan tuntutan kerja yang terus-menerus. Individu yang
memiliki prioritas yang terstruktur mampu mengarahkan energi,
waktu, dan perhatian pada hal-hal yang benar-benar penting
tanpa mudah teralihkan oleh aktivitas yang kurang bernilai. Hal
ini penting mengingat lingkungan kerja digital cenderung
menciptakan urgensi semu, yang sering kali mendorong
seseorang untuk bereaksi terhadap notifikasi dan permintaan
mendadak tanpa mempertimbangkan relevansi tugas tersebut
terhadap tujuan utama. Menurut Vanderkam (2020), ketika
individu menyadari apa yang paling penting dalam hidup, akan
lebih bijak dalam menolak pekerjaan tambahan yang tidak
mendesak dan memilih untuk melibatkan diri dalam aktivitas
yang sesuai dengan nilai dan tujuan pribadi.
Meningkatkan Kesejahteraan Mental dan Fisik
Meningkatkan kesejahteraan mental dan fisik menjadi aspek
penting dalam mewujudkan work-life balance, terutama di era
digital yang menuntut konektivitas tinggi dan sering kali
mengaburkan batas antara kehidupan profesional dan personal.
Dalam lingkungan kerja digital, individu cenderung lebih mudah
mengalami kelelahan emosional, stres kronis, dan gangguan pola
tidur akibat paparan layar yang berlebihan serta tekanan kerja
yang berlangsung terus-menerus tanpa waktu istirahat yang
cukup. Oleh karena itu, menjaga kesehatan mental dan fisik harus
menjadi prioritas dengan cara menerapkan rutinitas sehat seperti
olahraga ringan, tidur yang berkualitas, mindfulness, serta
mengambil waktu jeda dari perangkat digital untuk memulihkan
energi. Seperti yang dijelaskan oleh Mékiniemi et al. (2021),
perhatian terhadap kesejahteraan psikologis di era kerja modern
terbukti dapat mengurangi beban kerja emosional dan
meningkatkan performa serta kepuasan hidup secara
keseluruhan.
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2. Hybrid Working Model
Hybrid Working Model merupakan pendekatan kerja
kontemporer yang menggabungkan fleksibilitas bekerja dari jarak jauh
dengan kehadiran fisik di tempat kerja, sebagai respons terhadap
perubahan signifikan dalam pola kerja akibat kemajuan teknologi dan
dinamika sosial pasca pandemi. Model ini muncul sebagai solusi adaptif
terhadap kebutuhan akan efisiensi operasional perusahaan sekaligus
memberikan otonomi lebih besar bagi karyawan dalam mengatur cara
dan lokasi kerja. Keunggulan utama dari pendekatan ini terletak pada
kemampuannya untuk menciptakan keseimbangan antara kolaborasi
langsung yang tetap diperlukan dalam beberapa konteks pekerjaan, dan
fleksibilitas individu dalam memilih lingkungan kerja yang paling
produktif dan nyaman. Selain meningkatkan responsivitas terhadap
perubahan eksternal, hybrid working model juga mencerminkan
pergeseran budaya organisasi menuju struktur yang lebih inklusif,
dinamis, dan berpusat pada hasil ketimbang sekadar kehadiran fisik.
Dengan demikian, model ini tidak hanya merepresentasikan transformasi
teknis dalam praktik kerja, tetapi juga perubahan nilai dan ekspektasi
dalam hubungan antara pekerja dan organisasi di era digital. Berikut
adalah beberapa aspek penting dari hybrid working model:
a. Fleksibilitas Lokasi Kerja
Fleksibilitas lokasi kerja merupakan salah satu aspek penting dari
hybrid working model yang memungkinkan individu untuk
menyelesaikan tugas-tugas profesionalnya dari berbagai tempat
tanpa harus secara fisik hadir di kantor. Kemampuan untuk
bekerja dari rumah, co-working space, atau lokasi lainnya yang
mendukung produktivitas memberikan kebebasan dalam
mengatur lingkungan kerja yang paling sesuai dengan preferensi
dan kebutuhan pribadi. Model ini terbukti memberikan dampak
positif terhadap keseimbangan hidup dan kerja, karena pekerja
dapat menyesuaikan lokasi kerja dengan situasi keluarga,
mobilitas, atau bahkan kesehatan. Seperti yang disampaikan oleh
Galanti et al. (2021), fleksibilitas dalam memilih lokasi kerja
mampu meningkatkan kepuasan kerja serta mengurangi tekanan
psikologis akibat perjalanan rutin dan keterikatan ruang kerja
formal yang kaku.
b. Peningkatan Produktivitas dan Kepuasan Kerja
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Peningkatan produktivitas dan kepuasan kerja adalah dua aspek
krusial dari hybrid working model yang memungkinkan
karyawan untuk bekerja dengan cara yang lebih fleksibel dan
terorganisir. Dengan adanya kebebasan dalam menentukan waktu
dan lokasi kerja, karyawan dapat mengatur waktu untuk bekerja
pada jam-jam paling produktif bagi dirinya, mengurangi
gangguan, dan mencapai hasil yang lebih optimal. Tidak hanya
itu, fleksibilitas ini juga memberikan ruang bagi karyawan untuk
menyeimbangkan tanggung jawab pribadi dan profesional, yang
berujung pada kepuasan kerja yang lebih tinggi. Seperti yang
diungkapkan oleh Bartel et al. (2020), adopsi model kerja
fleksibel dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan yang pada
gilirannya berkontribusi pada produktivitas yang lebih tinggi dan
kualitas kerja yang lebih baik.

Penerapan Teknologi untuk Kolaborasi

Penerapan teknologi untuk kolaborasi menjadi aspek penting dari
hybrid working model yang mendukung komunikasi dan
interaksi antara tim yang tersebar di berbagai lokasi. Alat
kolaborasi digital seperti platform video conference, aplikasi
pesan instan, serta perangkat lunak berbasis cloud
memungkinkan tim untuk tetap terhubung secara real-time
meskipun bekerja dari jarak jauh. Teknologi ini memfasilitasi
pertemuan virtual, berbagi informasi, serta pengelolaan proyek
bersama, yang semuanya berkontribusi pada efektivitas kerja tim
yang tersebar. Menurut Wang et al. (2021), penggunaan
teknologi kolaboratif tidak hanya meningkatkan efisiensi tim,
tetapi juga memperkuat keterlibatan dan interaksi antar anggota
tim meskipun berada di lokasi yang berbeda.

. Meningkatkan = Keseimbangan Kehidupan Pribadi dan

Profesional
Meningkatkan keseimbangan kehidupan pribadi dan profesional
merupakan aspek penting dalam hybrid working model yang
memungkinkan karyawan untuk mengatur waktu dan ruang kerja
dengan cara yang lebih fleksibel. Dengan adanya kebebasan
untuk bekerja dari rumah atau lokasi lain, karyawan dapat lebih
mudah mengelola kewajiban pribadi, seperti merawat keluarga
atau menjaga kesehatan, tanpa mengorbankan kualitas pekerjaan.
Model ini memberi kesempatan untuk menentukan kapan dan di
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mana ia bekerja, yang secara langsung mendukung
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional.
Menurut Sykes et al. (2020), peningkatan fleksibilitas yang
ditawarkan oleh model hybrid memungkinkan individu untuk
menyusun jadwal yang lebih efisien dan mengurangi stres akibat
ketegangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

D. Studi Kasus: Membangun Budaya Kerja Digital yang Efektif

1. Membangun Budaya Kerja Digital yang Efektif di Perusahaan

Teknologi PT. Inovasi Digital

a. Latar Belakang
PT. Inovasi Digital adalah perusahaan teknologi yang fokus pada
pengembangan perangkat lunak dan layanan digital. Seiring
dengan perubahan cepat dalam dunia digital, perusahaan ini
menyadari pentingnya membangun budaya kerja digital yang
efektif untuk mempertahankan daya saing dan meningkatkan
produktivitas karyawan. Sebagai respons terhadap kebutuhan ini,
manajemen memutuskan untuk memperkenalkan kebijakan dan
praktik kerja digital yang lebih efisien, dengan memanfaatkan
teknologi komunikasi dan kolaborasi berbasis cloud.

b. Tantangan yang Dihadapi
Perusahaan menghadapi beberapa tantangan utama dalam
membangun budaya kerja digital yang efektif. Salah satunya
adalah resistensi dari beberapa karyawan yang terbiasa dengan
cara kerja tradisional, seperti komunikasi tatap muka dan
penggunaan perangkat keras konvensional. Selain itu, terdapat
kesenjangan dalam keterampilan digital di antara karyawan, yang
membuat transisi menuju digitalisasi lebih sulit. Beberapa
karyawan juga merasa kurangnya interaksi sosial dapat
memengaruhi kesejahteraan, yang berpotensi menurunkan
semangat kerja.

c. Langkah-langkah yang Ditempuh
Untuk mengatasi tantangan tersebut, PT. Inovasi Digital
menerapkan beberapa langkah strategis:

1) Pelatihan dan Pengembangan Keterampilan Digital
Pelatihan dan pengembangan keterampilan digital menjadi
salah satu langkah utama yang diambil PT. Inovasi Digital
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2)

untuk mengatasi tantangan transisi ke budaya kerja digital.
Perusahaan  menyadari bahwa  karyawan dengan
keterampilan digital yang terbatas dapat menghambat proses
adopsi teknologi baru. Oleh karena itu, PT. Inovasi Digital
mengadakan pelatthan berkala untuk meningkatkan
pemahaman dan kemampuan karyawan dalam menggunakan
alat digital yang diperlukan untuk kolaborasi dan manajemen
proyek. Pelatihan ini dirancang untuk mencakup berbagai
level keterampilan, dari dasar hingga tingkat lanjutan, untuk
memastikan seluruh karyawan dapat beradaptasi dengan
cepat. Dengan pelatihan ini, diharapkan karyawan dapat
mengoptimalkan penggunaan teknologi digital dalam
pekerjaan, sehingga  meningkatkan  efisiensi  dan
produktivitas.
PT. Inovasi Digital juga memberikan pengembangan
keterampilan terkait dengan budaya digital, seperti
keterampilan komunikasi virtual dan manajemen waktu
dalam konteks kerja jarak jauh. Program ini bertujuan untuk
membantu karyawan tidak hanya menguasai alat teknologi,
tetapi juga memahami cara bekerja secara efektif dalam
lingkungan digital yang fleksibel. Pelatihan tersebut juga
menyertakan modul tentang keamanan data dan pengelolaan
informasi di platform digital, yang sangat penting untuk
melindungi data perusahaan. Dengan langkah ini,
perusahaan tidak hanya meningkatkan keterampilan teknis,
tetapi juga menciptakan budaya kerja yang lebih adaptif
terhadap perubahan digital. Implementasi pelatithan dan
pengembangan keterampilan ini terbukti mendukung transisi
yang lebih mulus dan efektif menuju cara kerja digital yang
lebih modern.
Penerapan Sistem Kerja Hybrid
Penerapan sistem kerja hybrid menjadi langkah penting yang
ditempuh PT. Inovasi Digital untuk mengatasi tantangan
dalam transisi menuju budaya kerja digital. Dengan sistem
hybrid, karyawan diberikan fleksibilitas untuk memilih
antara bekerja dari rumah atau kantor, tergantung pada
kebutuhan pekerjaan dan preferensi pribadi. Hal ini
memungkinkan perusahaan untuk mengakomodasi beragam
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gaya kerja dan meningkatkan keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan. PT. Inovasi
Digital juga memastikan bahwa infrastruktur teknologi yang
dibutuhkan untuk mendukung kerja jarak jauh, seperti
perangkat lunak kolaborasi dan alat komunikasi virtual, telah
siap dan dapat diakses dengan mudah oleh seluruh karyawan.
Penerapan sistem ini diharapkan dapat meningkatkan
produktivitas karyawan tanpa mengurangi interaksi sosial
yang penting di lingkungan kerja.
Penerapan sistem kerja hybrid juga bertujuan untuk
meningkatkan efisiensi operasional perusahaan. Dengan
memungkinkan karyawan bekerja dari lokasi yang paling
sesuai baginya, perusahaan dapat mengurangi biaya
operasional, seperti biaya transportasi dan pemeliharaan
kantor. Di sisi lain, karyawan yang bekerja di kantor dapat
tetap berkolaborasi secara langsung dengan tim, menjaga
hubungan interpersonal yang mendukung budaya
perusahaan. Sistem kerja hybrid ini juga memungkinkan PT.
Inovasi Digital untuk menarik talenta dari berbagai lokasi,
karena karyawan tidak harus berada di satu lokasi fisik untuk
berkontribusi. Secara keseluruhan, penerapan sistem kerja
hybrid ini mendukung transformasi digital perusahaan
dengan tetap menjaga fleksibilitas dan efisiensi.
Penggunaan Teknologi untuk Meningkatkan Kolaborasi
Penggunaan teknologi untuk meningkatkan kolaborasi
menjadi langkah kunci yang diambil PT. Inovasi Digital
untuk mengatasi tantangan dalam budaya kerja digital.
Perusahaan mengimplementasikan berbagai alat kolaborasi
berbasis cloud, seperti Microsoft Teams, Slack, dan Trello,
untuk memfasilitasi komunikasi antar tim, baik yang bekerja
di kantor maupun yang bekerja dari rumah. Alat ini
memungkinkan karyawan untuk berbagi informasi secara
real-time, mengelola proyek bersama, dan tetap terhubung
meskipun berada di lokasi yang berbeda. Dengan adanya
teknologi ini, PT. Inovasi Digital dapat menjaga kelancaran
alur komunikasi dan koordinasi antar bagian, memastikan
bahwa setiap karyawan memiliki akses yang sama terhadap
informasi yang diperlukan untuk tugasnya. Hal ini secara
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signifikan mengurangi hambatan komunikasi yang sering
terjadi dalam pengaturan kerja jarak jauh.
Teknologi juga digunakan untuk meningkatkan efektivitas
rapat dan diskusi tim. Perusahaan mengganti pertemuan
tatap muka dengan rapat virtual melalui platform video
konferensi, yang memungkinkan karyawan untuk tetap
berkolaborasi secara langsung tanpa Dbatasan jarak.
Penggunaan platform ini tidak hanya mempermudah
pertukaran ide, tetapi juga menghemat waktu dan biaya yang
biasanya dibutuhkan untuk perjalanan ke kantor. Dengan
teknologi ini, PT. Inovasi Digital dapat meningkatkan
kolaborasi antar departemen dan mempercepat pengambilan
keputusan yang lebih efisien. Secara keseluruhan, teknologi
telah menjadi penghubung vital dalam menjaga
produktivitas dan keharmonisan kerja dalam perusahaan
yang menerapkan pola kerja digital.
Fokus pada Kesejahteraan Karyawan
Fokus pada kesejahteraan karyawan merupakan salah satu
langkah penting yang diambil PT. Inovasi Digital untuk
mendukung keberhasilan transisi ke budaya kerja digital.
Perusahaan menyadari bahwa bekerja dari rumah atau dalam
pengaturan jarak jauh dapat mempengaruhi kesejahteraan
mental dan fisik karyawan, terutama jika merasa terisolasi.
Oleh karena itu, PT. Inovasi Digital menyelenggarakan
berbagai program yang mendukung kesehatan mental dan
fisik karyawan, seperti sesi konseling online dan aktivitas
fisik yang dapat dilakukan di rumah. Selain itu, perusahaan
juga menyediakan fleksibilitas dalam penjadwalan kerja,
memungkinkan karyawan untuk mengatur waktu agar lebih
seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.
Untuk menjaga hubungan antar karyawan dan menciptakan
lingkungan kerja yang inklusif, PT. Inovasi Digital
mengadakan acara sosial secara virtual, seperti "virtual
coffee breaks" atau gathering online, yang memberi
kesempatan bagi karyawan untuk berinteraksi secara
informal. Perusahaan juga memfasilitasi program
pengembangan diri yang mencakup pelatthan untuk
meningkatkan keterampilan pribadi dan profesional. Dengan
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fokus pada kesejahteraan karyawan, PT. Inovasi Digital
tidak hanya meningkatkan kepuasan dan semangat kerja,
tetapi juga mengurangi tingkat stres yang dapat timbul akibat
perubahan budaya kerja yang cepat. Pendekatan ini
memastikan karyawan tetap termotivasi dan produktif
meskipun menghadapi tantangan dalam lingkungan kerja
digital.
d. Hasil yang Dicapai
Setelah beberapa bulan implementasi, PT. Inovasi Digital
berhasil mencapai beberapa hasil positif. Karyawan lebih cepat
beradaptasi dengan alat kerja digital, dengan produktivitas
meningkat secara signifikan. Selain itu, kepuasan karyawan
terhadap fleksibilitas kerja juga meningkat, dengan lebih dari
85% karyawan melaporkan merasa lebih seimbang antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Kolaborasi antar tim menjadi
lebih efisien, dan perusahaan mampu mempertahankan kualitas
layanan meskipun dengan perubahan besar dalam pola kerja.

E. Soal Latihan

1. Apa saja tantangan yang mungkin dihadapi oleh organisasi dalam
menerapkan  digitalisasi untuk  meningkatkan keterlibatan
karyawan? Berikan analisis mengenai bagaimana organisasi dapat
mengatasi tantangan tersebut.

2. Analisis bagaimana personalisasi pengalaman karyawan dapat
dilakukan melalui HR Analytics.

3. Bagaimana HR Analytics dapat membantu pengambilan keputusan
yang lebih baik dalam pengelolaan kinerja dan pengembangan
karyawan?

4. Jelaskan tantangan utama yang dihadapi oleh pekerja dalam
mencapai work-life balance di era digital.

5. Jelaskan jenis teknologi yang paling relevan dan bagaimana
teknologi ini dapat membantu karyawan untuk mencapai
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta
mendukung fleksibilitas kerja di era digital.
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V1
KOWIPENSASI AN BERNEFIT BEREASIS
DIGIIyALt

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan sistem penggajian berbasis digital
dan payroll automation, memahami manfaat digital (e-wallet,
kesehatan digital, benefit fleksibel), memahami blockchain dalam
manajemen penggajian, serta memahami studi kasus: implementasi
HR fintech dalam organisasi. Sehingga pembaca dapat
mengaplikasikan pengetahuan tersebut dalam pengelolaan HR
modern, serta mampu beradaptasi dengan perkembangan teknologi di
bidang penggajian dan manajemen karyawan.

Materi Pembelajaran

e Sistem Penggajian Berbasis Digital dan Payroll Automation

e Manfaat Digital (E-Wallet, Kesehatan Digital, Benefit Fleksibel)
e Blockchain dalam Manajemen Penggajian

e Studi Kasus: Implementasi HR Fintech dalam Organisasi

e Soal Latihan

A. Sistem Penggajian Berbasis Digital dan Payroll Automation

Sistem penggajian berbasis digital dan payroll automation adalah
pendekatan modern dalam mengelola penggajian di perusahaan. Dengan
memanfaatkan teknologi, kedua sistem ini meningkatkan efisiensi,
akurasi, dan kecepatan dalam pengelolaan penggajian, serta memberikan
kemudahan dalam pelaporan dan analisis. Berikut adalah penjelasan
secara rinci mengenai kedua sistem ini:

1. Sistem Penggajian Berbasis Digital
Sistem penggajian berbasis digital memanfaatkan perangkat
lunak dan teknologi cloud untuk mengelola proses pembayaran gaji.
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Berbeda dengan sistem manual, di mana penghitungan gaji dilakukan
secara manual atau dengan spreadsheet, sistem digital memungkinkan
penghitungan yang lebih cepat dan akurat dengan sedikit campur tangan

manusia. Beberapa aspek dari sistem penggajian digital antara lain:

a.

106

Automasi Penghitungan Gaji
Automasi penghitungan gaji merupakan elemen penting dalam
sistem penggajian digital yang memungkinkan perusahaan
menghitung upah karyawan secara akurat dan cepat berdasarkan
data-data yang telah diinput secara sistematis. Proses ini
mencakup integrasi data seperti kehadiran, lembur, cuti,
tunjangan, serta potongan pajak atau asuransi, yang dihitung
secara otomatis oleh perangkat lunak tanpa perlu intervensi
manual yang berisiko tinggi terhadap kesalahan. Dalam konteks
ini, sistem automasi tidak hanya mempercepat pengolahan data,
tetapi juga meningkatkan transparansi serta efisiensi dalam
manajemen sumber daya manusia. Menurut Putra (2020),
penggunaan teknologi digital dalam penghitungan gaji
memberikan nilai tambah berupa konsistensi dan akurasi yang
tidak dapat dicapai oleh sistem manual dalam jangka panjang.
Keamanan Data
Keamanan data merupakan aspek krusial dalam sistem
penggajian digital karena melibatkan informasi sensitif seperti
identitas pribadi, rincian gaji, potongan pajak, hingga nomor
rekening bank karyawan yang harus dilindungi dari akses tidak
sah. Sistem penggajian modern telah dilengkapi dengan fitur
keamanan berlapis seperti enkripsi data, autentikasi multi-faktor,
dan pengendalian akses berbasis peran untuk memastikan hanya
pihak yang berwenang yang dapat mengakses informasi tertentu.
Menurut Wibowo (2019), perlindungan data dalam sistem digital
harus menjadi prioritas utama agar organisasi dapat menjaga
kepercayaan karyawan dan mencegah risiko hukum akibat
kebocoran informasi. Oleh karena itu, pemanfaatan teknologi
keamanan siber menjadi bagian integral dalam desain dan
implementasi sistem penggajian digital di berbagai organisasi.
Akses Real-time
Akses real-time dalam sistem penggajian digital memungkinkan
manajemen dan karyawan untuk memperoleh informasi
penggajian secara langsung dan aktual tanpa harus menunggu
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proses manual yang memakan waktu. Sistem ini memberikan
transparansi penuh terhadap berbagai komponen penghasilan,
seperti tunjangan, potongan, dan jumlah lembur yang diperbarui
secara otomatis setiap kali terjadi perubahan data. Menurut
Handayani (2021), fitur akses real-time dalam sistem digital
mendukung pengambilan keputusan yang cepat dan akurat
karena data yang disajikan selalu mutakhir dan siap diakses
kapan pun dibutuhkan. Keunggulan ini memberikan nilai tambah
bagi organisasi dalam meningkatkan efisiensi operasional serta
membangun kepercayaan karyawan terhadap sistem pengelolaan
gaji yang profesional.
d. Efisiensi Pengelolaan

Efisiensi pengelolaan merupakan salah satu keuntungan utama
dari implementasi sistem penggajian digital karena
memungkinkan  perusahaan mengelola  seluruh  proses
pembayaran gaji dengan waktu dan sumber daya yang lebih
sedikit dibandingkan sistem manual. Sistem ini secara otomatis
menghimpun dan mengintegrasikan data kehadiran, lembur,
potongan, serta tunjangan sehingga menghilangkan kebutuhan
entri data berulang yang rentan kesalahan. Menurut Nurhayati
(2020), digitalisasi sistem penggajian secara signifikan
mengurangi beban administratif dan mempercepat proses
pengolahan data, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap
peningkatan produktivitas organisasi. Dengan efisiensi ini, tim
sumber daya manusia dapat lebih fokus pada kegiatan strategis
lainnya seperti pengembangan karyawan dan perencanaan SDM.

2. Payroll Automation

Payroll automation adalah proses otomatisasi dalam pengelolaan
penggajian yang mencakup berbagai tugas, mulai dari penghitungan gaji,
pemotongan pajak, hingga transfer pembayaran ke rekening karyawan.
Sistem ini berintegrasi dengan data absensi, tunjangan, dan pajak untuk
memastikan bahwa semua pembayaran dilakukan dengan tepat waktu
dan sesuai dengan peraturan. Fitur utama dari payroll automation antara
lain:

a. Penghitungan yang Tepat dan Akurat

Penghitungan yang tepat dan akurat merupakan fitur utama dari

sistem payroll automation yang memungkinkan perusahaan
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memproses gaji karyawan tanpa kesalahan perhitungan yang
disebabkan oleh human error. Proses ini dilakukan melalui sistem
yang secara otomatis menghitung berbagai komponen
penghasilan dan potongan berdasarkan data waktu kerja, lembur,
cuti, serta kewajiban pajak dan jaminan sosial secara real-time.
Menurut Ramadhani (2022), payroll automation secara
signifikan meningkatkan akurasi penggajian karena sistem
mampu menjalankan perhitungan kompleks dengan formula
yang telah ditentukan, sehingga mengurangi risiko sengketa
karyawan akibat kesalahan penghitungan gaji. Akurasi yang
terjaga ini sangat penting dalam menjaga kepercayaan karyawan
dan reputasi perusahaan dalam pengelolaan sumber daya
manusia.
Pemotongan Pajak Otomatis
Pemotongan pajak otomatis merupakan salah satu fitur utama
dari payroll automation yang berfungsi untuk memastikan bahwa
setiap kewajiban perpajakan karyawan telah dihitung, dipotong,
dan dilaporkan secara akurat tanpa keterlibatan manual yang
berpotensi menimbulkan kesalahan administratif. Sistem ini
bekerja dengan memadukan data pendapatan karyawan dengan
peraturan perpajakan yang berlaku, sehingga pemotongan pajak
seperti PPh 21 di Indonesia dapat dilakukan secara langsung pada
saat proses penggajian berlangsung. Menurut Fitriani (2021),
automasi pemotongan pajak dalam sistem payroll mampu
mengurangi risiko pelanggaran pajak dan denda akibat
keterlambatan atau kesalahan pelaporan, karena sistem sudah
terintegrasi dengan pembaruan regulasi perpajakan secara
berkala. Dengan begitu, perusahaan tidak hanya lebih efisien
secara operasional, tetapi juga lebih patuh terhadap peraturan
fiskal yang ditetapkan oleh pemerintah.
Penyusunan Laporan
Penyusunan laporan sebagai fitur utama dari payroll automation
memberikan kemudahan bagi perusahaan dalam menghasilkan
laporan penggajian yang akurat, terstruktur, dan mudah diakses
dalam berbagai format sesuai kebutuhan manajemen maupun
kepatuhan terhadap regulasi. Sistem ini secara otomatis merekam
seluruh transaksi gaji, potongan pajak, tunjangan, dan kontribusi
lain ke dalam basis data yang tersinkronisasi secara real-time,
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sehingga menghasilkan laporan yang lengkap tanpa harus
dilakukan secara manual. Menurut Wijaya (2020), payroll
automation memungkinkan pembuatan laporan keuangan dan
audit internal menjadi lebih efisien karena data yang dihasilkan
lebih terorganisir, mudah ditelusuri, serta dapat disesuaikan
dengan kebutuhan analisis. Dengan fitur ini, proses pelaporan
menjadi lebih transparan dan mendukung pengambilan
keputusan yang berbasis data aktual dan terpercaya.
d. Pengelolaan Cuti dan Absen

Pengelolaan cuti dan absen sebagai fitur utama dari payroll
automation memberikan kemudahan bagi perusahaan dalam
mencatat, mengelola, dan mengintegrasikan informasi kehadiran
karyawan secara otomatis ke dalam sistem penggajian. Melalui
fitur ini, setiap permohonan cuti, izin, keterlambatan, hingga
ketidakhadiran dapat tercatat secara real-time dan langsung
terhubung dengan perhitungan gaji, sehingga mengurangi risiko
kesalahan administratif dan manipulasi data kehadiran. Menurut
Prasetya (2021), integrasi manajemen absensi dan cuti ke dalam
sistem penggajian otomatis menciptakan efisiensi administratif
dan memberikan akurasi tinggi dalam menentukan hak karyawan
atas pembayaran dan pemotongan tertentu. Dengan demikian,
perusahaan dapat menerapkan sistem yang lebih adil dan
transparan dalam proses pengelolaan tenaga kerja.

B. Manfaat Digital (E-Wallet, Kesehatan Digital, Benefit
Fleksibel)

Manfaat digital dalam kompensasi dan benefit berbasis digital
semakin relevan dalam dunia kerja modern. Dengan berkembangnya
teknologi digital, perusahaan kini dapat menawarkan berbagai bentuk
kompensasi yang lebih fleksibel dan efisien, yang memberikan
keuntungan baik bagi karyawan maupun perusahaan. Berikut adalah
beberapa aspek terkait manfaat digital dalam kompensasi dan benefit:

1. E-Wallet sebagai Alat Pembayaran dan Fleksibilitas
E-wallet telah menjadi salah satu alat pembayaran yang sangat
relevan dalam pengelolaan kompensasi dan benefit berbasis digital.

Dengan menggunakan e-wallet, perusahaan dapat mentransfer gaji dan
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tunjangan langsung ke akun karyawan secara lebih cepat dan efisien. Hal
ini mengurangi keterlambatan yang sering terjadi dalam pengolahan
pembayaran tradisional dan memungkinkan karyawan untuk mengakses
dana dengan segera, kapan saja. Selain itu, e-wallet memberikan
kemudahan dalam pelaporan dan pencatatan transaksi yang lebih
transparan, mempermudah perusahaan dalam pengelolaan administrasi
keuangan.

Fleksibilitas yang ditawarkan oleh e-wallet dalam sistem
pembayaran juga sangat menguntungkan bagi karyawan, dapat memilih
untuk menggunakan dana yang diterima langsung melalui platform
pembayaran digital untuk transaksi sehari-hari, atau mentransfernya ke
rekening bank pribadi sesuai kebutuhan. Kemudahan ini memberikan
karyawan kontrol lebih besar terhadap pengelolaan keuangan, serta
memberikan kenyamanan yang lebih besar dibandingkan dengan metode
pembayaran konvensional yang lebih terbatas. Selain itu, e-wallet juga
memungkinkan karyawan untuk memanfaatkan berbagai layanan
tambahan, seperti cashback atau program loyalitas.

2. Kesehatan Digital dalam Benefit Kesehatan Karyawan

Kesehatan digital telah menjadi elemen penting dalam
manajemen kompensasi dan benefit di tempat kerja, memberikan solusi
baru untuk pengelolaan kesehatan karyawan. Program kesehatan digital,
seperti aplikasi kesehatan atau layanan konsultasi medis jarak jauh,
memungkinkan karyawan untuk memantau dan mengelola kondisi
kesehatan dengan lebih mudah dan efisien. Aplikasi kesehatan
memungkinkan karyawan untuk melacak aktivitas fisik, pola makan, dan
kesehatan mental, yang berkontribusi pada peningkatan kesejahteraan
secara keseluruhan. Selain itu, layanan kesehatan digital memberi akses
cepat ke profesional medis tanpa harus mengunjungi rumah sakit atau
klinik, mengurangi waktu yang dibutuhkan untuk mendapatkan
perawatan medis.

Manfaat kesehatan digital juga terlihat dalam program preventif
yang ditawarkan oleh perusahaan. Dengan menyediakan akses ke
platform kesehatan digital, perusahaan dapat membantu karyawan untuk
menjaga gaya hidup sehat, yang dapat mengurangi risiko penyakit kronis
dan meningkatkan produktivitas. Program ini tidak hanya
menguntungkan karyawan tetapi juga mengurangi beban biaya
perawatan kesehatan bagi perusahaan. Banyak perusahaan yang mulai
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mengintegrasikan layanan kesehatan digital sebagai bagian dari benefit
karyawan untuk memastikan kesehatan jangka panjang dan
mendukungnya dalam mengelola stres atau masalah kesehatan lainnya
yang berpotensi mengganggu kinerja.

3. Benefit Fleksibel dalam Pengaturan Kompensasi

Benefit fleksibel dalam pengaturan kompensasi telah menjadi
salah satu aspek utama dalam sistem kompensasi berbasis digital.
Dengan menggunakan platform digital, perusahaan dapat menawarkan
berbagai jenis manfaat yang dapat dipilih sesuai dengan kebutuhan
pribadi karyawan. Karyawan dapat menyesuaikan manfaat seperti
tunjangan kesehatan, asuransi, atau cuti tambahan sesuai dengan
preferensinya, memberikan kontrol lebih besar atas paket kompensasi
yang diterima. Hal ini memberikan fleksibilitas yang tidak bisa
ditawarkan oleh sistem kompensasi tradisional, yang lebih bersifat statis
dan terbatas.

Benefit fleksibel dalam pengaturan kompensasi juga
memungkinkan perusahaan untuk lebih efektif dalam mengelola biaya.
Dengan memberikan karyawan opsi untuk memilih benefit yang sesuai
dengan kebutuhannya, perusahaan dapat mengalokasikan dana lebih
efisien tanpa harus memberikan paket manfaat standar yang mungkin
tidak dimanfaatkan sepenuhnya oleh semua karyawan. Fleksibilitas ini
tidak hanya meningkatkan kepuasan karyawan, tetapi juga memberikan
keuntungan bagi perusahaan dalam hal pengelolaan anggaran. Sistem ini
memfasilitasi pengelolaan benefit yang lebih terstruktur dan dapat
disesuaikan dengan kebijakan perusahaan.

4. Kemudahan Akses dan Transparansi

Kemudahan akses dan transparansi menjadi salah satu
keuntungan utama dari penerapan sistem kompensasi dan benefit
berbasis digital. Dengan platform digital, karyawan dapat dengan mudah
mengakses informasi terkait kompensasi kapan saja dan dari mana saja,
tanpa harus menunggu proses administrasi manual yang bisa memakan
waktu. Hal ini mempermudah karyawan dalam memantau detail gaji,
tunjangan, potongan, dan manfaat lainnya secara real-time. Selain itu,
platform ini juga memungkinkan karyawan untuk mendapatkan
klarifikasi yang cepat tentang berbagai aspek kompensasi tanpa harus
melalui prosedur yang rumit.
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Transparansi yang ditawarkan oleh sistem digital juga sangat
berpengaruh pada hubungan antara perusahaan dan karyawan. Informasi
tentang struktur kompensasi, kriteria pencapaian tunjangan, atau
program-program benefit lainnya dapat dengan mudah disampaikan
melalui platform yang terintegrasi, memastikan semua karyawan
memiliki pemahaman yang sama dan jelas mengenai haknya. Dengan
cara ini, perusahaan dapat mengurangi potensi ketidakpuasan atau
ketidakjelasan yang sering muncul akibat informasi yang tidak tersebar
dengan baik atau tidak mudah diakses.

5. Efisiensi dan Pengurangan Biaya

Sistem kompensasi dan benefit berbasis digital menawarkan
efisiensi yang signifikan dalam pengelolaan pembayaran dan
administrasi tunjangan. Proses otomatisasi melalui platform digital
mengurangi ketergantungan pada sistem manual yang memakan waktu,
serta mengurangi kesalahan yang sering terjadi dalam perhitungan gaji
dan benefit lainnya. Dengan adanya fitur yang dapat memantau dan
menghitung secara otomatis, perusahaan dapat menghemat waktu dan
tenaga yang sebelumnya dibutuhkan untuk pengolahan administrasi
secara konvensional. Efisiensi ini memungkinkan sumber daya yang
lebih fokus pada tugas-tugas lain yang lebih strategis.

Penerapan sistem digital juga dapat mengurangi biaya
operasional yang terkait dengan manajemen kompensasi. Pengurangan
kebutuhan untuk sistem pengolahan data yang kompleks dan
pengelolaan administratif tradisional membuat perusahaan dapat
menekan pengeluaran yang tidak perlu, seperti biaya percetakan,
pengiriman, dan pengolahan manual dokumen. Dengan digitalisasi,
semua informasi kompensasi dan benefit dapat disimpan secara
elektronik dan diakses kapan saja tanpa harus mengeluarkan biaya
tambahan untuk penyimpanan fisik atau proses manual lainnya.

C. Blockchain dalam Manajemen Penggajian

Blockchain, yang awalnya dikenal sebagai teknologi di balik
cryptocurrency seperti Bitcoin, kini telah memperlihatkan potensi besar
dalam berbagai sektor, termasuk dalam manajemen penggajian. Dengan
kemampuan untuk  menciptakan sistem yang  transparan,
terdesentralisasi, dan aman, blockchain menawarkan solusi yang sangat
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relevan untuk meningkatkan efisiensi, keamanan, dan akurasi dalam
proses penggajian. Berikut adalah penjelasan rinci mengenai bagaimana
blockchain dapat diterapkan dalam manajemen penggajian.

1. Transparansi dan Keamanan

Penerapan  blockchain dalam  manajemen  penggajian
menawarkan tingkat transparansi yang belum pernah ada sebelumnya, di
mana setiap transaksi terkait pembayaran gaji terekam dalam buku besar
digital yang dapat diakses oleh pihak-pihak berwenang tanpa
memungkinkan adanya perubahan atau manipulasi data setelah transaksi
dilakukan. Sistem ini memungkinkan perusahaan dan karyawan untuk
melihat riwayat transaksi gaji secara real-time, sehingga memperkuat
kepercayaan dan akuntabilitas dalam proses pembayaran yang
sebelumnya rawan kesalahan maupun ketidakterbukaan dari pihak
pengelola. Teknologi blockchain memanfaatkan struktur data yang
terdesentralisasi dan bersifat konsensus, sehingga hanya transaksi yang
valid dan disetujui oleh jaringan yang akan terekam secara permanen.
Menurut Treiblmaier (2018), keunggulan utama blockchain terletak pada
keandalannya dalam menyediakan sistem pencatatan yang tidak dapat
diubah dan aman untuk berbagai aplikasi bisnis termasuk penggajian.

Dengan keamanannya yang tinggi melalui enkripsi dan verifikasi
berlapis, blockchain mampu melindungi data sensitif karyawan seperti
jumlah gaji, pajak, serta tunjangan dari akses pihak tidak berwenang
yang berpotensi menyalahgunakan informasi tersebut. Sistem ini juga
mengeliminasi kebutuhan akan pihak ketiga yang biasanya memproses
gaji, sehingga memperkecil risiko kebocoran data selama proses transfer
atau pencatatan, dan secara langsung meningkatkan efisiensi operasional
organisasi. Setiap catatan gaji yang masuk ke dalam blockchain
dilengkapi dengan stempel waktu dan identifikasi digital yang unik,
sehingga jika terjadi perselisihan atau audit, bukti valid dapat segera
ditelusuri tanpa keraguan akan keasliannya. Hal ini tidak hanya
mengurangi potensi sengketa antara karyawan dan perusahaan, tetapi
juga menjadikan proses penggajian lebih akurat dan dapat
dipertanggungjawabkan.

2. Efisiensi dan Pengurangan Biaya
Penerapan  blockchain dalam  manajemen  penggajian
memungkinkan terciptanya efisiensi operasional yang signifikan melalui
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otomatisasi alur kerja, penghapusan perantara, serta pemrosesan
transaksi secara langsung tanpa keterlibatan lembaga keuangan
konvensional yang sering kali menambah kompleksitas dan biaya.
Dengan menggunakan smart contract, sistem dapat secara otomatis
menghitung dan membayar gaji berdasarkan parameter yang telah
ditentukan, seperti kehadiran, jam kerja, dan insentif tanpa perlu
pengolahan manual atau otorisasi berlapis. Pendekatan ini tidak hanya
mempercepat proses distribusi gaji tetapi juga mengurangi beban
administratif yang selama ini menyita banyak sumber daya perusahaan.
Seperti yang dikemukakan oleh Tapscott & Tapscott (2019), blockchain
memiliki potensi untuk merombak struktur biaya secara menyeluruh
dalam operasional bisnis melalui eliminasi middleman dan peningkatan
efisiensi proses.

Perusahaan dapat meminimalisasi biaya-biaya tersembunyi yang
muncul dari sistem pembayaran tradisional, termasuk biaya layanan
bank, kesalahan perhitungan manual, serta waktu pemrosesan yang lama
dalam transaksi lintas negara. Terutama bagi perusahaan multinasional,
blockchain memungkinkan pembayaran gaji internasional dilakukan
secara instan dengan biaya yang lebih rendah karena tidak perlu melalui
proses konversi mata uang yang kompleks dan biaya remitansi yang
tinggi. Selain itu, penggunaan teknologi ini juga meminimalkan
kebutuhan akan audit internal berkala terhadap proses penggajian karena
setiap transaksi sudah tercatat secara otomatis dan permanen dalam
ledger yang transparan. Keuntungan ini tidak hanya membantu
meningkatkan kecepatan bisnis, tetapi juga memberikan ruang lebih bagi
departemen keuangan dan SDM untuk fokus pada strategi peningkatan
kinerja ketimbang proses administratif.

3. Penyederhanaan Proses Administrasi

Blockchain dapat menyederhanakan proses administrasi dalam
manajemen penggajian dengan cara mengintegrasikan seluruh aktivitas
pencatatan, pemrosesan, dan pelaporan ke dalam satu sistem digital
terdesentralisasi yang saling terkoneksi dan dapat diakses secara
otomatis. Melalui penerapan smart contract, berbagai tugas administratif
seperti perhitungan gaji, pemotongan pajak, serta alokasi tunjangan
dapat dilakukan secara instan dan akurat tanpa campur tangan manusia,
yang biasanya memerlukan verifikasi manual dan dokumen pendukung
dalam jumlah besar. Teknologi ini memungkinkan data karyawan,
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jadwal kerja, dan entri kehadiran untuk tersimpan dan terhubung
langsung dalam sistem blockchain, sehingga menghasilkan sistem
penggajian yang berjalan otomatis, tanpa hambatan birokrasi berlebihan.
Menurut Mougayar (2018), blockchain berpotensi merevolusi
pengelolaan administratif dengan mengeliminasi kebutuhan akan sistem
sentralisasi yang lambat dan kompleks, serta menggantinya dengan
sistem digital yang lebih responsif dan efisien.

Dengan otomatisasi alur kerja administratif melalui blockchain,
organisasi tidak perlu lagi menggunakan berbagai aplikasi atau
perangkat lunak yang berbeda untuk mengelola data kepegawaian, yang
sering kali menimbulkan duplikasi dan ketidaksesuaian informasi.
Informasi yang tersimpan dalam blockchain dapat diperbarui secara real-
time dan terdistribusi kepada seluruh pihak terkait, termasuk HR,
keuangan, dan manajemen, tanpa perlu koordinasi manual yang
memakan waktu dan sumber daya. Penyederhanaan ini juga berarti
bahwa proses pelaporan bulanan maupun tahunan dapat dilakukan
dengan lebih cepat dan akurat karena data yang dibutuhkan sudah
tersedia dalam format yang dapat diakses langsung dari sistem. Hal ini
akan sangat bermanfaat dalam skala besar, terutama bagi perusahaan
dengan ratusan hingga ribuan karyawan, karena mengurangi beban
administratif yang selama ini menjadi tantangan utama dalam
pengelolaan penggajian.

4. Pemrosesan Pembayaran dalam Waktu Nyata

Blockchain memungkinkan pemrosesan pembayaran gaji dalam
waktu nyata dengan memanfaatkan mekanisme peer-to-peer yang
langsung mentransfer dana ke rekening karyawan tanpa melalui
perantara seperti bank atau lembaga keuangan lainnya, sehingga
mengurangi waktu tunggu dan biaya transaksi. Dalam sistem tradisional,
pembayaran gaji dapat tertunda karena adanya proses verifikasi berlapis
dan jam operasional lembaga keuangan, namun dengan blockchain,
transaksi dapat dilakukan 24/7 secara otomatis dan terverifikasi oleh
jaringan. Melalui smart contract, pembayaran dapat dijadwalkan dan
dieksekusi secara instan berdasarkan parameter tertentu seperti tanggal
jatuh tempo atau pencapaian kinerja yang telah dicapai, sehingga
karyawan menerima gaji tepat waktu tanpa keterlambatan administratif.
Menurut Catalini dan Gans (2020), blockchain memiliki potensi besar
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dalam mentransformasi sistem pembayaran dengan kecepatan tinggi dan
biaya yang jauh lebih rendah dibanding sistem keuangan konvensional.

Kemampuan blockchain dalam menangani transaksi lintas
negara dengan kecepatan dan keakuratan yang sama membuatnya
menjadi solusi ideal bagi perusahaan global yang memiliki tenaga kerja
di berbagai wilayah. Dalam konteks penggajian internasional, sistem
blockchain memungkinkan pembayaran langsung ke dompet digital
karyawan dalam mata uang kripto atau fiat yang dikonversi secara
otomatis, menghilangkan kebutuhan akan konversi manual serta biaya
tambahan dari pihak ketiga. Proses ini sangat berguna untuk kontraktor
jarak jauh, pekerja freelance, dan staf sementara yang mengandalkan
pembayaran cepat setelah menyelesaikan proyek atau tugas tertentu.
Penghapusan jeda waktu antar bank dan batasan geografis memberikan
perusahaan fleksibilitas tinggi dalam pengelolaan keuangan dan
memastikan loyalitas karyawan melalui sistem pembayaran yang
responsif dan andal.

D. Studi Kasus: Implementasi HR Fintech dalam Organisasi

1. Implementasi HR Fintech dalam Meningkatkan Efisiensi
Pengelolaan SDM di PT Cerdas Digital Nusantara
a. Latar Belakang

PT Cerdas Digital Nusantara (CDN) adalah perusahaan rintisan
teknologi yang bergerak di bidang edukasi digital dengan jumlah
karyawan yang tumbuh pesat dari 50 menjadi 250 dalam kurun
waktu dua tahun. Pertumbuhan ini menimbulkan tantangan baru
dalam pengelolaan sumber daya manusia, terutama dalam hal
pencatatan kehadiran, penggajian, dan manajemen tunjangan
karyawan. Tim HR internal yang awalnya hanya berjumlah lima
orang mulai kewalahan dalam menangani data karyawan yang

semakin kompleks dan terus berubah.

b. Masalah yang Dihadapi

PT Cerdas Digital Nusantara (CDN) menghadapi tantangan
signifikan dalam pengelolaan sumber daya manusia seiring
dengan pertumbuhan jumlah karyawan yang sangat cepat. Proses
administrasi seperti pencatatan absensi dan penggajian masih
dilakukan secara manual, yang menyebabkan keterlambatan dan
kesalahan dalam pembayaran upah. Beban kerja tim HR semakin
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meningkat karena harus menangani data yang terus bertambah
tanpa dukungan sistem yang efisien. Kurangnya integrasi antara
data kehadiran, performa kerja, dan tunjangan juga membuat
pengambilan keputusan menjadi tidak akurat. Hal ini
menghambat kemampuan HR untuk fokus pada pengembangan
karyawan secara strategis.
Transparansi informasi kepada karyawan masih sangat terbatas
karena data HR tidak tersedia secara terbuka atau real-time.
Karyawan tidak memiliki akses mudah untuk mengecek
informasi gaji, cuti, maupun laporan kehadirannya sendiri.
Akibatnya, sering muncul keluhan atau ketidakpuasan yang
sebenarnya dapat dicegah jika sistem pengelolaan lebih modern
dan responsif. Sistem yang ada juga tidak mampu mengikuti
dinamika kerja fleksibel yang dibutuhkan dalam sektor teknologi
digital yang cepat berubah. Seluruh kondisi ini menandakan
perlunya transformasi digital dalam fungsi HR agar lebih adaptif
terhadap pertumbuhan dan kebutuhan organisasi.
c. Solusi: Implementasi HR Fintech
Untuk menjawab tantangan tersebut, perusahaan memutuskan
mengadopsi solusi HR Fintech dengan menggandeng platform
digital seperti GajiGesa dan Mekari Talenta. Implementasi
dilakukan dalam tiga tahap:
1) Automasi Penggajian dan Absensi
Automasi penggajian dan absensi merupakan langkah
penting dalam implementasi HR Fintech yang bertujuan
untuk menyederhanakan proses administratif di lingkungan
kerja. Dengan sistem otomatis, data kehadiran karyawan
dapat dicatat secara real-time melalui aplikasi berbasis
mobile atau perangkat biometrik, sehingga meminimalisir
manipulasi data. Informasi kehadiran yang tercatat langsung
terhubung dengan sistem penggajian, memungkinkan
perhitungan gaji yang lebih akurat dan tepat waktu. Hal ini
tidak hanya mengurangi beban kerja tim HR, tetapi juga
meningkatkan transparansi serta kepuasan karyawan
terhadap sistem kompensasi yang lebih adil. Automasi ini
sangat efektif bagi perusahaan yang mengalami
pertumbuhan pesat dan membutuhkan pengelolaan SDM
yang efisien.
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2)

3)

Fitur Earned Wage Access (EWA)

Fitur Earned Wage Access (EWA) dalam implementasi HR
Fintech memberikan karyawan akses untuk menarik
sebagian gaji yang sudah diperoleh sebelum tanggal gajian.
Hal ini memungkinkan karyawan untuk mengatur keuangan
dengan lebih fleksibel, terutama dalam situasi darurat atau
kebutuhan mendesak. Dengan EWA, karyawan tidak perlu
lagi mengandalkan pinjaman atau utang untuk memenuhi
kebutuhan antara periode gajian. Sistem ini juga membantu
perusahaan dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan,
yang berdampak pada peningkatan motivasi dan
produktivitas kerja. Implementasi fitur EWA mengurangi
stres finansial yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan,
sekaligus memperkuat hubungan antara karyawan dan
perusahaan.

Dashboard Analitik SDM

Dashboard analitik SDM sebagai bagian dari implementasi
HR Fintech memberikan perusahaan kemampuan untuk
memantau dan menganalisis berbagai aspek penting terkait
karyawan secara real-time. Dengan dashboard ini, manajer
HR dapat mengakses data terkait absensi, kinerja, serta
pengajuan cuti atau lembur dalam satu tampilan yang mudah
dipahami. Sistem ini memungkinkan identifikasi tren atau
masalah lebih cepat, seperti karyawan yang sering absen atau
tim yang membutuhkan pelatihan tambahan. Selain itu,
informasi yang tersedia dapat membantu pengambilan
keputusan strategis dalam pengelolaan SDM, seperti
perencanaan  pengembangan  karir dan  kebijakan
kompensasi. Dashboard analitik juga meningkatkan
transparansi, memungkinkan karyawan untuk melihat data
pribadi, dan memastikan akurasi dalam proses pengelolaan
SDM.

d. Hasil dan Dampak
PT Cerdas Digital Nusantara (CDN) mengalami peningkatan
signifikan dalam efisiensi operasional, terutama dalam
pengelolaan penggajian dan absensi. Proses penggajian yang
sebelumnya memakan waktu lama kini dapat diselesaikan dengan
cepat dan akurat, mengurangi kesalahan yang sering terjadi pada
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sistem manual. Selain itu, transparansi dalam pengelolaan data
karyawan juga meningkat, yang berkontribusi pada peningkatan
kepuasan dan kepercayaan karyawan terhadap manajemen.
Dampak positif lainnya adalah penurunan tingkat turnover
karyawan, karena merasa lebih dihargai dengan sistem yang lebih
efisien dan adil. Secara keseluruhan, implementasi HR Fintech
tidak hanya menyederhanakan proses administratif, tetapi juga
menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan
harmonis.

E. Soal Latihan

1. Jelaskan secara komprehensif bagaimana sistem penggajian
berbasis digital mampu meningkatkan efisiensi dan transparansi
dalam pengelolaan sumber daya manusia di suatu organisasi!

2. Bagaimana layanan kesehatan digital dapat meningkatkan
aksesibilitas layanan kesehatan dan memberikan kemudahan bagi
karyawan dalam memantau kondisi kesehatan?

3. Apa saja keuntungan yang dapat diperoleh perusahaan dalam
mengimplementasikan sistem benefit fleksibel?

4. Uraikan bagaimana penerapan blockchain dalam manajemen
penggajian mampu menciptakan efisiensi dan mengurangi biaya
operasional perusahaan. Sertakan penjelasan mengenai peran smart
contract dalam konteks tersebut.

5. Analisis dampak jangka panjang dari adopsi blockchain terhadap
tata kelola manajemen penggajian di perusahaan multinasional.
Bagaimana hal ini dapat mengubah peran departemen HR dan
payroll di masa depan?
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Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan perkembangan HR fintech dalam
dunia kerja, memahami digital lending dan akses keuangan untuk
karyawan, memahami manajemen benefit berbasis teknologi, serta
memahami studi kasus: pemanfaatan HR fintech dalam organisasi.
Sehingga pembaca dapat mengaplikasikan teknologi HR Fintech
secara optimal untuk meningkatkan efisiensi, kesejahteraan karyawan,
dan daya saing organisasi di era digital.

Materi Pembelajaran

e Perkembangan HR Fintech dalam Dunia Kerja

e Digital Lending dan Akses Keuangan untuk Karyawan

e Manajemen Benefit Berbasis Teknologi

e Studi Kasus: Pemanfaatan HR Fintech dalam Organisasi

e Soal Latihan

A. Perkembangan HR Fintech dalam Dunia Kerja

HR Fintech (Human Resources Financial Technology) mengacu
pada penerapan teknologi keuangan dalam pengelolaan sumber daya
manusia, yang kini semakin berkembang pesat dengan hadirnya berbagai
inovasi teknologi. Perkembangan HR Fintech sangat relevan dalam
dunia kerja modern karena membawa efisiensi dan kemudahan dalam
mengelola aspek keuangan terkait SDM. Berikut adalah beberapa aspek
yang menggambarkan perkembangan HR Fintech dalam dunia kerja:

1. Penyederhanaan Proses Pembayaran Gaji
Penyederhanaan proses pembayaran gaji melalui HR Fintech
telah membawa perubahan besar dalam cara perusahaan mengelola

Buku Ajar 121



penggajian karyawan. Dengan menggunakan teknologi digital seperti
aplikasi pembayaran atau platform dompet elektronik, perusahaan dapat
membayar gaji karyawan secara langsung dan lebih cepat, mengurangi
waktu yang diperlukan untuk memproses pembayaran secara manual.
Hal ini tidak hanya mengurangi beban administratif, tetapi juga
mengurangi kemungkinan kesalahan dalam penghitungan atau
pencatatan gaji yang sering terjadi dalam sistem penggajian tradisional.
Sebagai hasilnya, proses penggajian menjadi lebih efisien dan akurat.

Menurut Suryana (2020), "Pemanfaatan teknologi dalam
penggajian bukan hanya memberikan kenyamanan bagi karyawan, tetapi
juga mendorong efisiensi dan pengelolaan keuangan perusahaan."
Implementasi sistem pembayaran gaji berbasis HR Fintech tidak hanya
meningkatkan efisiensi, tetapi juga meningkatkan pengalaman
karyawan. Karyawan dapat mengakses slip gaji dan informasi terkait
penggajian dengan mudah melalui aplikasi atau portal online,
memberikan kontrol yang lebih besar atas informasi keuangan. Hal ini
meningkatkan transparansi, memudahkan dalam memantau dan
merencanakan keuangan pribadi.

2. Pengelolaan Keuangan Karyawan

Pengelolaan keuangan karyawan merupakan salah satu aspek
penting dari perkembangan HR Fintech dalam dunia kerja. Dengan
adanya aplikasi dan platform digital yang memungkinkan karyawan
untuk mengelola gaji, tabungan, dan pengeluaran, perusahaan dapat
membantu meningkatkan literasi keuangan di kalangan karyawan. Selain
itu, HR Fintech memberikan kemudahan bagi karyawan dalam
merencanakan masa depan finansial, termasuk pengelolaan pensiun dan
investasi, yang sebelumnya mungkin tidak dapat diakses dengan mudah.
Melalui alat ini, karyawan juga dapat memantau dan mengelola
keuangan dengan lebih transparan dan terstruktur, mengurangi beban
administratif yang biasanya ditangani oleh departemen keuangan.

Menurut Iskandar (2021), "Dengan penerapan teknologi finansial
dalam pengelolaan keuangan pribadi, karyawan memperoleh kontrol
lebih besar terhadap keputusan finansial, yang meningkatkan
kesejahteraan dan kepuasan kerja." Teknologi ini memungkinkan
karyawan untuk memanfaatkan berbagai fitur, seperti alat perencanaan
keuangan, pemantauan anggaran, atau simulasi investasi, langsung dari
perangkatnya. Dengan begitu, perusahaan tidak hanya berfokus pada
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penggajian, tetapi juga mendukung pengembangan kesejahteraan
finansial karyawan melalui berbagai aplikasi yang dapat membantu
mengelola pengeluaran dan tabungan secara lebih efektif.

3. Peningkatan Pengalaman Karyawan

Peningkatan pengalaman karyawan menjadi salah satu aspek
utama dalam perkembangan HR Fintech yang sangat relevan di dunia
kerja saat ini. Dengan adanya teknologi finansial, perusahaan dapat
memberikan pengalaman yang lebih baik dan efisien bagi karyawan
dalam mengelola gaji, tunjangan, dan pengeluaran. Aplikasi HR Fintech
memudahkan karyawan untuk mengakses informasi terkait gaji dan
manfaat lainnya secara langsung, mengurangi waktu yang dihabiskan
untuk prosedur administratif yang rumit. Hal ini mempercepat proses
pembayaran dan memberikan kenyamanan tambahan bagi karyawan
yang menginginkan akses cepat dan mudah terhadap informasi
keuangan.

Menurut Pratama (2022), "HR Fintech memungkinkan karyawan
untuk merasakan pengalaman kerja yang lebih terpersonalisasi dan
transparan, meningkatkan kepuasan kerja secara keseluruhan." Dengan
adanya aplikasi dan platform digital, karyawan kini dapat mengakses
laporan keuangan, perencanaan pensiun, atau bahkan memilih manfaat
yang lebih sesuai dengan kebutuhan, meningkatkan kontrol individu
terhadap kesejahteraan finansial. Ini juga memberinya rasa aman dan
lebih termotivasi untuk berkinerja baik karena merasa didukung oleh
perusahaan dalam hal pengelolaan keuangan pribadinya.

4. Integrasi Sistem Penggajian dan Manajemen SDM

Integrasi sistem penggajian dan manajemen sumber daya
manusia (SDM) melalui HR Fintech telah membawa efisiensi yang
signifikan dalam operasional perusahaan. Dengan menggabungkan
proses penggajian yang terkomputerisasi dengan manajemen SDM,
perusahaan dapat mengurangi waktu yang dibutuhkan untuk memproses
data gaji dan administrasi karyawan. Sistem ini memungkinkan
informasi terkait karyawan, seperti jam kerja, tunjangan, dan
penghitungan gaji, dikelola secara otomatis, mengurangi kesalahan
manual dan meningkatkan akurasi data. Selain itu, integrasi ini juga
memudahkan perusahaan dalam merencanakan dan mengevaluasi
kebijakan sumber daya manusia yang berbasis data yang lebih akurat.
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Menurut Rahmawati (2020), "Integrasi sistem penggajian dengan
manajemen SDM memungkinkan perusahaan untuk meningkatkan
transparansi, akurasi, dan efisiensi dalam pengelolaan sumber daya
manusia secara keseluruhan." Dengan adanya sistem terintegrasi, HR
dan departemen keuangan dapat bekerja lebih sinergis dalam mengelola
pembayaran gaji, potongan, dan manfaat lainnya tanpa memerlukan
proses administratif yang panjang. Hal ini juga mempermudah
pengambilan keputusan dalam hal kebijakan penggajian, tunjangan, dan
manfaat lainnya yang sesuai dengan kebutuhan karyawan dan peraturan
yang berlaku.

5. Penerapan Teknologi Blockchain

Penerapan teknologi blockchain dalam HR Fintech semakin
berkembang sebagai solusi untuk meningkatkan transparansi dan
keamanan dalam pengelolaan data karyawan. Blockchain
memungkinkan penyimpanan data yang tidak dapat dimodifikasi, yang
sangat penting untuk menjaga integritas informasi terkait penggajian,
riwayat pekerjaan, dan tunjangan karyawan. Teknologi ini
memungkinkan perusahaan untuk mencatat dan memverifikasi setiap
transaksi terkait penggajian dan manfaat karyawan secara
terdesentralisasi, mengurangi potensi kesalahan dan manipulasi data.
Dengan sistem yang lebih aman, karyawan juga merasa lebih percaya
bahwa informasinya terlindungi dengan baik.

Menurut Gunawan (2023), "Teknologi blockchain dapat
memastikan transparansi dan akurasi dalam pengelolaan data karyawan,
yang meningkatkan kepercayaan antara perusahaan dan karyawan."
Dengan menggunakan blockchain, setiap perubahan yang terjadi dalam
data penggajian atau status pekerjaan akan tercatat secara permanen dan
dapat dilacak oleh pihak yang berwenang. Hal ini menciptakan sistem
yang lebih efisien, di mana tidak ada pihak yang dapat merubah data
tanpa persetujuan yang sah, meningkatkan akuntabilitas dan mengurangi
risiko kecurangan.

B. Digital Lending dan Akses Keuangan untuk Karyawan

Digital Lending merujuk pada pemberian pinjaman melalui
platform digital yang memanfaatkan teknologi untuk menghubungkan
peminjam dan pemberi pinjaman, serta menyediakan proses yang lebih
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efisien dan transparan dibandingkan dengan sistem pinjaman
konvensional. Digital lending telah menjadi solusi inovatif dalam
menyediakan akses keuangan bagi berbagai segmen masyarakat,
termasuk karyawan yang mungkin sebelumnya kesulitan mengakses
layanan keuangan formal. Berikut adalah beberapa aspek penting dari
digital lending dan bagaimana hal tersebut memberikan akses keuangan
bagi karyawan:

1. Kemudahan Akses dan Proses Pinjaman yang Cepat

Kemudahan akses dan proses pinjaman yang cepat merupakan
salah satu keunggulan utama dari sistem digital lending yang
memberikan solusi nyata terhadap kebutuhan keuangan mendesak,
terutama bagi para karyawan yang memiliki keterbatasan waktu dan
mobilitas. Dalam konteks ini, digital lending memungkinkan pengajuan
pinjaman secara online hanya melalui perangkat seluler atau komputer,
tanpa perlu menghadiri kantor fisik atau melalui proses birokrasi yang
berbelit, sehingga sangat menghemat waktu dan tenaga. Proses ini
semakin disederhanakan dengan pemanfaatan teknologi verifikasi
digital, seperti e-KYC (electronic Know Your Customer), yang
memungkinkan identifikasi dan validasi data peminjam dilakukan secara
otomatis dan instan. Menurut Risman (2021), digital lending telah
mempermudah proses kredit dengan memangkas prosedur panjang dan
memberikan keputusan pinjaman secara lebih cepat dibandingkan sistem
konvensional, menjadikannya alat yang efektif untuk meningkatkan
literasi dan inklusi keuangan.

Bagi karyawan, kemudahan akses pinjaman ini menjadi sangat
krusial karena seringkali dihadapkan pada kebutuhan mendadak seperti
biaya kesehatan, pendidikan anak, atau kebutuhan darurat lainnya yang
tidak dapat ditunda. Dengan adanya digital lending, tidak perlu lagi
bergantung pada pinjaman informal dengan bunga tinggi atau
mengalami stres karena proses pengajuan pinjaman yang lama dan rumit.
Platform digital umumnya menyediakan simulasi pinjaman yang
transparan dan mempermudah pemohon untuk memahami kewajiban
finansial sebelum mengambil keputusan, sehingga memberikan rasa
aman dan kepercayaan terhadap sistem. Kecepatan proses persetujuan
juga mendukung fleksibilitas karyawan dalam mengatur pengeluaran
secara lebih terencana tanpa harus menunggu gaji berikutnya atau
menjual aset pribadi.
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2. Bunga yang Kompetitif dan Terjangkau

Bunga yang kompetitif dan terjangkau menjadi salah satu aspek
penting yang membedakan digital lending dari layanan pinjaman
tradisional. Dengan adanya kemajuan teknologi dalam sistem digital
lending, biaya operasional yang lebih rendah dibandingkan lembaga
keuangan konvensional memungkinkan penyedia layanan menawarkan
bunga yang lebih bersaing dan terjangkau bagi para peminjam. Hal ini
sangat menguntungkan bagi karyawan yang sering kali memiliki
keterbatasan dalam kemampuan membayar bunga tinggi. Menurut Sari
dan Hadi (2020), bunga yang lebih rendah dalam platform digital lending
mendorong inklusi keuangan yang lebih luas, karena memberikan solusi
keuangan dengan bunga yang terjangkau tanpa mengorbankan
profitabilitas penyedia layanan.

Karyawan yang memilih digital lending juga mendapatkan
manfaat dari bunga pinjaman yang jauh lebih murah dibandingkan
dengan opsi pinjaman tradisional seperti kartu kredit atau pinjaman
payday. Bunga yang rendah ini sangat penting untuk menghindari beban
finansial jangka panjang bagi karyawan yang sering kali berada dalam
situasi keuangan yang terbatas. Platform digital lending biasanya juga
menawarkan fleksibilitas dalam hal cicilan, sehingga karyawan dapat
menyesuaikan pembayaran dengan pendapatannya tanpa merasa
terbebani. Dengan bunga yang lebih terjangkau, karyawan bisa lebih
mudah mengelola pinjaman tanpa terjerat dalam utang yang
mengganggu stabilitas finansial.

3. Memperluas Akses Keuangan bagi Karyawan dengan Riwayat
Kredit Terbatas

Digital lending memiliki peran penting dalam memperluas akses
keuangan bagi karyawan yang memiliki riwayat kredit terbatas atau
bahkan tidak memiliki riwayat kredit sama sekali. Banyak karyawan
yang terhalang untuk mendapatkan pinjaman dari lembaga keuangan
tradisional karena riwayat kredit yang buruk atau minimnya informasi
kredit yang tersedia. Dengan menggunakan teknologi dan data alternatif,
platform digital lending dapat menilai kelayakan peminjam berdasarkan
faktor lain seperti pendapatan bulanan, status pekerjaan, atau kebiasaan
keuangan yang lebih relevan. Menurut Hidayat (2021), penggunaan data
alternatif ini memungkinkan digital lending untuk menjangkau individu
126 Strategi SDM di Era Digital



yang sebelumnya terpinggirkan oleh sistem keuangan konvensional,
sehingga dapat mendapatkan akses ke pinjaman yang lebih terjangkau.

Bagi karyawan dengan riwayat kredit terbatas, digital lending
memberikan solusi yang lebih inklusif dan mudah diakses. Proses
pengajuan pinjaman yang sederhana dan persyaratan yang lebih fleksibel
memungkinkan untuk memperoleh dana meskipun tidak memiliki skor
kredit yang baik. Platform digital lending juga sering kali menawarkan
pinjaman dengan bunga yang lebih rendah dan tanpa persyaratan
jaminan, yang menjadikannya pilihan yang lebih aman dan efisien.
Kemudahan ini memberikan karyawan kesempatan untuk mengelola
kebutuhan finansial, seperti pembiayaan pendidikan atau biaya medis,
tanpa perlu khawatir tentang biaya tinggi atau proses yang rumit.

4. Pemberian Pinjaman Berbasis Gaji

Pemberian pinjaman berbasis gaji merupakan salah satu fitur
penting dari digital lending yang memungkinkan karyawan untuk
memperoleh pinjaman yang langsung terhubung dengan gaji bulanan.
Hal ini memberikan kenyamanan bagi karyawan yang sering kali
menghadapi kebutuhan mendesak tetapi tidak memiliki akses ke sumber
dana lain. Dalam sistem ini, pinjaman akan dilunasi dengan cara
potongan otomatis dari gaji karyawan setiap bulannya, yang memastikan
bahwa pembayaran dilakukan tepat waktu dan tanpa beban tambahan.
Menurut Santoso (2019), pinjaman berbasis gaji memberikan tingkat
keamanan lebih tinggi baik bagi peminjam maupun pemberi pinjaman,
karena ada jaminan pengembalian yang langsung terkait dengan
penghasilan karyawan.

Bagi karyawan, pinjaman berbasis gaji memberi peluang untuk
memperoleh dana dalam jumlah terbatas sesuai dengan kemampuan
finansial, tanpa harus khawatir mengenai bunga yang tinggi atau proses
yang rumit. Pinjaman ini cenderung memiliki bunga yang lebih rendah
dan lebih terjangkau, karena risikonya yang lebih rendah bagi pemberi
pinjaman. Selain itu, sistem ini memudahkan karyawan untuk mengelola
pengeluaran, karena cicilan pinjaman secara otomatis dipotong dari gaji
setiap bulan, mengurangi kemungkinan keterlambatan pembayaran yang
dapat merusak kredibilitas. Hal ini menciptakan pengalaman pinjaman
yang lebih aman dan terkontrol.
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C. Manajemen Benefit Berbasis Teknologi

Manajemen benefit berbasis teknologi adalah pendekatan
strategis dalam mengelola manfaat yang diberikan oleh organisasi
kepada karyawan dengan memanfaatkan teknologi digital. Pendekatan
ini bertujuan untuk meningkatkan efisiensi, transparansi, serta kepuasan
karyawan dalam mengakses dan menggunakan benefit yang diterima.
Teknologi memungkinkan perusahaan mengintegrasikan berbagai aspek
manajemen benefit, mulai dari perencanaan, pelaksanaan, hingga
evaluasi. Manajemen benefit berbasis teknologi mengacu pada
penggunaan sistem dan alat digital seperti aplikasi mobile, perangkat
lunak Human Resource Information System (HRIS), dan platform
berbasis cloud untuk mengelola program benefit. Hal ini mencakup
manfaat seperti asuransi kesehatan, program pensiun, cuti berbayar,
tunjangan transportasi, dan lainnya. Berikut adalah elemen penting yang
perlu diperhatikan dalam implementasi manajemen benefit berbasis
teknologi:

1. Pemilihan Platform Teknologi

Pemilihan platform teknologi merupakan elemen penting dalam
implementasi manajemen benefit berbasis teknologi karena menentukan
sejauh mana sistem tersebut dapat memenuhi kebutuhan organisasi dan
karyawan. Platform yang dipilih harus mampu menyediakan fitur yang
mendukung pengelolaan benefit secara efisien, seperti integrasi dengan
sistem lain, kemudahan akses, dan keamanan data. Menurut Jackson dan
Riedel (2020), "Keberhasilan implementasi teknologi dalam manajemen
benefit sangat bergantung pada sejauh mana platform tersebut dapat
disesuaikan dengan struktur organisasi dan kebutuhan karyawan,
termasuk dukungan terhadap fleksibilitas dan personalisasi." Hal ini
menunjukkan bahwa pemilihan platform bukan hanya soal kecanggihan
teknologi, tetapi juga bagaimana teknologi tersebut diadaptasi untuk
mendukung tujuan strategis perusahaan.

Platform teknologi yang efektif harus menyediakan pengalaman
pengguna yang intuitif bagi manajer dan karyawan, sehingga dapat
mengurangi kompleksitas proses pengelolaan benefit. Sistem yang user-
friendly mempermudah karyawan dalam mengakses informasi benefit,
melakukan klaim, atau memilih paket benefit yang sesuai dengan
kebutuhannya. Platform tersebut juga harus memiliki kemampuan untuk
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memberikan  analitik real-time yang membantu perusahaan
mengevaluasi program benefit secara berkelanjutan. Oleh karena itu,
pemilihan platform teknologi yang tepat menjadi langkah strategis untuk
memastikan implementasi manajemen benefit berbasis teknologi
berjalan secara optimal.

2. Keamanan Data

Keamanan data adalah elemen krusial dalam implementasi
manajemen benefit berbasis teknologi karena menyangkut perlindungan
informasi sensitif karyawan dan organisasi. Data yang dikelola dalam
sistem ini mencakup detail pribadi seperti identitas, informasi kesehatan,
hingga catatan keuangan, yang semuanya rentan terhadap ancaman
keamanan siber. Menurut Dawson dan Jensen (2021), "Keamanan data
dalam teknologi manajemen SDM tidak hanya tentang menghindari
pelanggaran, tetapi juga membangun kepercayaan dengan karyawan
melalui perlindungan informasi yang konsisten dan proaktif." Oleh
karena itu, perusahaan perlu mengadopsi langkah-langkah keamanan
yang mencakup enkripsi data, autentikasi multifaktor, dan pemantauan
sistem secara real-time untuk mencegah risiko kebocoran.

Keamanan dalam manajemen benefit berbasis teknologi juga
mencakup kepatuhan terhadap regulasi terkait privasi data, baik di
tingkat lokal maupun internasional. Undang-undang seperti General
Data Protection Regulation (GDPR) di Eropa dan peraturan serupa di
negara lain mengharuskan perusahaan untuk menjaga data karyawan
secara hati-hati dan hanya digunakan untuk tujuan yang sah. Sistem yang
digunakan harus dirancang untuk memenuhi persyaratan ini, termasuk
memberikan transparansi kepada karyawan mengenai bagaimana
datanya diproses. Dengan demikian, selain meningkatkan keamanan
teknis, kepatuhan hukum menjadi komponen penting yang tidak boleh
diabaikan dalam penerapan teknologi manajemen benefit.

3. Pelatihan dan Pendampingan

Pelatihan dan pendampingan merupakan elemen penting dalam
implementasi manajemen benefit berbasis teknologi karena membantu
memastikan bahwa semua pengguna memahami cara kerja sistem baru
dengan baik. Sistem teknologi yang canggih tidak akan berfungsi
optimal tanpa pengguna yang mampu mengoperasikan dan
memanfaatkannya secara efektif. Menurut Hartono (2020), "Program
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pelatihan yang komprehensif dan pendampingan yang berkelanjutan
adalah kunci untuk memastikan keberhasilan integrasi teknologi dalam
proses manajemen benefit, khususnya dalam mengurangi resistensi
pengguna." Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan tidak hanya bertujuan
untuk memberikan pengetahuan teknis tetapi juga untuk membangun
rasa percaya diri karyawan dan manajer dalam menggunakan teknologi
baru.

Pendampingan yang berkelanjutan sangat penting karena
adaptasi terhadap sistem baru sering kali membutuhkan waktu dan
penyesuaian. Beberapa karyawan mungkin menghadapi tantangan teknis
atau merasa kesulitan dalam memahami fitur tertentu dari platform
manajemen  benefit yang digunakan. Dengan menyediakan
pendampingan yang responsif, perusahaan dapat mengatasi hambatan ini
dan memastikan bahwa setiap karyawan mendapatkan pengalaman
pengguna yang optimal. Selain itu, proses ini juga menjadi peluang untuk
mengumpulkan umpan balik pengguna yang dapat digunakan untuk
memperbaiki atau menyempurnakan sistem di masa mendatang.

4. Personalisasi Benefit

Personalisasi  benefit menjadi elemen penting dalam
implementasi manajemen benefit berbasis teknologi karena kebutuhan
karyawan yang semakin beragam di era modern. Dengan teknologi,
perusahaan dapat menyediakan pilihan benefit yang disesuaikan dengan
preferensi individu, seperti fleksibilitas dalam memilih paket kesehatan,
liburan tambahan, atau opsi investasi pensiun. Menurut Smith dan Taylor
(2019), '"Personalisasi benefit melalui teknologi tidak hanya
meningkatkan kepuasan karyawan tetapi juga memperkuat hubungan
antara perusahaan dan karyawannya dengan memberikan rasa
penghargaan yang lebih personal." Hal ini menegaskan bahwa
pendekatan yang berfokus pada karyawan dapat membantu
meningkatkan keterlibatan dan loyalitas dalam organisasi.

Implementasi personalisasi benefit membutuhkan sistem
teknologi yang mampu mengumpulkan, menganalisis, dan
memanfaatkan data secara efektif untuk memahami kebutuhan
karyawan. Misalnya, sistem dapat menggunakan algoritma analitik
untuk memberikan rekomendasi benefit berdasarkan data demografis,
gaya hidup, atau preferensi sebelumnya. Dengan pendekatan ini, setiap
karyawan dapat merasa bahwa benefit yang diberikan benar-benar
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relevan dan mendukung kebutuhan hidupnya. Selain itu, personalisasi
juga dapat mengurangi pemborosan sumber daya perusahaan dengan
memastikan bahwa investasi dalam program benefit digunakan secara
tepat sasaran.

D. Studi Kasus: Pemanfaatan HR Fintech dalam Organisasi

1. Pemanfaatan HR Fintech dalam Organisasi PT. Bank Negara

Indonesia (Persero) Tbk.

a. Latar Belakang Perusahaan
PT. Teknologi Finansial Indonesia adalah perusahaan yang
bergerak dalam bidang fintech, memberikan solusi pembayaran
digital dan layanan pinjaman online. Seiring dengan
perkembangan pesat industri fintech, PT. Teknologi Finansial
Indonesia mengalami ekspansi yang signifikan. Dengan lebih
dari 500 karyawan yang tersebar di berbagai lokasi, perusahaan
ini mulai menghadapi tantangan dalam manajemen SDM yang
melibatkan pengelolaan data karyawan yang semakin kompleks
dan kebutuhan untuk meningkatkan efisiensi operasional HR.

b. Penerapan HR Fintech
PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. (BNI) telah
mengimplementasikan  teknologi HR  Fintech  untuk
meningkatkan efisiensi dalam manajemen sumber daya manusia
di perusahaan. Salah satu penerapannya adalah penggunaan
sistem berbasis cloud untuk pengelolaan penggajian dan absensi
karyawan. Dengan sistem ini, data karyawan dapat dikelola
secara lebih efisien dan akurat, meminimalkan kesalahan
administrasi yang biasanya terjadi dalam proses manual. Selain
itu, integrasi dengan sistem perbankan internal mempermudah
proses transfer gaji langsung ke rekening karyawan, yang
mempercepat dan menyederhanakan alur pembayaran.
Penerapan ini membuat BNI lebih mampu mengelola informasi
karyawan secara cepat dan terorganisir.
BNI juga memanfaatkan HR Fintech dalam proses rekrutmen dan
pengembangan karyawan melalui platform digital yang
menggunakan data analytics untuk menilai kemampuan dan
keterampilan calon karyawan. Hal ini membantu BNI dalam
memilih kandidat yang lebih tepat untuk posisi yang dibutuhkan,
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mengurangi waktu dan biaya yang dikeluarkan untuk proses
seleksi. Teknologi ini juga memungkinkan perusahaan untuk
memberikan pelatihan berbasis aplikasi, yang memudahkan
karyawan dalam mengikuti kursus dan mendapatkan sertifikasi
sesuai kebutuhan. Penerapan HR Fintech juga membuka peluang
bagi BNI untuk meningkatkan pengelolaan karyawan secara
lebih terstruktur, dengan pemantauan yang lebih baik terhadap
perkembangan karir dan kompetensi. Semua ini menunjang
transformasi digital di BNI untuk menghadapi tantangan zaman.
Manfaat Pemanfaatan HR Fintech

Pemanfaatan HR Fintech dalam PT. Bank Negara Indonesia
(Persero) Tbk. memberikan banyak manfaat dalam meningkatkan
efisiensi operasional perusahaan. Dengan mengintegrasikan
teknologi dalam manajemen SDM, proses penggajian menjadi
lebih cepat dan akurat, serta mengurangi potensi kesalahan
manusia. Selain itu, sistem HR Fintech memungkinkan
pengelolaan data karyawan secara real-time, yang memudahkan
perusahaan dalam memantau dan menganalisis kinerja karyawan.
Hal ini juga membantu dalam perencanaan pengembangan karir
dan peningkatan keterampilan karyawan yang lebih terstruktur.
Keuntungan lainnya adalah pengurangan biaya administratif
yang biasanya terkait dengan pengelolaan SDM secara manual,
sehingga sumber daya dapat lebih dialokasikan untuk kebutuhan
lain yang lebih strategis.

Pemanfaatan HR Fintech membantu BNI dalam proses
rekrutmen yang lebih efisien dan terfokus pada kualitas kandidat.
Dengan menggunakan platform berbasis data, proses seleksi
dapat dilakukan secara lebih objektif, mengurangi bias, dan
mempercepat waktu rekrutmen. Platform pelatihan digital juga
memungkinkan karyawan untuk mengikuti kursus atau sertifikasi
yang relevan dengan pekerjaan, yang pada akhirnya
meningkatkan keterampilan dan produktivitas karyawan.
Pemanfaatan teknologi ini juga menciptakan lingkungan kerja
yang lebih modern dan fleksibel, yang dapat meningkatkan
kepuasan dan retensi karyawan. Secara keseluruhan, HR Fintech
mendukung BNI dalam menciptakan organisasi yang lebih
efisien, berinovasi, dan siap menghadapi tantangan masa depan.
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E. Soal Latihan

1. Jelaskan bagaimana platform HR Fintech berkontribusi dalam
memperbaiki pengalaman karyawan terkait dengan akses informasi
gaji, tunjangan, dan manfaat lainnya.

2. Bagaimana perkembangan HR Fintech mendorong perusahaan
untuk lebih responsif terhadap kebutuhan finansial karyawan?
Jelaskan peran aplikasi HR Fintech dalam memfasilitasi komunikasi
yang lebih baik antara perusahaan dan karyawan terkait dengan
masalah keuangan.

3. Jelaskan konsep digital lending dan bagaimana perkembangan
teknologi mempengaruhi akses keuangan bagi karyawan.

4. Sebutkan dan jelaskan dua keuntungan utama bagi karyawan yang
memanfaatkan layanan digital lending dibandingkan dengan
pinjaman tradisional yang ditawarkan oleh bank.

5. Identifikasi dan jelaskan tiga elemen penting yang perlu
diperhatikan dalam implementasi manajemen benefit berbasis
teknologi. Berikan penjelasan bagaimana masing-masing elemen
tersebut memengaruhi keberhasilan sistem.
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Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan manajemen perubahan dalam era
digital, memahami membangun digital mindset dalam organisasi,
memahami agility dan reskilling karyawan di era digital, serta
memahami studi kasus: strategi transformasi digital dalam SDM.
Sehingga pembaca dapat menjadi agen perubahan yang efektif,
membantu organisasi beradaptasi dan berkembang di era digital
dengan sumber daya manusia yang kompeten dan tangkas.

Materi Pembelajaran

e Manajemen Perubahan dalam Era Digital

e Membangun Digital Mindset dalam Organisasi

e Agility dan Reskilling Karyawan di Era Digital

e Studi Kasus: Strategi Transformasi Digital dalam SDM

e Soal Latihan

A. Manajemen Perubahan dalam Era Digital

Manajemen perubahan dalam era digital mengacu pada
pengelolaan transisi dalam organisasi terkait dengan adopsi teknologi
baru dan perubahan dalam cara operasional perusahaan. Proses ini
melibatkan strategi untuk memastikan bahwa perubahan teknologi tidak
hanya diterima oleh karyawan tetapi juga diintegrasikan dengan lancar
dalam budaya organisasi dan proses bisnis. Digitalisasi membawa
tantangan dan peluang baru, dan keberhasilan organisasi bergantung
pada seberapa efektif dapat mengelola perubahan yang datang dengan
perubahan teknologi. Berikut adalah beberapa aspek penting dalam
manajemen perubahan dalam era digital:
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1. Pemahaman tentang Digitalisasi

Pemahaman tentang digitalisasi sangat penting dalam
manajemen perubahan karena ini berhubungan langsung dengan cara
organisasi beradaptasi terhadap teknologi baru yang mempengaruhi
berbagai aspek operasional. Digitalisasi tidak hanya terbatas pada
penggunaan teknologi, tetapi juga melibatkan perubahan dalam cara
kerja, struktur organisasi, dan budaya perusahaan. Menurut Westerman
(2020), digitalisasi adalah proses yang mengintegrasikan teknologi
dalam setiap aspek organisasi, yang mencakup transformasi tidak hanya
di tingkat perangkat keras dan perangkat lunak, tetapi juga dalam hal
bagaimana individu dan tim berkolaborasi. Dengan pemahaman yang
kuat tentang digitalisasi, perusahaan dapat lebih mudah mengidentifikasi
cara terbaik untuk mengadopsi dan memanfaatkan teknologi guna
meningkatkan kinerja dan efisiensi.

Pemahaman ini penting karena digitalisasi memungkinkan
perusahaan untuk mengoptimalkan operasional dengan memanfaatkan
teknologi seperti big data, kecerdasan buatan, dan cloud computing.
Teknologi-teknologi ini tidak hanya meningkatkan efisiensi, tetapi juga
dapat mengubah cara perusahaan berinteraksi dengan pelanggan dan
stakeholders, serta memungkinkan pengambilan keputusan yang lebih
cepat dan tepat. Oleh karena itu, pemahaman tentang digitalisasi harus
melibatkan pemahaman mendalam tentang manfaat dan tantangan yang
dapat ditimbulkan oleh penerapan teknologi ini dalam perusahaan.
Manajemen perubahan yang baik harus mencakup pengelolaan budaya
dan struktur organisasi yang mendukung adopsi teknologi digital.

2. Pengelolaan Sumber Daya Manusia

Pengelolaan sumber daya manusia (SDM) sangat krusial dalam
manajemen perubahan di era digital, karena perubahan teknologi yang
pesat menuntut organisasi untuk menyesuaikan caranya mengelola
tenaga kerja. Digitalisasi tidak hanya berdampak pada sistem dan alat
yang digunakan, tetapi juga pada keterampilan yang diperlukan serta
hubungan antara pekerja dan manajer. Menurut Cappelli (2018),
pengelolaan SDM yang efektif di era digital mencakup penyesuaian
terhadap kebutuhan keterampilan baru serta memberikan kesempatan
bagi karyawan untuk mengembangkan diri seiring dengan perubahan
teknologi. Dengan strategi pengelolaan SDM yang tepat, perusahaan
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dapat memastikan transisi teknologi yang sukses tanpa mengabaikan
kesejahteraan dan pengembangan karyawan.

Untuk mendukung perubahan digital, perusahaan harus
memastikan bahwa karyawan memperoleh pelatihan yang relevan dan
berkelanjutan untuk meningkatkan keterampilan digital. Mengingat
bahwa teknologi baru sering kali membutuhkan keahlian khusus,
organisasi harus berkomitmen untuk menyediakan sumber daya yang
diperlukan agar karyawan bisa beradaptasi dengan perubahan tersebut.
Selain itu, pelatihan yang baik dapat mengurangi rasa ketidakpastian di
kalangan karyawan dan meningkatkan rasa percaya dirinya dalam
menghadapi tantangan baru yang timbul akibat perubahan teknologi.
Dengan pelatihan yang memadai, karyawan dapat lebih mudah
menerima dan mengimplementasikan teknologi dalam pekerjaannya.

3. Komunikasi yang Efektif

Komunikasi yang efektif merupakan aspek kunci dalam
manajemen perubahan di era digital, mengingat transformasi teknologi
yang pesat sering kali menyebabkan kebingungannya informasi dan
perubahan dalam cara kerja. Dalam konteks ini, komunikasi yang jelas
dan terbuka sangat penting untuk memastikan bahwa semua pihak
memahami tujuan perubahan dan bagaimana teknologi baru akan
diterapkan. Menurut Kotter (2020), komunikasi yang transparan dan
terstruktur adalah salah satu faktor yang paling mendasar dalam
mengelola perubahan yang sukses, karena hal ini membangun rasa
kepercayaan dan mengurangi ketidakpastian di kalangan karyawan.
Tanpa komunikasi yang efektif, perubahan digital dapat menimbulkan
resistensi dan kegagalan dalam implementasi.

Komunikasi yang efektif juga mencakup kemampuan untuk
mendengarkan feedback dari karyawan dan pihak terkait lainnya.
Organisasi perlu memastikan bahwa saluran komunikasi dua arah
tersedia, sehingga karyawan merasa didengarkan dan memiliki
kesempatan untuk berbagi kekhawatiran atau saran. Dalam manajemen
perubahan digital, feedback ini sangat berharga untuk menyesuaikan
langkah-langkah perubahan yang diambil dan memastikan bahwa
teknologi yang diterapkan benar-benar sesuai dengan kebutuhan dan
harapan pengguna. Komunikasi yang melibatkan dialog dan keterbukaan
ini akan memperkuat keterlibatan karyawan dalam proses perubahan dan
menciptakan lingkungan kerja yang lebih kolaboratif.
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4. Perencanaan dan Implementasi Perubahan

Perencanaan dan implementasi perubahan adalah aspek penting
dalam manajemen perubahan di era digital, karena keberhasilan
transformasi teknologi sangat bergantung pada strategi yang disusun
dengan matang. Dalam era digital, perencanaan yang baik mencakup
identifikasi kebutuhan perubahan, analisis dampak teknologi, serta
penentuan tujuan yang jelas dan terukur. Menurut Armenakis dan Harris
(2019), perencanaan yang komprehensif memungkinkan organisasi
untuk mengantisipasi potensi tantangan dan merancang solusi yang
efektif sebelum proses implementasi dimulai. Dengan pendekatan yang
terstruktur, organisasi dapat mengurangi risiko kegagalan dan
memastikan bahwa perubahan memberikan hasil yang optimal bagi
perusahaan.

Implementasi perubahan membutuhkan pengelolaan yang
sistematis untuk memastikan keberhasilan dari rencana yang telah
disusun. Proses ini melibatkan komunikasi yang intensif, alokasi sumber
daya yang tepat, dan keterlibatan aktif dari seluruh pihak terkait. Dalam
era digital, implementasi sering kali memerlukan penerapan teknologi
baru yang disertai dengan pelatihan karyawan agar dapat menggunakan
teknologi tersebut secara efektif. Dukungan manajemen puncak juga
menjadi faktor krusial, karena berperan penting dalam memberikan
arahan strategis dan membangun komitmen organisasi terhadap
perubahan.

5. Evaluasi dan Penyempurnaan

Evaluasi dan penyempurnaan adalah elemen penting dalam
manajemen perubahan di era digital, karena proses transformasi
teknologi sering kali memerlukan penyesuaian berdasarkan hasil
implementasi awal. Evaluasi memungkinkan organisasi untuk mengukur
sejauh mana perubahan yang dilakukan telah mencapai tujuan yang
diinginkan dan mengidentifikasi hambatan yang muncul selama proses
tersebut. Menurut Cummings dan Worley (2018), evaluasi yang efektif
harus menggunakan indikator yang relevan dan mengintegrasikan
masukan dari berbagai tingkat organisasi untuk memberikan gambaran
yang komprehensif tentang keberhasilan perubahan. Dengan pendekatan
evaluasi yang terstruktur, organisasi dapat memastikan bahwa perubahan
yang dilakukan tidak hanya efektif tetapi juga berkelanjutan.
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Penyempurnaan menjadi langkah lanjutan setelah evaluasi untuk
menyesuaikan strategi atau proses yang belum optimal. Dalam konteks
era digital, penyempurnaan dapat mencakup revisi teknologi yang
digunakan, perbaikan pelatihan karyawan, atau penguatan komunikasi
internal. Proses penyempurnaan yang iteratif memungkinkan organisasi
untuk terus belajar dari pengalaman dan meningkatkan efektivitas
perubahan seiring dengan perkembangan teknologi dan kebutuhan
bisnis. Dengan demikian, penyempurnaan membantu organisasi
menjaga relevansi dan daya saingnya di tengah dinamika pasar yang
berubah dengan cepat.

B. Membangun Digital Mindset dalam Organisasi

Membangun digital mindset dalam organisasi adalah langkah
krusial untuk menghadapi tantangan dan peluang yang dihadirkan oleh
transformasi digital. Digital mindset mencakup pola pikir dan sikap yang
terbuka terhadap inovasi teknologi dan pemanfaatan digital dalam setiap
aspek pekerjaan dan proses bisnis. Untuk membangun mindset digital
yang kuat, organisasi perlu menciptakan lingkungan yang mendukung
perkembangan keterampilan digital dan mendorong perubahan budaya
yang adaptif terhadap teknologi. Berikut adalah beberapa langkah yang
dapat diambil dalam membangun digital mindset dalam organisasi:

1. Pendidikan dan Pelatihan Berkelanjutan

Pendidikan dan pelatihan berkelanjutan merupakan pilar utama
dalam membentuk digital mindset di lingkungan organisasi karena dunia
kerja saat ini terus dipengaruhi oleh perubahan teknologi yang cepat dan
dinamis. Dalam konteks ini, pembelajaran tidak lagi bersifat sekali
waktu, melainkan menjadi proses yang terus-menerus untuk membekali
karyawan dengan keterampilan yang relevan terhadap kebutuhan masa
kini dan masa depan. Menurut Davenport dan Ronanki (2018),
organisasi yang ingin sukses dalam era digital perlu menginvestasikan
waktu dan sumber daya untuk mengembangkan talenta internal melalui
pelatihan yang berkelanjutan, terutama dalam hal teknologi digital dan
analitik data. Pandangan ini menekankan pentingnya transformasi
pembelajaran internal sebagai strategi kunci untuk mempercepat adopsi
teknologi dan meningkatkan daya saing perusahaan secara menyeluruh.
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Pada proses membangun mindset digital, pelatihan berkelanjutan
juga berfungsi untuk memperkecil kesenjangan keterampilan digital
antar individu di dalam organisasi, yang sering menjadi penghambat
utama dalam proses transformasi digital. Ketika karyawan dibekali
dengan pemahaman dan kemampuan teknologi yang cukup, lebih
percaya diri dalam memanfaatkan alat digital dan lebih proaktif dalam
mendukung inovasi digital di tempat kerja. Selain itu, pelatihan ini juga
memberikan ruang bagi karyawan untuk memahami konteks digital
secara strategis, termasuk bagaimana data dan teknologi dapat digunakan
untuk menciptakan nilai dalam proses bisnis. Organisasi yang konsisten
mengembangkan program pelatihan yang responsif terhadap
perkembangan teknologi akan memiliki tim kerja yang lebih adaptif dan
siap menghadapi tantangan digital masa depan.

2. Pemimpin Sebagai Role Model

Pemimpin sebagai role model berperan sentral dalam membentuk
digital mindset karena perilaku dan sikap pemimpin sangat
memengaruhi cara pandang serta respons karyawan terhadap perubahan
berbasis teknologi. Pemimpin yang mampu menunjukkan keterbukaan
terhadap inovasi digital dan bersedia mempelajari serta menggunakan
teknologi baru memberikan sinyal kuat bahwa transformasi digital
adalah suatu keharusan, bukan sekadar pilihan. Menurut Kane et al.
(2019), pemimpin yang menjadi panutan dalam penggunaan teknologi
dan menunjukkan komitmen terhadap transformasi digital dapat
mempercepat perubahan budaya organisasi ke arah yang lebih adaptif
terhadap disrupsi digital. Dengan demikian, pemimpin tidak hanya
bertugas mengarahkan strategi, tetapi juga menjadi teladan nyata yang
menginspirasi perubahan perilaku seluruh anggota organisasi.

Pemimpin yang berperan sebagai role model digital akan
mendorong terciptanya lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi
berbasis teknologi serta mempercepat adopsi digital secara menyeluruh.
Dalam konteks ini, sikap antusias pemimpin terhadap digitalisasi mampu
menumbuhkan rasa percaya diri dan motivasi karyawan untuk ikut
terlibat aktif dalam proses inovasi. Karyawan akan lebih mudah
menerima transformasi digital apabila melihat pemimpin konsisten
mempraktikkan nilai-nilai digital dalam aktivitas sehari-hari, seperti
penggunaan platform digital untuk pengambilan keputusan, komunikasi,
maupun evaluasi kinerja. Perilaku tersebut memperkuat kepercayaan
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bahwa transformasi digital merupakan bagian integral dari visi jangka
panjang organisasi.

3. Mendorong Kolaborasi dan Inovasi Digital

Mendorong kolaborasi dan inovasi digital dalam organisasi
merupakan langkah krusial untuk mengembangkan digital mindset yang
inklusif dan adaptif. Kolaborasi lintas departemen dengan
memanfaatkan alat digital dapat mempercepat aliran informasi dan ide,
serta memungkinkan penciptaan solusi yang lebih kreatif dan efisien.
Menurut Westerman et al. (2020), organisasi yang berhasil membangun
budaya kolaboratif berbasis teknologi dapat menciptakan inovasi yang
lebih cepat dan relevan dengan kebutuhan pasar yang terus berubah.
Kolaborasi digital tidak hanya memfasilitasi komunikasi yang lebih baik,
tetapi juga memungkinkan tim untuk bekerja lebih fleksibel dan
terintegrasi, mendorong terbentuknya produk dan layanan yang lebih
inovatif.

Inovasi digital juga membutuhkan lingkungan yang mendukung
eksperimen dan kegagalan sebagai bagian dari proses pembelajaran.
Organisasi yang terbuka terhadap risiko dan menyediakan ruang bagi
karyawan untuk menguji ide baru dengan menggunakan teknologi digital
akan lebih mudah beradaptasi dengan perubahan. Pembentukan tim yang
kolaboratif dengan anggota dari berbagai latar belakang dan keahlian
yang berbeda mempercepat penciptaan solusi yang lebih efektif dan
mengurangi hambatan dalam implementasi teknologi. Dengan
memberikan dukungan terhadap kolaborasi digital dan inovasi,
organisasi tidak hanya dapat mempercepat transformasi digital, tetapi
juga menciptakan nilai yang lebih besar melalui pemanfaatan teknologi
yang tepat.

4. Mengintegrasikan Teknologi dalam Setiap Aspek Operasional

Mengintegrasikan teknologi dalam setiap aspek operasional
organisasi merupakan langkah penting dalam membangun digital
mindset yang mendalam dan berkelanjutan. Teknologi tidak hanya
menjadi alat pendukung, tetapi harus menjadi bagian integral dalam
semua lini operasional, mulai dari manajemen sumber daya manusia
hingga pengambilan keputusan strategis. Menurut Bharadwaj et al.
(2018), organisasi yang berhasil mengintegrasikan teknologi ke dalam
proses operasional tidak hanya meningkatkan efisiensi, tetapi juga
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menciptakan keunggulan kompetitif yang signifikan. Dengan teknologi
yang terintegrasi, organisasi mampu merespons perubahan pasar lebih
cepat dan lebih akurat, serta meningkatkan kemampuan untuk berinovasi
secara berkelanjutan.

Proses integrasi ini mencakup penerapan sistem manajemen
berbasis teknologi, otomatisasi proses, serta penggunaan analitik data
untuk meningkatkan kualitas pengambilan keputusan. Dalam konteks
ini, teknologi berfungsi sebagai enabler yang memungkinkan organisasi
untuk bekerja lebih cepat dan lebih tepat, sambil mengurangi
ketergantungan pada proses manual yang sering kali lambat dan rawan
kesalahan. Penggunaan teknologi juga memperkuat kolaborasi antar tim
dan memungkinkan akses informasi secara real-time, yang sangat
penting dalam dunia bisnis yang serba cepat dan kompetitif. Dengan
begitu, teknologi menjadi alat yang sangat vital dalam mendorong
transformasi operasional yang lebih efisien dan adaptif.

C. Agility dan Reskilling Karyawan di Era Digital

Di era digital yang berkembang pesat, keberhasilan organisasi
sangat bergantung pada kemampuan untuk beradaptasi dengan
perubahan cepat dan terus-menerus. Konsep agility dan reskilling
menjadi kunci dalam mempersiapkan karyawan dan organisasi untuk
menghadapi tantangan ini. Organisasi yang dapat beradaptasi dengan
cepat terhadap teknologi baru dan perubahan pasar akan lebih mampu
bertahan dan berkembang. Sebaliknya, karyawan yang memiliki
keterampilan yang relevan dengan perkembangan teknologi akan lebih
mampu bertahan di dunia kerja yang dinamis.

1. Agility dalam Organisasi

Agility merujuk pada kemampuan organisasi untuk beradaptasi
dengan cepat terhadap perubahan eksternal dan internal yang terjadi.
Dalam konteks bisnis, agility mengacu pada kemampuan untuk
merespon kebutuhan pasar, teknologi, dan permintaan konsumen dengan
cara yang fleksibel dan efisien. Organisasi yang agile tidak hanya
mampu bertahan di tengah ketidakpastian, tetapi juga mampu
memanfaatkan peluang yang muncul dengan cepat. Berikut adalah
beberapa faktor penting yang mencirikan agility dalam organisasi:
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a. Struktur organisasi yang fleksibel
Struktur organisasi yang fleksibel menjadi elemen penting dalam
menciptakan  agility dalam  organisasi.  Struktur ini
memungkinkan perusahaan untuk merespons dengan cepat
terhadap perubahan lingkungan dan kebutuhan pasar yang terus
berkembang. Dengan mengurangi batasan hierarki yang ketat,
organisasi dapat mendorong kolaborasi lebih banyak antar tim
dan memungkinkan pengambilan keputusan yang lebih cepat.
Hal ini menciptakan organisasi yang lebih adaptif dan siap untuk
berinovasi dalam menghadapi tantangan baru.

b. Budaya kolaboratif
Budaya kolaboratif merupakan elemen kunci dalam mencirikan
agility dalam suatu organisasi. Dalam lingkungan kerja yang
berbasis kolaborasi, karyawan dari berbagai departemen bekerja
bersama untuk mencapai tujuan bersama, memecahkan masalah,
dan mengambil keputusan secara kolektif. Hal ini mendorong
munculnya inovasi yang cepat karena setiap individu membawa
keahlian dan perspektif yang berbeda. Budaya kolaboratif juga
memungkinkan tim untuk beradaptasi lebih mudah terhadap
perubahan, karena informasi dan ide dapat dibagikan dengan
lebih efisien dan lebih cepat.

c. Inovasi berkelanjutan
Inovasi berkelanjutan adalah salah satu pilar utama yang
mendukung agility dalam organisasi, karena membantu
organisasi untuk tetap relevan dan berkembang dalam pasar yang
cepat berubah. Dengan fokus pada inovasi yang berkelanjutan,
organisasi dapat terus menciptakan solusi baru yang tidak hanya
memenuhi kebutuhan saat ini, tetapi juga mempersiapkannya
untuk tantangan di masa depan. Hal ini memungkinkan
perusahaan untuk tetap berada di garis depan industri, dengan
menawarkan produk atau layanan yang terus diperbarui dan lebih
baik. Inovasi berkelanjutan juga memberikan fleksibilitas bagi
organisasi untuk bereaksi terhadap tren dan permintaan pasar
yang berubah.

2. Reskilling Karyawan untuk Menghadapi Perubahan Digital
Reskilling atau peningkatan keterampilan karyawan adalah salah
satu cara utama untuk memastikan kesiapan tenaga kerja di era digital.
Buku Ajar 143



Teknologi baru dan otomatisasi dapat menggantikan beberapa pekerjaan
tradisional, sehingga penting bagi organisasi untuk membantu karyawan
mengembangkan keterampilan baru agar tetap relevan. Reskilling juga

berfokus pada pengembangan keterampilan yang diperlukan untuk
bekerja dengan teknologi baru, seperti kecerdasan buatan (Al), analitik
data, dan pengembangan perangkat lunak. Beberapa alasan mengapa
reskilling sangat penting antara lain:
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a. Meningkatkan keterampilan digital

Meningkatkan keterampilan digital menjadi alasan utama
mengapa reskilling sangat penting dalam era digital. Di tengah
perubahan teknologi yang cepat, keterampilan digital yang
relevan sangat diperlukan untuk memastikan karyawan dapat
beradaptasi dengan peralatan dan sistem baru yang digunakan
dalam pekerjaan. Organisasi yang menginvestasikan dalam
pelatihan digital bagi karyawan tidak hanya meningkatkan
efisiensi, tetapi juga memastikan bahwa memiliki tenaga kerja
yang dapat bersaing di pasar global yang semakin terhubung
secara digital. Reskilling, yang difokuskan pada pengembangan
keterampilan  digital, menjadi langkah penting untuk
mempertahankan daya saing perusahaan di era yang serba digital
ini.

. Meningkatkan daya saing organisasi

Meningkatkan daya saing organisasi merupakan alasan penting
mengapa reskilling harus dilakukan. Dalam pasar global yang
terus berkembang, organisasi perlu memiliki karyawan yang
terampil dan dapat beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan
untuk tetap bersaing. Reskilling memungkinkan karyawan untuk
memperoleh keterampilan baru yang relevan dengan kebutuhan
industri saat ini, yang pada gilirannya membantu organisasi
meningkatkan inovasi dan efisiensi operasional. Organisasi yang
berfokus pada peningkatan keterampilan karyawan akan lebih
siap untuk menghadapi tantangan kompetitif dan memanfaatkan
peluang yang ada di pasar.
Meningkatkan keberlanjutan karier karyawan
Meningkatkan keberlanjutan karier karyawan menjadi alasan
utama mengapa reskilling sangat penting dalam organisasi
modern. Keterampilan yang diperoleh melalui pelatihan ulang
memungkinkan karyawan untuk beradaptasi dengan perubahan
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yang cepat di pasar tenaga kerja. Reskilling memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk memperluas keterampilan,
sehingga dapat tetap relevan dalam bidang yang terus
berkembang. Hal ini penting, karena meningkatkan keberlanjutan
kariernya tidak hanya memperkuat posisinya di dalam organisasi,
tetapi juga membantu bertahan dalam dunia kerja yang penuh
dengan tantangan.

D. Studi Kasus: Strategi Transformasi Digital dalam SDM

Strategi Transformasi Digital dalam Sumber Daya Manusia (SDM)
di PT Telekomunikasi Indonesia Tbhk (Telkom)

1. Latar Belakang Perusahaan

PT Telekomunikasi Indonesia Tbk (Telkom) merupakan
perusahaan telekomunikasi terbesar di Indonesia yang menawarkan
berbagai layanan mulai dari telekomunikasi, internet, hingga teknologi
informasi. Seiring dengan perkembangan teknologi yang pesat, Telkom
menyadari pentingnya transformasi digital dalam seluruh aspek
bisnisnya, termasuk dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM).
Dalam  menghadapi  era  digital, perusahaan ini  telah
mengimplementasikan ~ strategi  transformasi  digital  untuk
mengoptimalkan pengelolaan SDM, meningkatkan produktivitas, dan
mengurangi ketergantungan pada proses manual.

2. Strategi Transformasi Digital dalam SDM
PT Telekomunikasi Indonesia Tbk (Telkom) menerapkan
strategi transformasi digital dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia
(SDM) sebagai upaya menjawab tantangan era digital. Proses digitalisasi
ini dimulai dengan mengintegrasikan sistem HRIS (Human Resource
Information System) untuk memudahkan pengelolaan data karyawan
secara real-time dan efisien. Melalui sistem ini, aktivitas administratif
seperti absensi, cuti, dan penilaian kinerja dapat dilakukan secara
otomatis. Transformasi ini membantu perusahaan mengurangi birokrasi
manual dan mempercepat pengambilan keputusan berbasis data. Selain
itu, sistem ini juga menjadi dasar bagi Telkom untuk menerapkan

pengelolaan SDM yang lebih modern dan terukur.
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Transformasi digital di Telkom juga menyentuh aspek rekrutmen
dan pelatihan karyawan. Proses rekrutmen dilakukan secara online
melalui platform digital yang memungkinkan seleksi kandidat secara
objektif dan efisien. Penggunaan teknologi seperti video wawancara dan
algoritma seleksi mempercepat proses rekrutmen dan memperluas
jangkauan pencarian talenta. Dalam hal pengembangan kompetensi,
Telkom menyediakan platform pembelajaran daring yang fleksibel dan
dapat diakses kapan saja. Strategi ini mendukung pembelajaran
berkelanjutan dan memperkuat kapasitas karyawan dalam menghadapi
perubahan bisnis yang cepat.

Pemanfaatan data dan analitik juga menjadi bagian penting dari
transformasi SDM di Telkom. Dengan memanfaatkan big data,
perusahaan mampu memetakan kinerja karyawan dan merancang
program pengembangan yang lebih sesuai. Data tersebut digunakan
untuk menilai potensi dan menetapkan strategi manajemen talenta secara
lebih tepat sasaran. Hal ini memungkinkan perusahaan menciptakan
lingkungan kerja yang adaptif dan berbasis kinerja. Secara keseluruhan,
strategi ini menunjukkan komitmen Telkom dalam membangun sistem
SDM yang responsif terhadap perkembangan teknologi dan kebutuhan
bisnis masa depan.

3. Hasil dan Dampak Transformasi Digital

Transformasi digital yang diterapkan PT Telekomunikasi
Indonesia Tbk (Telkom) memberikan hasil signifikan dalam peningkatan
efisiensi operasional, khususnya dalam pengelolaan Sumber Daya
Manusia (SDM). Proses rekrutmen menjadi lebih cepat dan akurat
karena didukung oleh sistem digital yang mampu menyaring kandidat
berdasarkan data yang relevan. Selain itu, sistem pelatihan daring
memungkinkan karyawan untuk terus meningkatkan kompetensinya
tanpa batasan waktu dan tempat. Hal ini berdampak pada meningkatnya
produktivitas dan kesiapan karyawan dalam menghadapi dinamika
industri yang berubah cepat. Digitalisasi juga membantu mempercepat
proses evaluasi dan pengambilan keputusan yang berkaitan dengan
kinerja dan pengembangan SDM.

Dampak lainnya adalah meningkatnya transparansi dan
akuntabilitas dalam sistem manajemen karyawan di lingkungan Telkom.
Pemanfaatan teknologi data analitik memungkinkan perusahaan melihat
potensi karyawan secara lebih objektif dan menyusun strategi
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pengembangan berdasarkan fakta. Ini memperkuat budaya kerja berbasis
kinerja dan inovasi yang semakin relevan dengan kebutuhan zaman.
Dengan sistem yang lebih terintegrasi, kolaborasi antar unit kerja juga
menjadi lebih mudah dan responsif terhadap perubahan. Transformasi
digital ini pada akhirnya menciptakan fondasi kuat bagi Telkom dalam
menciptakan organisasi yang adaptif dan berdaya saing tinggi.

E. Soal Latihan

1. Jelaskan langkah-langkah yang dapat diambil oleh seorang
pemimpin dalam organisasi untuk membangun digital mindset di
kalangan karyawan.

2. Evaluasi tantangan yang dihadapi oleh organisasi dalam
membangun digital mindset, baik dari sisi sumber daya manusia
maupun budaya organisasi. Berikan solusi untuk mengatasi
tantangan tersebut agar organisasi dapat berhasil dalam transformasi
digital.

3. Agility dan reskilling karyawan seringkali dipandang sebagai dua
aspek yang saling mendukung dalam organisasi modern. Diskusikan
bagaimana kedua faktor tersebut berperan dalam menciptakan
lingkungan kerja yang adaptif dan inovatif.

4. Jelaskan mengapa reskilling karyawan menjadi hal yang sangat
relevan dalam menghadapi perubahan teknologi yang cepat. Berikan
contoh bagaimana program reskilling dapat meningkatkan daya
saing organisasi dalam jangka panjang.

5. Jelaskan konsep manajemen perubahan dalam era digital dan
mengapa hal tersebut menjadi penting bagi organisasi saat ini!
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Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan karakteristik pemimpin digital,
memahami peran teknologi dalam pengambilan keputusan SDM, serta
memahami studi kasus: kepemimpinan digital yang sukses. Sehingga
pembaca dapat siap untuk menjadi pemimpin yang relevan dan efektif
di era digital, serta mampu memanfaatkan teknologi secara strategis
dalam konteks manajemen SDM.

Materi Pembelajaran

o Karakteristik Pemimpin Digital

e Peran Teknologi dalam Pengambilan Keputusan SDM
e Studi Kasus: Kepemimpinan Digital yang Sukses

e Soal Latihan

A. Karakteristik Pemimpin Digital

Pemimpin digital adalah sosok yang mampu memimpin
organisasi dalam lingkungan yang semakin dipengaruhi oleh teknologi
dan perubahan digital. Keberhasilan pemimpin digital bukan hanya
ditentukan oleh kemampuan teknis, tetapi juga bagaimana mengelola
transformasi digital, beradaptasi dengan cepat terhadap inovasi, serta
memberdayakan tim untuk berkembang dalam era digital. Berikut adalah
beberapa karakteristik utama yang harus dimiliki oleh pemimpin digital:

1. Visi Digital yang Jelas
Visi digital yang jelas merupakan fondasi utama bagi seorang
pemimpin digital dalam mengarahkan organisasi menghadapi perubahan
teknologi yang cepat dan kompleks. Pemimpin yang memiliki visi digital
mampu melihat potensi inovasi jangka panjang dari transformasi digital
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dan mengartikulasikan tujuan strategisnya secara menyeluruh kepada
seluruh elemen organisasi. Visi ini tidak hanya mencerminkan arah
teknologis yang akan diambil, tetapi juga mencakup aspek budaya
organisasi, kompetensi SDM, serta respons terhadap dinamika pasar
yang terdigitalisasi. Menurut Kane et al. (2019), pemimpin digital yang
sukses adalah yang mampu mengintegrasikan visi digital dengan strategi
bisnis, sehingga mendorong seluruh organisasi untuk bergerak menuju
perubahan yang lebih inovatif dan adaptif.

Pemimpin dengan visi digital yang kuat akan lebih mudah
membangun kepercayaan dalam organisasi karena arah dan tujuan
transformasi menjadi lebih terstruktur dan dapat dipahami oleh semua
pihak. Visi ini berfungsi sebagai peta jalan dalam mengambil keputusan
yang selaras dengan perkembangan teknologi, termasuk adopsi
kecerdasan buatan, automasi, serta digitalisasi proses kerja. Dengan
demikian, keberadaan visi digital yang jelas tidak hanya memberi arah
tetapi juga memperkuat komitmen kolektif untuk bertransformasi,
terutama dalam menghadapi era industri 4.0 dan revolusi digital global.
Ketika organisasi memiliki arah yang terdefinisi dengan baik, upaya
kolaboratif antara tim dan teknologi akan menghasilkan inovasi yang
lebih konsisten dan berkelanjutan.

2. Kemampuan untuk Beradaptasi dan Fleksibel

Kemampuan untuk beradaptasi dan fleksibel menjadi
karakteristik penting bagi pemimpin digital dalam menghadapi
lingkungan bisnis yang dinamis dan teknologi yang terus berkembang
pesat. Seorang pemimpin yang adaptif mampu membaca arah perubahan
dengan cepat dan mengubah strategi secara responsif tanpa kehilangan
fokus terhadap visi jangka panjang organisasi. Fleksibilitas dalam
kepemimpinan digital mencakup kesediaan untuk meninggalkan
pendekatan lama yang sudah tidak relevan dan membuka diri terhadap
metode serta sistem baru yang lebih efisien. Seperti dijelaskan oleh
Northouse (2021), pemimpin yang efektif dalam konteks digital adalah
yang menunjukkan kapasitas adaptasi tinggi dalam menghadapi
tantangan yang tidak terduga dan kompleks.

Di tengah transformasi digital yang disruptif, fleksibilitas juga
mencerminkan sikap mental terbuka terhadap gagasan inovatif dan
kemauan untuk mencoba pendekatan yang belum pernah digunakan
sebelumnya. Hal ini termasuk kesiapan untuk belajar dari kegagalan dan
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kemampuan untuk merumuskan ulang kebijakan atau proses yang dinilai
tidak lagi cocok dengan kebutuhan digital saat ini. Pemimpin digital
yang fleksibel tidak terpaku pada struktur hierarki yang kaku, melainkan
mampu mengelola tim secara dinamis dan memberi ruang kolaboratif
yang mendorong partisipasi aktif dari seluruh anggota. Dengan
pendekatan ini, organisasi dapat lebih cepat menyesuaikan diri terhadap
tekanan eksternal dan internal yang datang secara simultan dalam era
digitalisasi.
Gambar 3. Machine Learning
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Kemampuan adaptif pemimpin digital turut mendorong
terciptanya budaya kerja yang gesit dan berorientasi pada solusi. Di
tengah perkembangan teknologi seperti Al, machine learning, dan
automasi yang semakin cepat, organisasi memerlukan pemimpin yang
tidak hanya tanggap terhadap perubahan, tetapi juga mampu membentuk
ekosistem kerja yang berkelanjutan. Adaptabilitas yang tinggi
memungkinkan pemimpin untuk mengelola perubahan secara strategis,
termasuk dalam manajemen risiko digital dan pengambilan keputusan
berbasis data. Oleh karena itu, kemampuan untuk beradaptasi dan
fleksibel bukan hanya tuntutan, tetapi juga syarat utama bagi
keberhasilan transformasi digital dalam jangka panjang.
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3. Keahlian Teknologi dan Inovasi

Keahlian teknologi dan inovasi merupakan elemen krusial yang
harus dimiliki oleh pemimpin digital dalam menjawab tantangan zaman
yang semakin terdigitalisasi dan sarat dengan disrupsi. Pemimpin yang
menguasai teknologi secara mendalam akan mampu memahami potensi
serta risiko dari berbagai sistem digital yang digunakan dalam
operasional dan strategi organisasi. Keahlian ini memungkinkan
pemimpin untuk mengevaluasi kebutuhan teknologi secara tepat,
memilih solusi digital yang sesuai, serta memimpin integrasi teknologi
dengan efisiensi dan efektivitas tinggi. Menurut Westerman (2018),
pemimpin digital yang memiliki keahlian teknologi dan berorientasi
inovasi mampu menjembatani kesenjangan antara potensi teknologi dan
penerapannya dalam menciptakan nilai nyata bagi organisasi.

Pemimpin digital juga dituntut untuk mengembangkan inovasi
secara berkelanjutan melalui pemikiran kreatif dan pendekatan disruptif
terhadap proses bisnis. Kemampuan ini mencakup pemanfaatan
teknologi seperti big data, cloud computing, kecerdasan buatan, dan
internet of things untuk menciptakan keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan. Inovasi yang dihasilkan tidak hanya terbatas pada produk
dan layanan, melainkan juga pada model bisnis dan tata kelola organisasi
secara keseluruhan. Pemimpin yang memiliki dorongan kuat untuk
berinovasi akan mampu mendorong timnya menciptakan terobosan baru
yang sesuai dengan kebutuhan pasar digital yang terus berubah.

Gambar 4. Internet of Things
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Keahlian teknologi dan inovasi memungkinkan pemimpin digital
untuk bertindak sebagai role model dalam adopsi digital dan mendorong
budaya kerja yang berbasis teknologi. Pemimpin yang memahami seluk-
beluk inovasi dapat menginspirasi karyawan untuk berpikir terbuka
terhadap perubahan serta mengambil inisiatif dalam menerapkan solusi
digital yang lebih efisien. Dalam ekosistem organisasi modern yang
sangat tergantung pada teknologi, keahlian ini juga membantu pemimpin
merancang strategi pengembangan SDM yang selaras dengan tuntutan
teknologi digital. Oleh karena itu, keahlian teknologi dan inovasi bukan
hanya kompetensi teknis, tetapi juga kapasitas strategis yang
menentukan keberhasilan transformasi digital organisasi.

4. Kemampuan untuk Membangun Tim yang Terampil di Dunia
Digital

Kemampuan untuk membangun tim yang terampil di dunia
digital merupakan karakteristik utama yang harus dimiliki oleh
pemimpin digital dalam menciptakan organisasi yang adaptif,
kolaboratif, dan inovatif di era transformasi teknologi. Seorang
pemimpin digital dituntut mampu mengenali talenta dengan kompetensi
digital yang tepat, mengembangkan keterampilan teknis dan non-teknis
yang relevan, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendorong
pengembangan berkelanjutan. Tim yang terampil tidak hanya dibentuk
dari keahlian individu, tetapi juga melalui sinergi kolaboratif yang kuat
dan kultur kerja yang mendukung pembelajaran bersama. Seperti yang
dinyatakan oleh Bughin ef al. (2019), pemimpin digital yang berhasil
akan secara aktif membangun ekosistem bakat digital yang dinamis
melalui rekrutmen strategis, pelatihan, dan pengembangan kapasitas
yang berkesinambungan.

Pada praktiknya, membangun tim digital yang kompeten
memerlukan lebih dari sekadar pelatihan teknis, melainkan juga
membentuk mentalitas agile, terbuka terhadap perubahan, dan mampu
bekerja lintas fungsi serta lintas platform. Pemimpin digital harus
mendorong kolaborasi yang produktif, memfasilitasi komunikasi yang
efektif, dan menciptakan struktur kerja yang fleksibel untuk mendukung
inovasi tim. Keterampilan digital dalam tim harus dikombinasikan
dengan kemampuan berpikir kritis, pemecahan masalah kompleks, dan
etika digital yang kuat agar transformasi digital berjalan seimbang. Hal
ini menjadikan kepemimpinan digital berperan sentral dalam
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membentuk karakter serta arah pertumbuhan kompetensi tim secara
strategis dan terukur.

5. Kemampuan Manajerial dalam Transformasi Digital

Kemampuan manajerial dalam transformasi digital merupakan
salah satu karakteristik utama yang harus dimiliki oleh pemimpin digital,
karena keberhasilan perubahan berbasis teknologi sangat bergantung
pada keterampilan dalam merencanakan, mengorganisasi, mengarahkan,
dan mengendalikan proses transformasi secara sistematis. Seorang
pemimpin digital yang memiliki kecakapan manajerial akan mampu
mengidentifikasi prioritas strategis, mengalokasikan sumber daya secara
efisien, dan membangun struktur organisasi yang adaptif terhadap
tuntutan digitalisasi. Kemampuan ini juga mencakup pengelolaan
perubahan budaya kerja, penyesuaian model bisnis, serta penerapan
teknologi yang relevan dengan kebutuhan pasar dan operasional.
Menurut Kane ef al. (2019), pemimpin yang sukses dalam transformasi
digital adalah yang tidak hanya memahami teknologi, tetapi juga
memiliki kompetensi manajerial yang kuat untuk mengintegrasikan
strategi digital ke dalam proses bisnis secara menyeluruh.

Pada proses transformasi digital yang kompleks, kemampuan
manajerial sangat diperlukan untuk menjembatani kesenjangan antara
visi strategis dan implementasi teknis di lapangan. Pemimpin digital
harus mampu mengelola dinamika antar tim, mengurangi resistensi
terhadap perubahan, dan menciptakan komunikasi yang terbuka agar
setiap anggota organisasi memahami arah transformasi yang sedang
dijalankan. Kepemimpinan yang berbasis pada keahlian manajerial
memungkinkan pengambilan keputusan yang tepat waktu, terukur, dan
berbasis data yang akurat untuk meminimalisir risiko kegagalan
digitalisasi. Dengan demikian, kemampuan ini tidak hanya mendukung
efektivitas operasional, tetapi juga memperkuat keberlanjutan perubahan
jangka panjang yang dicanangkan oleh organisasi.

B. Peran Teknologi dalam Pengambilan Keputusan SDM

Peran teknologi dalam pengambilan keputusan Sumber Daya
Manusia (SDM) semakin vital di era digital. Teknologi telah merevolusi
cara perusahaan dalam membuat keputusan terkait manajemen SDM
dengan memanfaatkan berbagai alat dan sistem yang meningkatkan
154 Strategi SDM di Era Digital



efisiensi, akurasi, dan kecepatan proses pengambilan keputusan.
Teknologi seperti sistem informasi manajemen SDM (HRIS), perangkat
lunak analitik, dan kecerdasan buatan (AI) berperan penting dalam
menyediakan data yang lebih tepat dan relevan. Berikut adalah beberapa
peran teknologi dalam pengambilan keputusan SDM:

1. Peningkatan Proses Rekrutmen dan Seleksi

Teknologi telah membawa perubahan signifikan dalam proses
rekrutmen dan seleksi SDM, yang semakin dipermudah melalui berbagai
sistem berbasis teknologi. Penggunaan sistem manajemen rekrutmen
yang otomatis dan berbasis kecerdasan buatan (AI) memungkinkan
perusahaan menyaring kandidat lebih cepat dan lebih efektif. Alat-alat
ini dapat memindai resume dan profil pelamar untuk mencocokkan
keterampilan serta pengalaman dengan kriteria pekerjaan yang
dibutuhkan. Dengan kemampuan untuk mengidentifikasi kandidat yang
sesuai secara lebih efisien, teknologi mengurangi waktu dan biaya yang
diperlukan dalam proses rekrutmen (Sakurai, 2020).

Peran teknologi dalam rekrutmen juga mengurangi kemungkinan
bias manusia, karena proses penyaringan kandidat dilakukan
berdasarkan algoritma yang obyektif. Sistem yang berbasis AI mampu
menilai pelamar dari berbagai dimensi, termasuk keterampilan teknis,
pengalaman, dan kecocokan budaya tanpa adanya pengaruh
subjektivitas. Hal ini memberikan kesempatan yang lebih adil bagi
semua kandidat dan memungkinkan perusahaan untuk memilih yang
terbaik tanpa terpengaruh oleh stereotip atau prasangka. Hasilnya adalah
proses seleksi yang lebih transparan dan berbasis data.

2. Pengelolaan Data Karyawan yang Efisien

Pengelolaan data karyawan yang efisien menjadi sangat penting
dalam pengambilan keputusan SDM, dan teknologi berperan kunci
dalam hal ini. Sistem informasi manajemen SDM (HRIS)
memungkinkan pengumpulan dan penyimpanan data karyawan secara
terstruktur dan aman. Dengan sistem ini, data terkait kinerja, absensi,
pelatihan, dan informasi pribadi lainnya dapat diakses dengan mudah,
memungkinkan pengambil keputusan untuk membuat keputusan
berbasis data yang lebih tepat. Sebagai contoh, sistem HRIS dapat secara
otomatis memperbarui informasi tentang karyawan dan memberikan
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analisis yang dapat membantu dalam perencanaan karier dan keputusan
kompensasi (Hassan & Kumar, 2022).

Teknologi meningkatkan akurasi data yang digunakan dalam
pengelolaan SDM, mengurangi kesalahan manusia yang sering terjadi
dalam pencatatan manual. Sistem digital juga memungkinkan integrasi
berbagai jenis data, mulai dari data kinerja hingga data kehadiran,
sehingga pengelola SDM dapat mendapatkan gambaran yang lebih
lengkap tentang keadaan karyawan. Hal ini memungkinkan keputusan
yang lebih informasional, seperti penilaian kinerja yang lebih akurat atau
evaluasi kebutuhan pelatihan yang lebih tepat sasaran. Oleh karena itu,
teknologi membuat proses manajerial menjadi lebih transparan dan dapat
dipertanggungjawabkan.

3. Analisis Kinerja Karyawan yang Lebih Akurat

Teknologi berperan penting dalam menyediakan alat yang
memungkinkan perusahaan untuk menganalisis kinerja karyawan secara
lebih akurat dan objektif. Dengan menggunakan perangkat lunak
analitik, data terkait produktivitas, kualitas kerja, dan kontribusi lainnya
dapat dianalisis dalam waktu yang lebih singkat dan lebih mendalam.
Sistem ini memungkinkan manajer untuk mendapatkan wawasan yang
lebih jelas tentang kekuatan dan kelemahan karyawan berdasarkan data
yang terukur, bukan hanya berdasarkan persepsi. Sebagai hasilnya,
keputusan terkait promosi, penghargaan, atau bahkan pemutusan
hubungan kerja dapat dilakukan dengan lebih tepat dan berbasis fakta
(Lee & Chen, 2021).

Teknologi juga memungkinkan adanya penilaian kinerja yang
lebih sering dan berkelanjutan, tidak hanya terbatas pada evaluasi
tahunan. Sistem berbasis cloud dapat memberikan umpan balik secara
real-time, yang memungkinkan karyawan dan manajer untuk menilai dan
menyesuaikan kinerja secara lebih dinamis. Hal ini sangat berguna dalam
menciptakan budaya perusahaan yang responsif terhadap perkembangan
dan kebutuhan karyawan. Dengan demikian, teknologi memfasilitasi
proses evaluasi yang lebih transparan dan memberikan peluang untuk
perbaikan yang lebih cepat.

4. Personalisasi Pengembangan Karier dan Pelatihan
Peran teknologi dalam personalisasi pengembangan karier dan
pelatihan sangat penting untuk memastikan bahwa setiap karyawan
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mendapatkan peluang yang tepat sesuai dengan kemampuan dan
aspirasinya. Teknologi berbasis kecerdasan buatan (AI) dan
pembelajaran mesin memungkinkan perusahaan untuk menganalisis
profil karyawan secara mendalam, mengidentifikasi kekuatan serta area
yang perlu diperbaiki, dan memberikan rekomendasi pelatihan yang
lebih terfokus. Hal ini membuat pengembangan karier menjadi lebih
relevan dan sesuai dengan kebutuhan individu, yang pada gilirannya
meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Menurut Smith (2019),
teknologi dapat memberikan pendekatan yang lebih terpersonalisasi
untuk pelatihan, dengan memungkinkan setiap karyawan untuk
mengikuti jalur karier yang disesuaikan dengan keahlian dan tujuan
jangka panjang.

Penggunaan  platform  pelatithan  berbasis  teknologi
memungkinkan karyawan untuk mengakses materi pelatihan kapan saja
dan di mana saja, menjadikannya lebih fleksibel dan mudah diakses.
Dengan sistem pelatihan yang disesuaikan, setiap karyawan dapat
mengembangkan keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan karier
tanpa harus mengikuti program pelatihan yang bersifat umum atau
seragam. Hal ini tidak hanya meningkatkan efektivitas program
pelatihan tetapi juga membantu perusahaan dalam memaksimalkan
potensi setiap individu. Teknologi menyediakan platform pembelajaran
yang mengintegrasikan berbagai metode, seperti kursus online, webinar,
dan simulasi, yang membuat proses pengembangan keterampilan lebih
menyeluruh.

5. Pengelolaan Kompensasi dan Benefit yang Transparan

Pengelolaan kompensasi dan benefit yang transparan sangat
penting dalam menjaga kepercayaan antara perusahaan dan karyawan,
dan teknologi berperan utama dalam mewujudkannya. Sistem
manajemen kompensasi berbasis teknologi memungkinkan perusahaan
untuk mengelola dan menyajikan informasi tentang gaji, bonus,
tunjangan, dan insentif lainnya dengan cara yang jelas dan mudah
dipahami. Melalui penggunaan platform berbasis cloud, karyawan dapat
mengakses rincian tentang paket kompensasi secara real-time, yang
mengurangi ketidakpastian dan potensi kesalahpahaman. Sebagai
hasilnya, proses ini menjadi lebih terbuka dan akuntabel, yang penting
untuk menjaga motivasi dan kepuasan karyawan (Jones, 2020).
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Teknologi memungkinkan perusahaan untuk melakukan
benchmarking secara lebih efisien, membandingkan struktur kompensasi
dengan standar industri atau pesaing. Dengan alat analitik yang dapat
mengakses data pasar secara real-time, perusahaan dapat memastikan
bahwa kompensasi yang ditawarkan tetap kompetitif dan adil. Ini juga
memungkinkan pengelolaan yang lebih baik dari berbagai tunjangan
seperti asuransi kesehatan, pensiun, dan fleksibilitas lainnya yang dapat
disesuaikan dengan kebutuhan individu. Oleh karena itu, teknologi tidak
hanya meningkatkan transparansi tetapi juga keadilan dalam pengelolaan
kompensasi dan benefit.

C. Studi Kasus: Kepemimpinan Digital yang Sukses

1. Kepemimpinan Digital yang Sukses di Perusahaan Spotify
a. Latar Belakang
Spotify adalah salah satu platform streaming musik terkemuka
yang mengubah cara orang mengakses dan menikmati musik
secara global. Sejak didirikan pada 2006 oleh Daniel Ek dan
Martin Lorentzon, Spotify telah berkembang pesat menjadi salah
satu perusahaan dengan jumlah pengguna terbesar di dunia,
dengan lebih dari 450 juta pengguna aktif per bulan pada 2024.
Salah satu faktor utama yang mendukung kesuksesan Spotify
adalah kepemimpinan digital yang diterapkan oleh eksekutif
perusahaan, khususnya oleh CEO Daniel Ek. Kepemimpinan
digital Spotify berfokus pada inovasi teknologi, pengembangan
produk berbasis data, dan pengelolaan budaya perusahaan yang
adaptif terhadap perubahan teknologi yang cepat.
b. Implementasi Kepemimpinan Digital

Spotify mengadopsi pendekatan kepemimpinan digital yang
menekankan pentingnya menggunakan teknologi untuk
mengoptimalkan pengalaman pengguna dan menciptakan nilai
baru bagi konsumen. Salah satu contoh kepemimpinan digital
yang menonjol adalah pengembangan algoritma rekomendasi
musik yang canggih, yang memungkinkan pengguna untuk
mendapatkan playlist personalisasi yang disesuaikan dengan
selera. Dengan menggunakan big data dan machine learning,
Spotify berhasil meningkatkan engagement pengguna dan
memperkenalkan model bisnis freemium yang efektif.
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Ek juga memperkenalkan konsep "agile" dalam struktur
organisasi Spotify, yang mendukung kolaborasi lintas tim dan
mendorong inovasi secara berkelanjutan. Model ini berfokus
pada tim kecil dan mandiri yang diberdayakan untuk membuat
keputusan secara cepat dan responsif terhadap perubahan pasar.
Ini memungkinkan perusahaan untuk tetap fleksibel dan cepat
beradaptasi terhadap perubahan yang terjadi di dunia digital.
c. Dampak Kepemimpinan Digital

Di bawah kepemimpinan Daniel Ek, Spotify tidak hanya berhasil
menguasai pasar musik streaming global, tetapi juga menjadi
pelopor dalam pengembangan model bisnis berbasis data.
Kepemimpinan digital yang diterapkan juga berperan besar
dalam menciptakan budaya yang mendorong eksperimen dan
inovasi. Spotify memanfaatkan platform teknologi untuk
membangun hubungan yang lebih kuat dengan penggunanya,
memberikan konten yang relevan, dan memperkenalkan fitur-
fitur baru secara teratur.

Keberhasilan ini juga tercermin dalam kemampuan Spotify untuk
menghadapi tantangan kompetisi, seperti dari Apple Music dan
YouTube Music. Spotify terus berinovasi dalam hal konten dan
teknologi untuk memastikan bahwa tetap menjadi pilihan utama
bagi pengguna yang ingin menikmati pengalaman streaming
musik yang berkualitas.

D. Soal Latihan

1. Uraikan pentingnya kemampuan untuk beradaptasi dan fleksibel
bagi seorang pemimpin digital dalam menghadapi dinamika
perubahan teknologi yang cepat dan tidak terduga.

2. Jelaskan peran pemimpin digital dalam membangun tim yang
terampil di era digital serta strategi apa saja yang dapat dilakukan
untuk mengembangkan kapasitas dan kolaborasi dalam tim tersebut.

3. Jelaskan bagaimana teknologi berperan dalam meningkatkan
efisiensi dan akurasi dalam pengambilan keputusan di bidang
Sumber Daya Manusia (SDM).

4. Jelaskan bagaimana teknologi dapat digunakan untuk mendukung
personalisasi pelatihan dan pengembangan karier yang sesuai
dengan kebutuhan individu karyawan.
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5. Jelaskan bagaimana teknologi dapat memberikan data yang lebih
akurat dan objektif mengenai kinerja karyawan, serta bagaimana hal
ini dapat mendukung keputusan untuk perencanaan pengembangan
karier dan program pelatihan.
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Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan perlindungan data dan privasi
karyawan, memahami kepatuhan hukum dalam digitalisasi SDM,
memahami etika dalam penggunaan Al dan otomasi SDM, serta
memahami keamanan siber dan risiko data dalam HR tech. Sehingga
pembaca dapat mampu menerapkan teknologi SDM secara etis, legal,
dan aman, serta menjadi profesional yang bertanggung jawab di era
digital yang penuh tantangan.

Materi Pembelajaran

e Perlindungan Data dan Privasi Karyawan

e Kepatuhan Hukum dalam Digitalisasi SDM

e Etika dalam Penggunaan Al dan Otomasi SDM

e Keamanan Siber dan Risiko Data dalam HR Tech
e Soal Latihan

A. Perlindungan Data dan Privasi Karyawan

Perlindungan data dan privasi karyawan dalam sistem sumber
daya manusia (SDM) digital menjadi aspek penting dalam pengelolaan
informasi personal yang semakin berkembang di era teknologi digital.
Seiring dengan digitalisasi yang semakin pesat, perusahaan kini
mengelola data karyawan dalam bentuk yang lebih terstruktur dan
sistematis melalui platform digital, yang mencakup data pribadi, riwayat
pekerjaan, serta informasi terkait lainnya. Perlindungan data dan privasi
karyawan harus menjadi prioritas utama untuk menjaga kepercayaan,
mencegah penyalahgunaan, serta memenuhi regulasi yang ada. Berikut
adalah beberapa aspek penting mengenai perlindungan data dan privasi
karyawan dalam SDM digital:
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1. Kepatuhan terhadap Regulasi Perlindungan Data

Kepatuhan terhadap regulasi perlindungan data adalah aspek
yang sangat penting dalam menjaga privasi karyawan dalam sistem SDM
digital. Di era digital ini, banyak perusahaan yang mengumpulkan data
pribadi karyawan dalam bentuk yang sangat terstruktur, seperti riwayat
pekerjaan, informasi keuangan, dan data medis. Oleh karena itu, sangat
penting bagi perusahaan untuk memastikan bahwa data ini diperlakukan
dengan benar sesuai dengan regulasi yang ada, seperti Undang-Undang
Perlindungan Data Pribadi (UU PDP) di Indonesia atau GDPR di Eropa.
Kepatuhan terhadap regulasi ini bukan hanya memenuhi kewajiban
hukum, tetapi juga membangun kepercayaan antara perusahaan dan
karyawan terkait bagaimana data pribadinya dikelola.

Pada konteks perusahaan Indonesia, UU PDP mengatur
bagaimana data pribadi harus dikumpulkan, diproses, dan disimpan.
Setiap karyawan memiliki hak untuk mengetahui data apa saja yang
dikumpulkan tentangnya, tujuan pengumpulannya, dan siapa yang dapat
mengakses data tersebut. Perusahaan wajib mendapatkan persetujuan
eksplisit dari karyawan sebelum mengumpulkan data pribadi, serta
memberikan akses kepada karyawan untuk memperbarui atau
menghapus data yang sudah tidak relevan. Pelanggaran terhadap regulasi
ini dapat menimbulkan sanksi hukum yang berat, termasuk denda yang
signifikan dan kerugian reputasi yang sulit diperbaiki.

2. Enkripsi dan Keamanan Sistem

Enkripsi dan keamanan sistem menjadi aspek yang sangat krusial
dalam melindungi data dan privasi karyawan dalam sistem SDM digital.
Dengan semakin banyaknya data yang diproses dan disimpan secara
digital, termasuk data pribadi karyawan, perusahaan harus memastikan
bahwa informasi tersebut terlindungi dari ancaman yang dapat
membahayakan. Enkripsi berfungsi untuk mengubah data menjadi
format yang tidak dapat dibaca tanpa kunci dekripsi yang sah, sehingga
hanya pihak yang berwenang yang dapat mengakses data tersebut.
Keamanan sistem, di sisi lain, melibatkan penerapan berbagai lapisan
pertahanan teknis, seperti firewall, autentikasi dua faktor, dan sistem
deteksi intrusi, untuk mencegah akses yang tidak sah ke data sensitif.

Salah satu aspek penting dari enkripsi adalah memastikan bahwa
data pribadi karyawan, baik saat transit melalui jaringan atau saat
disimpan dalam server, terlindungi dengan baik dari serangan pihak
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ketiga. Selain itu, perusahaan juga harus memiliki kebijakan yang
mengatur pengelolaan kunci enkripsi untuk mencegah kebocoran data
yang tidak disengaja. Keamanan sistem ini melibatkan penerapan
teknologi dan prosedur yang memastikan bahwa hanya pihak yang
berwenang yang dapat mengakses dan memproses data pribadi
karyawan. Dengan demikian, enkripsi dan keamanan sistem tidak hanya
melindungi data karyawan, tetapi juga melindungi integritas dan
kredibilitas perusahaan itu sendiri.

3. Transparansi dan Pemberitahuan kepada Karyawan

Transparansi dan pemberitahuan kepada karyawan menjadi
aspek yang sangat penting dalam menjaga perlindungan data dan privasi
dalam sistem SDM digital. Perusahaan harus secara terbuka
menginformasikan kepada karyawan mengenai data pribadi apa saja
yang dikumpulkan, tujuan pengumpulannya, dan bagaimana data
tersebut akan digunakan. Selain itu, karyawan harus diberitahukan jika
ada perubahan dalam kebijakan atau prosedur pengelolaan data pribadi,
sehingga dapat memberikan persetujuan yang informatif dan tepat.
Transparansi ini tidak hanya membangun kepercayaan antara perusahaan
dan karyawan, tetapi juga memastikan bahwa karyawan memahami
haknya atas data pribadinya.

Pemberitahuan kepada karyawan juga harus dilakukan dengan
cara yang jelas dan mudah dipahami. Ini mencakup penjelasan mengenai
caranya dapat mengakses, memperbarui, atau menghapus data pribadi
yang telah diberikan kepada perusahaan. Perusahaan juga perlu
menyediakan saluran komunikasi yang memadai agar karyawan dapat
mengajukan pertanyaan atau menyuarakan kekhawatiran terkait
penggunaan data pribadi. Dengan cara ini, perusahaan menunjukkan
komitmen untuk menjaga privasi karyawan dan memastikan bahwa
memiliki kontrol atas datanya.

4. Akses Terbatas dan Kontrol Pengguna

Akses terbatas dan kontrol pengguna berperan penting dalam
memastikan bahwa data pribadi karyawan dilindungi dalam sistem SDM
digital. Untuk mencegah akses yang tidak sah, perusahaan perlu
memastikan bahwa hanya individu yang berwenang yang memiliki akses
ke data sensitif, seperti informasi pribadi karyawan. Penerapan kontrol
pengguna ini mencakup pengaturan hak akses berdasarkan peran dalam
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organisasi, di mana setiap individu hanya dapat mengakses data yang
diperlukan untuk tugasnya. Dengan cara ini, risiko kebocoran data atau
penyalahgunaan informasi dapat diminimalkan secara signifikan.

Kontrol pengguna juga mencakup pengelolaan kata sandi yang
kuat, autentikasi multi-faktor, dan pelacakan log aktivitas untuk
memastikan bahwa akses data selalu dapat diaudit. Setiap perubahan atau
permintaan akses terhadap data pribadi karyawan harus tercatat dan
dapat dipertanggungjawabkan. Dengan adanya sistem kontrol ini,
perusahaan dapat lebih mudah mendeteksi dan mengatasi potensi
ancaman atau akses yang tidak sah, sehingga meningkatkan keamanan
data secara keseluruhan. Hal ini sangat penting dalam menjaga integritas
dan kepercayaan karyawan terhadap pengelolaan data.

B. Kepatuhan Hukum dalam Digitalisasi SDM

Kepatuhan hukum dalam digitalisasi sumber daya manusia
(SDM) merujuk pada penerapan aturan, peraturan, dan kebijakan yang
berkaitan dengan perlindungan data, hak pekerja, serta kewajiban
perusahaan dalam mengelola SDM dalam konteks digital. Dengan
semakin berkembangnya teknologi digital, perusahaan dituntut untuk
mematuhi berbagai regulasi yang mengatur pemrosesan data pribadi,
pengelolaan informasi pekerja, serta penerapan teknologi dalam
manajemen SDM secara etis dan sah secara hukum. Berikut ini adalah
penjelasan rinci mengenai kepatuhan hukum dalam digitalisasi SDM:

1. Perlindungan Data Pribadi

Perlindungan data pribadi dalam digitalisasi SDM merupakan
aspek yang sangat penting untuk memastikan bahwa informasi pribadi
karyawan dikelola dengan baik dan sesuai dengan peraturan yang
berlaku. Dalam era digital, perusahaan mengumpulkan berbagai jenis
data pribadi karyawan, seperti identitas, riwayat pekerjaan, hingga data
keuangan. Oleh karena itu, perusahaan wajib mematuhi regulasi
perlindungan data pribadi yang mengatur cara pengumpulan,
penyimpanan, dan pemrosesan data ini. Hal ini tidak hanya untuk
menghindari potensi pelanggaran hukum, tetapi juga untuk menjaga
reputasi perusahaan dan kepercayaan karyawan.

Pentingnya perlindungan data pribadi dalam digitalisasi SDM
juga melibatkan implementasi kebijakan yang menjamin bahwa data
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tersebut hanya diakses oleh pihak yang berwenang dan digunakan untuk
tujuan yang sah. Dalam hal ini, perusahaan harus memastikan bahwa
data karyawan disimpan dengan aman melalui sistem enkripsi yang kuat
dan kontrol akses yang ketat. Menurut Radu (2020), perlindungan data
pribadi juga mencakup hak individu untuk mengakses, mengubah, dan
menghapus datanya, memberikan kontrol lebih besar kepada karyawan
atas informasi pribadi dan menghindari penyalahgunaan data tersebut.

2. Penerapan Kebijakan Keamanan Siber

Penerapan kebijakan keamanan siber dalam digitalisasi SDM
sangat penting untuk menjaga integritas data dan informasi pribadi
karyawan. Seiring dengan berkembangnya teknologi digital, data
karyawan yang sensitif sering kali dikelola melalui sistem elektronik
yang rentan terhadap serangan siber. Oleh karena itu, perusahaan harus
memiliki kebijakan yang jelas mengenai penggunaan perangkat keras
dan perangkat lunak yang aman, serta prosedur untuk melindungi data
pribadi yang tersimpan dalam sistem manajemen SDM. Kebijakan ini
juga bertujuan untuk memastikan bahwa hanya pihak yang berwenang
yang dapat mengakses data tersebut, sesuai dengan prinsip kehati-hatian
dan perlindungan data.

Kebijakan keamanan siber yang efektif harus mencakup
pembaruan sistem secara berkala serta pengawasan terhadap akses yang
diberikan kepada karyawan. Menurut Hadad (2021), implementasi
kebijakan keamanan siber yang baik termasuk pembaruan perangkat
lunak, pelatihan tentang potensi ancaman siber, dan pemantauan
terhadap aktivitas karyawan dalam menggunakan sistem. Perusahaan
harus memastikan bahwa semua perangkat dan sistem yang digunakan
dalam pengelolaan data SDM dilindungi dengan teknologi enkripsi serta
prosedur kontrol akses yang ketat. Langkah ini bertujuan untuk
mencegah potensi penyalahgunaan atau kebocoran data yang dapat
merugikan karyawan dan perusahaan.

3. Kepatuhan terhadap Undang-Undang Ketenagakerjaan
Kepatuhan terhadap Undang-Undang Ketenagakerjaan dalam
digitalisasi SDM adalah hal yang sangat penting untuk memastikan
bahwa praktik pengelolaan SDM tidak hanya efisien, tetapi juga sesuai
dengan regulasi yang berlaku. Dalam era digital, penggunaan sistem
Buku Ajar 165



teknologi untuk pengelolaan data karyawan harus mematuhi ketentuan
hukum yang mengatur hak-hak dasar karyawan, seperti upah yang adil,
waktu kerja, dan perlindungan dari diskriminasi. Oleh karena itu,
perusahaan wajib memastikan bahwa setiap kebijakan yang diambil
dalam digitalisasi SDM tidak bertentangan dengan hak-hak tersebut.

Menurut Sutrisno (2020), kepatuhan terhadap Undang-Undang
Ketenagakerjaan dalam digitalisasi SDM mencakup penerapan
kebijakan yang menghormati hak-hak karyawan, seperti pengaturan jam
kerja dan pengupahan yang adil dalam sistem digital. Proses seperti
perekrutan, penggajian, dan penilaian kinerja harus dilaksanakan dengan
cara yang transparan dan adil, serta menghindari diskriminasi dalam
pengelolaan data karyawan. Perusahaan harus menyesuaikan sistem
manajemen SDM dengan regulasi ini untuk memastikan bahwa tidak ada
pelanggaran terhadap hak-hak dasar pekerja.

4. Transparansi dalam Algoritma dan Pengambilan Keputusan

Transparansi dalam algoritma dan pengambilan keputusan sangat
penting dalam konteks digitalisasi SDM, karena dapat memastikan
bahwa proses yang diambil tidak bersifat diskriminatif atau bias. Dalam
pengelolaan SDM yang berbasis teknologi, algoritma sering digunakan
untuk memproses data karyawan, mulai dari perekrutan hingga penilaian
kinerja. Oleh karena itu, perusahaan harus memberikan penjelasan yang
jelas mengenai bagaimana algoritma tersebut berfungsi dan kriteria apa
saja yang digunakan dalam pengambilan keputusan. Hal ini penting
untuk menjamin bahwa setiap keputusan yang diambil tetap adil dan
sesuai dengan prinsip keadilan serta tidak melanggar hak-hak karyawan.

Menurut Rahayu (2022), transparansi dalam algoritma dan
pengambilan keputusan dalam digitalisasi SDM merupakan bagian dari
tanggung jawab perusahaan untuk menghindari bias dalam proses seleksi
atau promosi karyawan. Algoritma yang digunakan dalam pengambilan
keputusan harus dapat dipertanggungjawabkan, dan perusahaan wajib
menginformasikan kepada karyawan atau calon karyawan bagaimana
algoritma tersebut mempengaruhi keputusan yang diambil terhadapnya.
Dengan demikian, transparansi ini tidak hanya meningkatkan
kepercayaan karyawan, tetapi juga mengurangi potensi adanya klaim
diskriminasi atau ketidakadilan dalam proses kerja.
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C. Etika dalam Penggunaan Al dan Otomasi SDM

Dengan semakin berkembangnya teknologi, kecerdasan buatan
(AI) dan otomatisasi kini telah menjadi bagian integral dalam
pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM). Penggunaan Al dan otomasi
dalam SDM memiliki potensi untuk meningkatkan efisiensi, mengurangi
bias, dan menyederhanakan proses, namun juga menimbulkan tantangan
etika yang perlu dikelola dengan hati-hati. Berikut adalah beberapa
pertimbangan etika dalam penggunaan Al dan otomasi di bidang SDM:

1. Transparansi dan Akuntabilitas

Transparansi dan akuntabilitas merupakan aspek penting dalam
penggunaan Al dan otomasi di bidang Sumber Daya Manusia (SDM).
Transparansi memastikan bahwa proses pengambilan keputusan yang
dihasilkan oleh sistem Al dapat dipahami dan diakses oleh semua pihak
yang terlibat, termasuk karyawan dan manajer. Hal ini membantu
mencegah ketidakpastian dan meningkatkan kepercayaan terhadap
teknologi yang digunakan. Akuntabilitas, di sisi lain, menjamin bahwa
setiap  keputusan yang diambil oleh Al tetap dapat
dipertanggungjawabkan oleh pihak manusia yang mengoperasikannya,
memastikan bahwa ada pihak yang bertanggung jawab jika terjadi
kesalahan atau penyalahgunaan.

Pada implementasinya, transparansi tidak hanya terbatas pada
pemahaman tentang cara kerja algoritma, tetapi juga pada bagaimana
data yang digunakan untuk melatih Al dipilih dan diproses. Pengguna
teknologi harus diberitahu mengenai data yang dikumpulkan, serta
tujuan penggunaan data tersebut dalam proses pengambilan keputusan.
Sebagai contoh, dalam proses rekrutmen, transparansi dapat memastikan
bahwa kandidat memahami kriteria yang digunakan oleh sistem untuk
menilai kelayakan. "Transparansi dan akuntabilitas tidak hanya
memperkuat kepercayaan dalam teknologi, tetapi juga meminimalkan
risiko penyalahgunaan yang dapat merugikan individu atau kelompok
tertentu" (Zeng et al., 2022).

Akuntabilitas lebih lanjut menuntut adanya mekanisme untuk
menanggapi dan memperbaiki potensi kesalahan atau bias yang mungkin
ada dalam sistem Al. Ketika keputusan yang diambil oleh Al berdampak
langsung pada karier individu, seperti dalam penilaian kinerja atau
keputusan promosi, penting untuk memiliki sistem yang memungkinkan
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koreksi dan evaluasi atas keputusan tersebut. Hal ini memastikan bahwa
meskipun teknologi semakin canggih, manusia tetap berperan penting
dalam memastikan bahwa keputusan-keputusan tersebut etis dan adil
bagi semua pihak yang terlibat.

2. Menghindari Bias Algoritma

Menghindari bias algoritma menjadi salah satu pertimbangan
etika yang paling penting dalam penggunaan Al dan otomasi di bidang
Sumber Daya Manusia (SDM). Bias dapat muncul dalam berbagai
bentuk, seperti diskriminasi terhadap kelompok tertentu berdasarkan
gender, usia, atau ras, yang tercermin dalam keputusan otomatis
mengenai rekrutmen, promosi, atau evaluasi kinerja. Sistem Al yang
dilatih dengan data historis yang tidak representatif atau bias dapat
memperburuk ketidakadilan yang sudah ada di dalam organisasi. Oleh
karena itu, penting untuk memastikan bahwa algoritma yang digunakan
dalam SDM didesain dengan cermat untuk menghindari pengulangan
atau pemburukan bias yang dapat merugikan individu atau kelompok
tertentu.

Salah satu cara untuk menghindari bias dalam algoritma Al
adalah dengan memperhatikan keberagaman dan representativitas data
yang digunakan untuk melatih sistem. Penggunaan data yang tidak
seimbang, seperti data yang lebih banyak berasal dari kelompok tertentu,
dapat menyebabkan hasil yang tidak adil bagi kelompok lainnya.
Algoritma yang dilatih dengan data yang tidak mencerminkan populasi
yang lebih luas cenderung membuat keputusan yang bias dan tidak
akurat. "Dalam implementasi Al di SDM, sangat penting untuk
memastikan bahwa data pelatthan yang digunakan mencerminkan
keragaman dan keseimbangan, agar keputusan yang dihasilkan tidak
menguntungkan satu kelompok atas kelompok lainnya" (Binns, 2018).

3. Keamanan dan Privasi Data

Keamanan dan privasi data menjadi pertimbangan etika yang
sangat penting dalam penggunaan Al dan otomasi di bidang Sumber
Daya Manusia (SDM). Mengingat bahwa sistem Al sering memproses
informasi pribadi yang sensitif, seperti data karyawan, riwayat
pekerjaan, dan hasil evaluasi, maka menjaga kerahasiaan dan integritas
data tersebut sangat penting untuk menghindari penyalahgunaan atau
kebocoran. Penggunaan teknologi yang tidak aman dapat membuka
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celah bagi potensi serangan siber atau kebocoran data yang merugikan
individu dan organisasi. "Keamanan data dan perlindungan privasi
individu merupakan aspek krusial yang tidak boleh diabaikan dalam
penggunaan Al di SDM, karena data pribadi yang tidak terlindungi
dengan baik bisa berdampak serius pada reputasi dan kepercayaan
perusahaan" (Smith & Jones, 2021).

Perusahaan yang menggunakan Al untuk mengelola data SDM
harus memastikan bahwa mematuhi regulasi terkait perlindungan data
pribadi, seperti GDPR di Uni Eropa atau undang-undang perlindungan
data pribadi di berbagai negara. Ketidakpatuhan terhadap regulasi ini
dapat menyebabkan sanksi hukum yang serius serta merusak hubungan
dengan karyawan atau calon karyawan. Organisasi juga harus
memastikan bahwa akses terhadap data pribadi hanya diberikan kepada
pihak yang berwenang dan data tersebut hanya digunakan untuk tujuan
yang sah dan terbatas. Dengan cara ini, perusahaan dapat menjaga privasi
individu dan mencegah pelanggaran yang dapat mengancam
kepercayaan publik terhadap penggunaan teknologi tersebut.

4. Pemberdayaan, Bukan Penggantian

Pemberdayaan, bukan penggantian, adalah prinsip etika yang
sangat penting dalam penggunaan Al dan otomasi di bidang Sumber
Daya Manusia (SDM). Tujuan utama dari teknologi ini seharusnya
bukan untuk menggantikan peran manusia, tetapi untuk memperkuat
kemampuan dan efisiensi pekerja dengan memberikan alat yang lebih
canggih. Dengan memberikan dukungan teknologi yang tepat, seperti
sistem Al yang dapat mengotomatiskan tugas administratif, pekerja
dapat fokus pada pekerjaan yang lebih strategis dan bernilai tambah.
"Penting bagi organisasi untuk mengadopsi teknologi yang
memberdayakan karyawan, bukan yang menggantikannya, agar tujuan
pengembangan SDM dapat tercapai dengan cara yang lebih manusiawi"
(Harris, 2019).

Pada konteks ini, otomasi di bidang SDM seharusnya tidak
dimaksudkan untuk mengurangi jumlah tenaga kerja, melainkan untuk
meningkatkan kualitas keputusan yang diambil oleh manajer SDM.
Sebagai contoh, dengan menggunakan Al untuk mengelola data
karyawan atau memproses aplikasi pekerjaan, staf SDM dapat lebih
fokus pada aspek yang memerlukan keahlian manusia, seperti
pengembangan karier atau pengelolaan hubungan interpersonal. Dengan
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cara ini, teknologi berfungsi sebagai alat yang meningkatkan
kemampuan manusia, bukan menggantikannya, yang akhirnya dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas karyawan.

D. Keamanan Siber dan Risiko Data dalam HR Tech

Keamanan siber dan risiko data dalam HR Tech (Human
Resource Technology) sangat penting karena teknologi yang digunakan
untuk mengelola data karyawan, termasuk informasi sensitif, semakin
berkembang. HR Tech, yang mencakup sistem manajemen sumber daya
manusia berbasis teknologi seperti perangkat lunak untuk rekrutmen,
pengelolaan kinerja, penggajian, dan pelatihan, sering menyimpan
sejumlah besar data pribadi yang rentan terhadap ancaman siber. Dalam
konteks ini, menjaga keamanan data menjadi prioritas utama untuk
memastikan bahwa data yang disimpan tidak jatuh ke tangan yang salah,
dan untuk memitigasi berbagai risiko yang dapat muncul.

Keamanan siber dalam HR Tech mencakup upaya perlindungan
terhadap data karyawan yang sangat sensitif, termasuk informasi pribadi,
riwayat pekerjaan, catatan gaji, dan data kesehatan. Keamanan yang
lemah atau sistem yang rentan terhadap serangan dapat mengakibatkan
kebocoran data atau pencurian identitas, yang merugikan perusahaan dan
karyawan. Untuk itu, perusahaan perlu memastikan bahwa sistem HR
Tech dilindungi dengan baik melalui kebijakan keamanan yang ketat,
enkripsi data, serta pengawasan yang berkelanjutan. Beberapa risiko
utama yang terkait dengan pengelolaan data dalam HR Tech meliputi:

1. Pencurian Data

Pencurian data merupakan risiko besar yang sangat terkait
dengan pengelolaan data dalam HR Tech. Data pribadi karyawan, seperti
informasi gaji, riwayat pekerjaan, dan data kesehatan, menjadi target
utama serangan siber. Serangan siber dapat dilakukan dengan berbagai
cara, termasuk phishing, malware, dan ransomware, yang menyebabkan
kerugian finansial dan reputasi perusahaan. Maheshwari (2020)
menjelaskan bahwa, "pencurian data pada sektor teknologi sumber daya
manusia bukan hanya merusak integritas data tetapi juga dapat
menurunkan kepercayaan karyawan terhadap perusahaan."

Untuk mencegah pencurian data, perusahaan harus memperkuat
sistem keamanannya dengan enkripsi data, kontrol akses yang ketat, dan
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otentikasi dua faktor (2FA). Selain itu, sistem HR Tech perlu dilengkapi
dengan pemantauan yang dapat mendeteksi aktivitas mencurigakan
secara real-time. Dengan langkah-langkah ini, perusahaan dapat
mengidentifikasi ancaman lebih awal dan mencegah kerusakan yang
lebih besar terhadap data dan reputasi perusahaan.

2. Penyalahgunaan Data

Penyalahgunaan data merupakan risiko utama yang harus
dihadapi oleh perusahaan yang menggunakan teknologi sumber daya
manusia (HR Tech). Data yang disimpan dalam sistem HR, seperti
informasi pribadi, riwayat pekerjaan, dan catatan kesechatan, dapat
disalahgunakan jika jatuh ke tangan yang tidak bertanggung jawab.
Penyalahgunaan data ini bisa terjadi baik oleh pihak internal, seperti
karyawan dengan akses tidak sah, maupun oleh pihak eksternal yang
berhasil memperoleh akses. Sebagaimana dikemukakan oleh Nguyen
(2022), "penyalahgunaan data dapat menyebabkan pelanggaran terhadap
privasi individu dan merusak reputasi perusahaan secara signifikan."

Untuk mencegah penyalahgunaan data, perusahaan harus
mengimplementasikan kontrol akses yang ketat dan membatasi siapa
saja yang dapat mengakses informasi sensitif. Selain itu, sistem HR Tech
harus dilengkapi dengan fitur pemantauan yang dapat mendeteksi
perubahan atau penggunaan data yang mencurigakan. Dengan adanya
pengawasan yang terus menerus, perusahaan dapat mengidentifikasi dan
mencegah penyalahgunaan data sebelum dampaknya merugikan
perusahaan dan karyawan.
3. Kebocoran Data

Kebocoran data adalah salah satu risiko terbesar dalam
pengelolaan data pada HR Tech. Informasi pribadi karyawan yang
disimpan dalam sistem HR, seperti data gaji, informasi identitas, dan
riwayat kesehatan, sangat rentan terhadap kebocoran jika tidak
dilindungi dengan baik. Kebocoran ini dapat terjadi akibat kelemahan
sistem keamanan, kesalahan manusia, atau serangan dari pihak luar yang
berhasil menembus perlindungan data. Menurut Lee (2021), “kebocoran
data dalam sistem HR Tech dapat menyebabkan kerusakan jangka
panjang, baik pada reputasi perusahaan maupun pada kepercayaan
karyawan terhadap organisasi."

Kebocoran data juga dapat disebabkan oleh kesalahan internal,
seperti kegagalan dalam mengikuti protokol keamanan atau kurangnya
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pelatihan bagi karyawan mengenai perlindungan data. Jika karyawan
tidak diajarkan cara mengamankan data dengan benar, mungkin secara
tidak sengaja mengungkapkan informasi sensitif. Oleh karena itu,
penting bagi perusahaan untuk mengedukasi karyawan tentang prosedur
pengamanan data dan memastikan bahwa setiap orang memahami
dampak dari kebocoran data pada organisasi.

4. Ketergantungan pada Pihak Ketiga

Ketergantungan pada pihak ketiga merupakan risiko utama
dalam pengelolaan data dalam HR Tech, terutama karena banyak
perusahaan mengandalkan vendor eksternal untuk penyimpanan dan
pengelolaan data sensitif. Penggunaan layanan pihak ketiga ini dapat
membuka celah bagi risiko kebocoran atau penyalahgunaan data,
terutama jika pihak ketiga tersebut tidak memiliki sistem keamanan yang
memadai. Menurut Carter (2019), "ketergantungan pada pihak ketiga
meningkatkan potensi risiko, karena perusahaan kehilangan kontrol
penuh atas bagaimana datanya diperlakukan dan dilindungi oleh pihak
luar."

Masalah lainnya muncul ketika pihak ketiga mengalami
kegagalan teknis atau serangan siber yang memengaruhi keamanan data
perusahaan. Hal ini menjadi lebih kompleks ketika pihak ketiga tersebut
memiliki akses tidak terbatas pada data karyawan yang sangat sensitif.
Dalam hal ini, perusahaan harus memastikan bahwa memiliki klausul
keamanan yang ketat dalam kontrak dengan vendor serta melakukan
audit dan pengawasan secara rutin terhadap kebijakan keamanan yang
diterapkan oleh pihak ketiga.

E. Soal Latihan

1. Jelaskan mengapa perlindungan data dan privasi karyawan menjadi
aspek yang sangat penting dalam sistem manajemen sumber daya
manusia (SDM) digital.

2. Analisis bagaimana penerapan perlindungan data pribadi karyawan
dapat mendukung kepatuhan hukum dalam digitalisasi SDM!
Jelaskan pula risiko hukum jika perlindungan tersebut diabaikan.

3. Jelaskan bagaimana digitalisasi dapat memengaruhi penerapan
undang-undang ketenagakerjaan, terutama dalam hal pengaturan
jam kerja, pengupahan, dan perjanjian kerja.
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4. Jelaskan secara rinci mengenai tantangan etika yang muncul dalam
penggunaan Al dan otomasi di bidang Sumber Daya Manusia
(SDM). Apa saja pertimbangan etika yang harus diperhatikan agar
teknologi ini dapat digunakan secara bertanggung jawab?

5. Jelaskan mengapa keamanan siber menjadi isu yang sangat penting
dalam pengelolaan data pada HR Tech.
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Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan prediksi tren digitalisasi SDM
dalam 5-10 tahun ke depan, memahami peran Al dan automasi dalam
SDM masa depan, serta memahami rekomendasi bagi profesional
SDM untuk beradaptasi. Sehingga pembaca dapat mampu menjadi
bagian dari penggerak transformasi digital SDM yang berkelanjutan,
relevan, dan strategis bagi kemajuan organisasi di masa depan.

Materi Pembelajaran

e Prediksi Tren Digitalisasi SDM dalam 5-10 Tahun ke Depan
e Peran Al dan Automasi dalam SDM Masa Depan

e Rekomendasi bagi Profesional SDM untuk Beradaptasi

e Soal Latihan

A. Prediksi Tren Digitalisasi SDM dalam 5-10 Tahun ke Depan

Prediksi tren digitalisasi Sumber Daya Manusia (SDM) dalam 5-
10 tahun ke depan akan mencerminkan perkembangan teknologi yang
semakin pesat, termasuk kecerdasan buatan (Al), otomatisasi, dan
platform berbasis data. Proses digitalisasi ini tidak hanya akan mengubah
cara rekrutmen, pelatihan, dan manajemen SDM, tetapi juga akan
mempengaruhi keseluruhan pengalaman karyawan dan produktivitas
organisasi. Berikut adalah beberapa tren yang akan berkembang:

1. Penggunaan Kecerdasan Buatan (AI) dalam Rekrutmen dan
Seleksi
Penggunaan kecerdasan buatan (Al) dalam rekrutmen dan seleksi
merupakan salah satu tren digitalisasi SDM yang akan terus berkembang
di masa depan. Dengan teknologi Al, proses rekrutmen dapat dilakukan
lebih efisien dan akurat, mengurangi beban administratif yang
sebelumnya memerlukan banyak waktu. AI memungkinkan penggunaan
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algoritma untuk menganalisis resume dan melibatkan wawancara
berbasis suara atau video untuk mengidentifikasi kandidat terbaik
berdasarkan pola dan data yang ada. Hal ini memungkinkan perusahaan
untuk mempercepat waktu seleksi dan mendapatkan kandidat yang
sesuai dengan kebutuhan.

Menurut Sharma et al. (2021), Al dalam rekrutmen memiliki
potensi besar untuk meningkatkan objektivitas dan mengurangi bias
dalam proses seleksi. Proses otomatisasi yang dilakukan oleh Al
membantu mengidentifikasi keterampilan dan potensi yang mungkin
terlewatkan dalam evaluasi manual. Dengan demikian, Al tidak hanya
mempercepat proses, tetapi juga meningkatkan akurasi dalam memilih
kandidat yang paling sesuai dengan budaya perusahaan dan posisi yang
dibutuhkan. Keuntungan lainnya adalah kemampuan Al dalam
mempelajari preferensi perusahaan dan menyesuaikan pencarian
kandidat dengan lebih tepat, menghasilkan kecocokan yang lebih baik.

Ke depan, teknologi Al akan berkembang lebih lanjut untuk
mendukung perusahaan dalam membuat keputusan yang lebih strategis
mengenai perekrutan. Salah satu perkembangannya adalah analisis data
dalam jumlah besar untuk mengidentifikasi tren yang mendalam terkait
dengan kinerja karyawan dan kesuksesan dalam pekerjaan. Ini
memungkinkan manajer SDM untuk merencanakan strategi perekrutan
jangka panjang dengan mempertimbangkan berbagai faktor, seperti pola
karier dan perkembangan keterampilan. Teknologi ini akan membantu
menciptakan proses seleksi yang lebih terpersonalisasi dan relevan bagi
setiap perusahaan.

2. Otomatisasi Tugas Administratif SDM

Otomatisasi tugas administratif dalam pengelolaan Sumber Daya
Manusia (SDM) merupakan tren yang semakin berkembang seiring
dengan kemajuan teknologi digital. Teknologi ini memungkinkan
perusahaan untuk mengotomatisasi berbagai tugas administratif seperti
pengelolaan gaji, absensi, pengarsipan data karyawan, dan lainnya, yang
sebelumnya memerlukan banyak waktu dan tenaga. Dengan adanya
otomatisasi, profesional SDM dapat lebih fokus pada tugas strategis yang
berhubungan dengan pengembangan karyawan dan peningkatan kinerja.
Hal ini juga mengurangi risiko kesalahan manusia yang sering terjadi
dalam proses administratif manual.
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Menurut Gupta dan Jain (2020), otomatisasi tugas administratif
SDM dapat mengoptimalkan efisiensi operasional dengan mempercepat
alur kerja dan mengurangi biaya yang dikeluarkan perusahaan. Dengan
menggunakan perangkat lunak berbasis Al dan sistem manajemen SDM
berbasis cloud, data karyawan dapat dikelola secara terpusat dan lebih
mudah diakses kapan saja. Proses seperti pembayaran gaji atau cuti
otomatis akan mempercepat waktu penyelesaian dan mengurangi
kompleksitas. Hal ini memungkinkan departemen SDM untuk lebih
responsif terhadap kebutuhan perusahaan dan karyawan, serta
memberikan pengalaman yang lebih baik bagi karyawan.

Seiring berjalannya waktu, otomatisasi akan memungkinkan
untuk integrasi yang lebih baik antara berbagai sistem yang ada dalam
manajemen SDM, seperti rekrutmen, pelatihan, dan penilaian kinerja.
Sistem yang lebih canggih akan dapat mengolah data dari berbagai
departemen dan menghasilkan laporan yang lebih akurat dan berguna
untuk pengambilan keputusan. Ini akan mendukung analisis yang lebih
baik tentang karyawan dan memberikan wawasan lebih dalam mengenai
bagaimana dapat berkembang dalam organisasi. Teknologi ini juga
memungkinkan pengelolaan SDM yang lebih transparan dan efisien,
meningkatkan kepuasan dan keterlibatan karyawan.

3. Peningkatan Penggunaan Data Analitik untuk Pengambilan
Keputusan

Peningkatan penggunaan data analitik dalam pengambilan
keputusan SDM menjadi tren yang semakin dominan dalam dunia
digitalisasi. Dengan mengumpulkan dan menganalisis data karyawan,
perusahaan dapat membuat keputusan yang lebih terinformasi mengenai
kinerja, pengembangan karier, dan perencanaan suksesi. Data analitik
memungkinkan untuk mengidentifikasi pola-pola tertentu dalam
perilaku karyawan yang sebelumnya sulit dideteksi, memberikan
wawasan yang lebih mendalam mengenai efektivitas program pelatihan
atau kebijakan manajerial. Keputusan yang dihasilkan dari analisis data
cenderung lebih akurat dan berbasis bukti, dibandingkan dengan
keputusan yang hanya mengandalkan intuisi atau pengalaman semata.

Menurut Agrawal dan Kaur (2021), penerapan data analitik
dalam pengelolaan SDM telah terbukti meningkatkan efektivitas proses
manajerial, mulai dari rekrutmen hingga penilaian kinerja. Dengan
memanfaatkan data yang ada, perusahaan dapat melakukan analisis
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prediktif, seperti memprediksi kinerja masa depan atau kemungkinan
seorang karyawan untuk bertahan dalam perusahaan. Analitik ini juga
membantu dalam merencanakan kebutuhan keterampilan di masa depan,
menyesuaikan pelatthan dengan kebutuhan perusahaan, serta
mengoptimalkan penggunaan sumber daya manusia secara lebih efisien.
Penggunaan data analitik membantu meminimalkan keputusan berbasis
dugaan yang sering kali kurang akurat.

Di masa depan, perusahaan akan semakin mengintegrasikan data
analitik dalam hampir semua aspek manajemen SDM. Dengan
menggunakan sistem manajemen SDM berbasis cloud yang terhubung
ke berbagai platform, analitik dapat diakses secara real-time,
memungkinkan pengambilan keputusan yang cepat dan tepat waktu. Hal
ini sangat penting dalam lingkungan bisnis yang dinamis, di mana
perusahaan perlu merespons perubahan dengan cepat. Oleh karena itu,
kemampuan untuk menginterpretasikan dan menerapkan data dengan
baik akan menjadi keterampilan yang sangat dibutuhkan oleh profesional
SDM.

4. Keterampilan Digital dan Pembelajaran Berkelanjutan

Keterampilan digital dan pembelajaran berkelanjutan menjadi
dua pilar utama dalam digitalisasi SDM yang akan terus berkembang.
Dalam dunia kerja yang semakin bergantung pada teknologi,
keterampilan digital menjadi keharusan bagi setiap individu untuk tetap
relevan dan kompetitif. Organisasi harus memastikan bahwa karyawan
tidak hanya menguasai alat digital yang ada saat ini, tetapi juga memiliki
kemampuan untuk beradaptasi dengan teknologi baru yang akan muncul
di masa depan. Oleh karena itu, pengembangan keterampilan digital
harus dijadikan bagian dari strategi pengelolaan SDM yang
berkelanjutan.

Menurut Singh dan Verma (2019), pembelajaran berkelanjutan
dalam konteks SDM yang digital sangat penting untuk menciptakan
tenaga kerja yang agile dan siap menghadapi tantangan yang datang.
Dengan investasi dalam pelatihan keterampilan digital yang
berkelanjutan, perusahaan dapat memperkuat kapasitas internal untuk
mengikuti perkembangan teknologi yang pesat. Ini termasuk pelatihan
dalam bidang kecerdasan buatan, analitik data, dan perangkat lunak
kolaboratif yang mendukung kerja jarak jauh. Pembelajaran yang terus
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menerus memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan yang
relevan untuk beradaptasi dengan perubahan yang terjadi di dunia kerja.

Masa depan pengelolaan SDM akan melihat lebih banyak
organisasi yang mengintegrasikan pembelajaran berbasis teknologi
dalam strategi pengembangan karyawan. Teknologi seperti platform
pembelajaran digital, kursus online, dan pelatihan berbasis gamifikasi
memungkinkan karyawan untuk mengembangkan keterampilan dengan
cara yang fleksibel dan interaktif. Dengan pendekatan ini, karyawan
dapat belajar dengan kecepatannya sendiri, mengakses materi pelatihan
kapan saja dan di mana saja. Hal ini membuat pembelajaran lebih
inklusif dan mengurangi hambatan geografis atau waktu yang biasanya
menghalangi pelatihan tradisional.

5. Workforce yang Lebih Fleksibel dan Remote

Pekerja yang lebih fleksibel dan bekerja secara remote telah
menjadi salah satu tren utama dalam digitalisasi SDM yang semakin
berkembang. Dengan kemajuan teknologi, terutama dalam hal
komunikasi dan kolaborasi online, banyak organisasi yang mengadopsi
model kerja jarak jauh sebagai bagian dari strategi untuk meningkatkan
efisiensi dan fleksibilitas. Karyawan sekarang dapat bekerja dari mana
saja, mengakses sistem perusahaan, berkolaborasi melalui platform
digital, dan mengatur jadwal sendiri tanpa dibatasi oleh lokasi fisik
kantor. Model kerja ini tidak hanya memberi manfaat bagi karyawan
dalam hal keseimbangan kehidupan kerja, tetapi juga memberikan
keuntungan bagi perusahaan dalam hal pengurangan biaya operasional.

Menurut Sharma dan Mehta (2020), perubahan menuju tenaga
kerja yang lebih fleksibel dan remote juga menciptakan tantangan baru
dalam hal manajemen kinerja dan pengelolaan tim. Dengan pekerja yang
tersebar di berbagai lokasi, perusahaan perlu mengadopsi teknologi yang
mendukung pelacakan kinerja secara transparan dan adil. Selain itu,
penting bagi perusahaan untuk memastikan komunikasi yang efektif
antara tim yang bekerja secara remote, dengan menggunakan alat
kolaborasi digital yang memungkinkan tetap terhubung. Karyawan yang
bekerja dari jarak jauh membutuhkan pengelolaan yang lebih proaktif
untuk menjaga motivasi, keterlibatan, dan produktivitas.

Ke depan, penggunaan teknologi yang lebih canggih akan
semakin memperluas kemampuan organisasi dalam memfasilitasi
pekerjaan fleksibel. Alat-alat seperti perangkat lunak manajemen proyek
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berbasis cloud dan aplikasi komunikasi real-time akan menjadi bagian
integral dari struktur kerja modern. Organisasi akan lebih mengandalkan
sistem otomatis untuk penjadwalan, pengelolaan tugas, dan pelaporan,
yang akan meningkatkan efisiensi kerja secara keseluruhan. Ini
memungkinkan pengelolaan tenaga kerja yang lebih terpusat dan
terstruktur meskipun dilakukan dari lokasi yang berbeda-beda.

B. Peran Al dan Automasi dalam SDM Masa Depan

Di masa depan, perkembangan kecerdasan buatan (Al) dan
automasi akan semakin mendominasi sektor Sumber Daya Manusia
(SDM). Peran Al dan automasi dalam SDM tidak hanya akan mengubah
cara organisasi mengelola karyawan, tetapi juga akan meningkatkan
efisiensi operasional serta menciptakan peluang baru dalam pengelolaan
talenta. Berikut adalah beberapa aspek utama mengenai bagaimana Al
dan automasi akan berperan dalam SDM masa depan:

1. Proses Rekrutmen yang Lebih Efisien

Penggunaan Al dan automasi dalam proses rekrutmen telah
menjadi langkah transformasional yang memungkinkan organisasi untuk
meningkatkan efisiensi sekaligus mengurangi beban kerja administratif
pada tim SDM. Sistem rekrutmen berbasis Al mampu memproses ribuan
data pelamar secara cepat, menyaring kandidat berdasarkan kriteria
teknis maupun perilaku, serta memprediksi potensi kesesuaian dengan
posisi dan budaya perusahaan. Teknologi ini juga memungkinkan
perusahaan untuk menetapkan parameter yang lebih akurat dalam
penilaian awal, sehingga waktu yang dibutuhkan untuk menjaring
kandidat terbaik menjadi jauh lebih singkat dibandingkan metode
manual tradisional. Menurut Upadhyay dan Khandelwal (2018),
penggunaan kecerdasan buatan dalam rekrutmen mampu meningkatkan
efisiensi proses seleksi dan mengurangi kesalahan dalam pengambilan
keputusan.

Di samping kecepatan dan akurasi, automasi juga mendorong
konsistensi proses seleksi melalui integrasi sistem seperti Applicant
Tracking Systems (ATS) dan chatbot rekrutmen, yang mampu
memberikan respons otomatis terhadap pertanyaan pelamar,
menjadwalkan wawancara, serta mengirimkan pemberitahuan secara
real-time. Hal ini membuat pengalaman kandidat menjadi lebih positif
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dan profesional karena komunikasi berjalan lancar tanpa menunggu lama
untuk mendapat tanggapan dari pihak perusahaan. Dalam praktiknya,
banyak perusahaan mulai menggantikan proses seleksi awal yang
bersifat repetitif dengan teknologi cerdas untuk mengalokasikan sumber
daya manusia secara lebih strategis dan fokus pada tahapan penilaian
akhir. Selain menghemat waktu, perusahaan juga dapat menekan biaya
operasional karena peran administratif kini dijalankan oleh sistem
berbasis Al

2. Pengelolaan Kinerja yang Lebih Objektif

Penerapan Al dan automasi dalam pengelolaan kinerja
memberikan peluang besar bagi organisasi untuk menciptakan sistem
evaluasi yang lebih objektif, akurat, dan berkelanjutan. Dengan
memanfaatkan teknologi pemrosesan data dan algoritma cerdas,
organisasi dapat memantau dan menganalisis performa karyawan secara
real-time berdasarkan indikator yang terukur, bukan hanya berdasarkan
penilaian subjektif atasan. Sistem ini mampu menangkap data dari
berbagai sumber seperti output kerja, keterlibatan dalam tim, kehadiran,
hingga feedback dari rekan kerja, lalu mengolahnya menjadi laporan
analitik yang komprehensif. Menurut Sharma dan Sharma (2020), Al
mampu menekan bias dalam penilaian kinerja karena menggunakan
logika berbasis data dan bukan persepsi individu.

Kemampuan Al dalam mengidentifikasi pola kerja, mendeteksi
perubahan performa, serta merekomendasikan tindakan korektif
menjadikan proses manajemen kinerja lebih adaptif terhadap kebutuhan
karyawan dan tujuan organisasi. Teknologi ini memungkinkan
personalisasi umpan balik secara otomatis yang membantu karyawan
mengetahui area yang perlu ditingkatkan tanpa menunggu periode
evaluasi tahunan. Selain itu, automasi juga mempermudah sistem reward
dan pengembangan karier karena dapat menghubungkan hasil penilaian
langsung dengan insentif dan rencana pelatihan yang sesuai. Dengan
demikian, pengelolaan kinerja tidak lagi bersifat reaktif, tetapi menjadi
alat strategis untuk meningkatkan produktivitas dan motivasi kerja
secara berkelanjutan.

3. Personalisasi Pengembangan Karir
Pemanfaatan Al dan automasi dalam pengembangan karir telah
memungkinkan pendekatan yang lebih personal, di mana kebutuhan,
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potensi, dan preferensi individu dapat dianalisis secara mendalam untuk
merancang jalur pengembangan yang paling relevan. Teknologi ini
menggabungkan data historis kinerja, minat karir, serta kompetensi yang
dimiliki untuk merekomendasikan pelatihan, mentoring, atau promosi
secara lebih tepat sasaran dan dinamis. Dengan algoritma yang terus
belajar dari perilaku dan hasil individu, sistem ini dapat memperbarui
rekomendasi pengembangan secara berkala, menciptakan proses karir
yang benar-benar responsif terhadap perubahan dan kebutuhan setiap
karyawan. Menurut Bondarouk et al. (2022), Al memiliki potensi besar
dalam meningkatkan pengalaman karyawan dengan memberikan saran
yang dipersonalisasi untuk pengembangan keterampilan dan kemajuan
karier.

Al dan automasi juga membantu manajer SDM untuk
mengidentifikasi kesenjangan keterampilan di antara tim, sekaligus
merancang intervensi pembelajaran yang relevan untuk tiap individu,
bukan pendekatan satu untuk semua seperti metode tradisional. Hal ini
memperkuat upaya organisasi dalam membangun tenaga kerja yang
agile dan siap menghadapi transformasi digital dengan meningkatkan
relevansi program pengembangan yang ditawarkan. Selain itu, sistem
otomatis dapat mengingatkan karyawan secara berkala mengenai
peluang pembelajaran atau rotasi kerja yang sesuai dengan aspirasi karier
dan progres sejauh ini. Dengan cara ini, organisasi tidak hanya
mendorong pertumbuhan individu, tetapi juga memastikan bahwa setiap
langkah pengembangan mendukung tujuan strategis jangka panjang
perusahaan.

4. Pengelolaan Kehadiran dan Jadwal Kerja

Pengelolaan kehadiran dan jadwal kerja merupakan salah satu
aspek penting dalam manajemen sumber daya manusia yang Kkini
semakin efisien dengan dukungan kecerdasan buatan (AI) dan automasi,
karena teknologi ini mampu memproses data kehadiran secara real-time,
mendeteksi pola keterlambatan, serta mengidentifikasi kebutuhan
penyesuaian jadwal berdasarkan beban kerja atau permintaan
operasional. Sistem ini tidak hanya menggantikan pencatatan manual
yang rawan kesalahan dan manipulasi, tetapi juga mampu menyusun
jadwal kerja yang adaptif dengan mempertimbangkan berbagai
parameter seperti ketersediaan pegawai, tingkat kelelahan, dan
produktivitas harian. Dalam konteks tersebut, Al juga memungkinkan
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personalisasi jadwal kerja agar lebih sesuai dengan preferensi dan gaya
kerja masing-masing individu, yang pada akhirnya berdampak positif
terhadap kinerja dan kepuasan kerja. Menurut Jain dan Saini (2021),
teknologi Al dalam manajemen waktu kerja memberikan kemampuan
prediktif dan otomatisasi yang mampu meningkatkan efisiensi
operasional sekaligus memperkuat kepatuhan terhadap kebijakan
organisasi.

Implementasi Al dalam pengelolaan kehadiran juga sangat
bermanfaat untuk organisasi yang memiliki banyak shift atau tenaga
kerja dalam jumlah besar, karena algoritma yang digunakan dapat
mengoptimalkan penugasan dan rotasi kerja tanpa mengganggu
produktivitas maupun keseimbangan kerja-hidup pegawai. Dengan fitur
pelacakan lokasi atau biometrik yang terintegrasi, Al mampu mencatat
kehadiran secara lebih akurat dan menghindari praktik absensi palsu atau
“titip absen” yang sering terjadi dalam sistem konvensional. Selain itu,
sistem ini bisa langsung terhubung dengan perhitungan upah lembur atau
insentif berbasis jam kerja, sehingga proses penggajian pun menjadi
lebih transparan dan efisien. Ketika manajemen dapat melihat data ini
secara real-time, dapat membuat keputusan yang lebih cepat dan
berdasarkan bukti konkret, bukan perkiraan atau laporan manual yang
seringkali tidak tepat waktu.

5. Analitik untuk Perencanaan SDM

Pemanfaatan analitik berbasis Al dalam perencanaan sumber
daya manusia (SDM) masa depan memungkinkan organisasi untuk
mengidentifikasi kebutuhan tenaga kerja secara lebih presisi dan
strategis. Dengan mengolah data historis dan tren operasional, sistem Al
dapat memprediksi jumlah, jenis keterampilan, serta waktu yang
dibutuhkan untuk memenuhi permintaan tenaga kerja di masa
mendatang. Teknologi ini membantu perusahaan menyesuaikan
kapasitas SDM terhadap dinamika pasar, perubahan teknologi, dan
prioritas bisnis jangka panjang. Menurut Minbaeva (2020), data-driven
HR analytics memungkinkan pengambilan keputusan yang lebih akurat
dalam manajemen SDM dan berkontribusi pada pencapaian kinerja
organisasi secara keseluruhan.

Analitik SDM juga mendukung deteksi dini terhadap risiko
seperti turnover tinggi, ketidakseimbangan beban kerja, atau penurunan
produktivitas yang dapat diatasi melalui intervensi yang tepat waktu. Al
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mampu menganalisis pola perilaku karyawan, hasil kerja, hingga tingkat
keterlibatan untuk memberikan wawasan menyeluruh yang tidak mudah
diidentifikasi oleh manajer secara manual. Melalui dashboard analitik
yang interaktif, pimpinan SDM dapat memantau performa organisasi
secara real-time dan menyesuaikan strategi pengelolaan talenta sesuai
dengan data yang tersedia. Hal ini menjadikan proses perencanaan SDM
lebih adaptif, responsif, dan berbasis bukti, bukan sekadar intuisi atau
pengalaman sebelumnya.

C. Rekomendasi bagi Profesional SDM untuk Beradaptasi

Profesional Sumber Daya Manusia (SDM) saat ini menghadapi
tantangan baru yang dihadirkan oleh perkembangan teknologi,
perubahan pola kerja, dan dinamika sosial-ekonomi global. Dalam
konteks ini, kemampuan untuk beradaptasi menjadi elemen kunci yang
menentukan keberhasilan peran SDM dalam mendukung organisasi
mencapai tujuannya. Berikut adalah rekomendasi yang relevan dan rinci
bagi profesional SDM untuk menghadapi perubahan tersebut:

1. Penguasaan Teknologi Digital

Penguasaan teknologi digital menjadi kunci utama bagi
profesional SDM dalam menghadapi tantangan yang ditimbulkan oleh
perkembangan industri 4.0. Teknologi seperti sistem manajemen sumber
daya manusia (HRMS), aplikasi berbasis kecerdasan buatan untuk
rekrutmen, dan platform analitik data tenaga kerja membantu SDM
dalam meningkatkan efisiensi operasional dan mendukung pengambilan
keputusan berbasis data. Dengan memanfaatkan teknologi, profesional
SDM dapat lebih mudah mengelola informasi, memantau kinerja
karyawan, serta merancang program pelatihan yang disesuaikan dengan
kebutuhan individu. Hal ini tidak hanya mempercepat proses
administratif, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih
responsif terhadap perubahan.

Kemampuan untuk mengoperasikan teknologi ini juga
membantu profesional SDM dalam memahami dan memanfaatkan
berbagai tren yang sedang berkembang, seperti penggunaan analitik
prediktif untuk memproyeksikan kebutuhan tenaga kerja di masa depan.
Teknologi memungkinkan pengumpulan data secara lebih akurat dan
real-time, memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang kinerja
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dan perkembangan karier karyawan. Menurut Wilson (2020), "teknologi
berbasis data memungkinkan manajer SDM untuk membuat keputusan
yang lebih informasional dan strategis, memperkuat perannya sebagai
mitra bisnis dalam organisasi." Keberhasilan implementasi teknologi ini
akan sangat bergantung pada pemahaman dan adaptasi SDM terhadap
alat dan platform yang terus berkembang.

2. Mengembangkan Soft Skills yang Kuat

Mengembangkan soft skills yang kuat menjadi faktor penting
bagi profesional SDM dalam menghadapi perubahan yang cepat di dunia
kerja. Dalam lingkungan yang semakin kompleks dan multigenerasi,
kemampuan untuk berkomunikasi secara efektif, bekerja sama, dan
memimpin dengan empati sangat diperlukan. Soft skills seperti
keterampilan mendengarkan aktif, pengelolaan konflik, serta
kemampuan untuk memahami dan menghargai perspektif berbeda
berperan kunci dalam menciptakan hubungan yang sehat antara
karyawan dan manajemen. Selain itu, soft skills ini dapat meningkatkan
budaya organisasi dan memperkuat keterlibatan karyawan dalam setiap
proses perubahan.

Pentingnya soft skills dalam manajemen SDM juga semakin
terasa di tengah beragam tantangan sosial dan psikologis yang dihadapi
oleh karyawan di tempat kerja. Sebagai contoh, kemampuan untuk
memotivasi dan membimbing tim dalam situasi yang penuh tekanan
sangat bergantung pada kecerdasan emosional, yang memungkinkan
profesional SDM untuk merespons kebutuhan karyawan secara lebih
manusiawi. Hal ini relevan, terutama ketika organisasi berusaha
beradaptasi dengan perubahan besar, seperti penerapan kerja jarak jauh
atau pengembangan keterampilan baru dalam menghadapi disrupsi
digital. Menurut Goleman (2019), "kecerdasan emosional adalah salah
satu keterampilan yang semakin dicari oleh perusahaan untuk mengelola
karyawan dalam dunia kerja yang semakin dinamis."

3. Memprioritaskan Keragaman dan Inklusi

Memprioritaskan keragaman dan inklusi menjadi elemen
strategis yang tidak dapat diabaikan oleh profesional SDM dalam
menghadapi tantangan globalisasi dan perubahan sosial yang cepat.
Keberagaman dalam tenaga kerja dapat memberikan berbagai perspektif
yang memperkaya solusi kreatif dan inovatif dalam menghadapi
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permasalahan di tempat kerja. Selain itu, inklusi memastikan bahwa
setiap individu merasa dihargai dan memiliki kesempatan yang setara
untuk berkembang dalam organisasi. Oleh karena itu, SDM harus
merancang kebijakan yang mendukung keragaman, termasuk dalam
rekrutmen, promosi, dan pengembangan karyawan, untuk memastikan
bahwa keberagaman bukan hanya sekadar elemen nominal tetapi bagian
dari nilai organisasi.

Penting bagi profesional SDM untuk memahami bahwa
keragaman tidak hanya meliputi perbedaan ras atau gender, tetapi juga
mencakup latar belakang sosial, budaya, usia, orientasi seksual, dan
kemampuan fisik. Profesional SDM perlu menciptakan lingkungan yang
menerima perbedaan ini dan memastikan bahwa semua individu dapat
bekerja tanpa merasa terpinggirkan. Organisasi yang mengutamakan
inklusi cenderung memiliki tingkat keterlibatan karyawan yang lebih
tinggi, karena karyawan merasa diterima dan diberi kesempatan untuk
menyuarakan ide dan aspirasinya. Menurut Dobbin dan Kalev (2018),
"organisasi yang berhasil dalam menciptakan kebijakan inklusi yang
efektif dapat meningkatkan produktivitas karyawan dan menurunkan
tingkat perputaran karyawan yang disebabkan oleh ketidakpuasan."

4. Menyediakan Fleksibilitas Kerja

Menyediakan fleksibilitas kerja adalah langkah strategis yang
penting bagi profesional SDM untuk mendukung adaptasi organisasi
terhadap perubahan besar yang terjadi dalam dunia kerja. Dengan
semakin berkembangnya teknologi dan meningkatnya kebutuhan untuk
keseimbangan kehidupan kerja, fleksibilitas kerja seperti opsi kerja jarak
jauh atau jam kerja yang fleksibel menjadi faktor penting dalam menarik
dan mempertahankan talenta. Hal ini juga memungkinkan karyawan
untuk mengatur jadwal sesuai dengan kebutuhan pribadi dan profesional,
yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan.
Profesional SDM perlu merancang kebijakan yang mendukung
fleksibilitas, memastikan bahwa karyawan dapat bekerja dengan cara
yang paling efektif dan nyaman baginya.

Fleksibilitas kerja dapat membantu organisasi dalam
meningkatkan keberagaman dan inklusi dengan memberikan
kesempatan yang lebih besar bagi karyawan dari berbagai latar belakang
untuk berpartisipasi dalam dunia kerja. Misalnya, karyawan dengan
tanggung jawab pengasuhan anak atau yang berada di daerah geografis
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yang lebih terpencil dapat merasakan lebih banyak peluang untuk
berkontribusi secara maksimal. Dengan menyediakan fleksibilitas,
organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih inklusif dan
mendukung karyawan dalam berbagai situasi. Menurut Allen et al.
(2020), "fleksibilitas kerja tidak hanya meningkatkan kepuasan
karyawan, tetapi juga berkontribusi pada pengurangan stres, yang
berujung pada peningkatan produktivitas dan keterlibatan karyawan."

5. Fokus pada Kesejahteraan Karyawan

Fokus pada kesejahteraan karyawan menjadi aspek yang semakin
penting bagi profesional SDM dalam menghadapi perubahan dunia kerja
yang cepat. Organisasi yang mendukung kesejahteraan karyawan, baik
fisik, mental, maupun emosional, tidak hanya menciptakan lingkungan
kerja yang sehat tetapi juga meningkatkan keterlibatan dan produktivitas
karyawan. Profesional SDM harus berperan aktif dalam merancang
program kesejahteraan yang mencakup fasilitas kesehatan, pelatihan
manajemen stres, serta dukungan psikologis untuk karyawan yang
membutuhkan. Kesejahteraan karyawan yang terjaga akan menghasilkan
karyawan yang lebih bahagia, yang pada gilirannya berkontribusi positif
terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan.

Kesejahteraan karyawan tidak hanya berfokus pada aspek fisik,
tetapi juga pada pengembangan mental dan emosional. Profesional SDM
perlu menciptakan program yang mendukung karyawan dalam menjaga
keseimbangan kehidupan kerja dan memperkenalkan praktik-praktik
seperti mindfulness atau konseling karyawan. Ketika organisasi
menunjukkan perhatian terhadap kesejahteraan karyawan, hal ini akan
meningkatkan loyalitas dan mengurangi tingkat perputaran karyawan
yang seringkali disebabkan oleh stres atau burnout. Menurut Guest
(2021), "perusahaan yang memberikan perhatian serius terhadap
kesejahteraan karyawan dapat menikmati tingkat kepuasan yang lebih
tinggi, yang langsung berdampak pada kinerja dan keberhasilan
organisasi."
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D. Soal Latihan

1. Menurut Anda, bagaimana penggunaan teknologi seperti kecerdasan
buatan, analitik data, dan platform pembelajaran digital akan
mempengaruhi keterampilan yang dibutuhkan oleh tenaga kerja di
masa depan?

2. Dengan meningkatnya penggunaan data analitik dalam pengambilan
keputusan SDM, apa saja potensi risiko yang perlu diperhatikan oleh
perusahaan, dan bagaimana cara mitigasi yang dapat dilakukan
untuk memastikan keputusan yang diambil tetap berorientasi pada
keadilan dan inklusivitas?

3. Jelaskan bagaimana profesional SDM dapat memanfaatkan
teknologi digital untuk meningkatkan efisiensi dan produktivitas
kerja karyawan.

4. Berikan dua rekomendasi bagi profesional SDM untuk
memprioritaskan keragaman dan inklusi dalam kebijakan
perekrutan dan pengelolaan karyawan. Jelaskan juga bagaimana
kebijakan tersebut dapat meningkatkan kinerja organisasi secara
keseluruhan.

5. Jelaskan secara mendalam bagaimana kecerdasan buatan (Al) dan
automasi berkontribusi dalam menciptakan proses rekrutmen yang
lebih efisien di era transformasi digital SDM!
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INOVASI AN EEST HACUIEES
DAFAMIDIGIFALIS/ASIISDM

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan implementasi teknologi digital di
berbagai industri, memahami studi kasus perusahaan yang sukses
dalam digital HR, serta memahami inovasi terkini dalam digital HR.
Sehingga pembaca dapat menjadi praktisi atau pengambil keputusan
yang mampu mendorong transformasi digital HR secara efektif dan
berkelanjutan dalam berbagai konteks organisasi.

Materi Pembelajaran

e Implementasi Teknologi Digital di Berbagai Industri

e Studi Kasus Perusahaan yang Sukses dalam Digital HR

e Inovasi Terkini dalam Digital HR

e Soal Latihan

A. Implementasi Teknologi Digital di Berbagai Industri

Implementasi teknologi digital di berbagai industri telah
membawa perubahan signifikan dalam cara perusahaan beroperasi,
berinteraksi dengan konsumen, dan menghadapi tantangan pasar.
Teknologi digital, seperti Internet of Things (IoT), kecerdasan buatan
(Al), big data, dan cloud computing, telah mendorong efisiensi
operasional, inovasi produk, serta peningkatan pengalaman pelanggan di
banyak sektor. Berikut adalah beberapa cara implementasi teknologi
digital di berbagai industri:

1. Industri Manufaktur

Implementasi teknologi digital dalam industri manufaktur telah
mengubah cara produksi dan operasi dilakukan, memungkinkan efisiensi
yang lebih tinggi dan inovasi yang berkelanjutan. Teknologi seperti
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Internet of Things (IoT), kecerdasan buatan (Al), dan otomatisasi telah
memungkinkan pengumpulan data secara real-time, yang membantu
pengambilan keputusan berbasis data. Selain itu, manufaktur additive
seperti pencetakan 3D menciptakan peluang untuk mendesain produk
yang lebih kompleks dengan waktu produksi yang lebih cepat dan biaya
lebih rendah. Menurut Cheng et al. (2020), penerapan IoT dalam pabrik
pintar memungkinkan integrasi data yang lebih baik, meningkatkan
koordinasi antarproses produksi, dan mengoptimalkan rantai pasokan
secara keseluruhan.

Transformasi ini tidak hanya meningkatkan efisiensi internal
tetapi juga membantu perusahaan dalam menyesuaikan diri dengan
permintaan pasar yang dinamis melalui produksi yang lebih fleksibel.
Sensor IoT yang terpasang pada mesin produksi memungkinkan
pemeliharaan prediktif, yang mengurangi waktu henti peralatan serta
biaya perbaikan mendadak. Di sisi lain, Al digunakan untuk
menganalisis pola data produksi dan memberikan rekomendasi otomatis
untuk peningkatan proses, sehingga kualitas produk dapat ditingkatkan
secara konsisten. Teknologi ini juga memungkinkan kolaborasi manusia
dan mesin yang lebih efisien, menciptakan lingkungan kerja yang lebih
aman dan produktif.

2. Industri Kesehatan

Implementasi teknologi digital dalam industri kesehatan telah
merevolusi cara pelayanan medis diberikan, meningkatkan aksesibilitas,
efisiensi, dan kualitas perawatan. Salah satu penerapan yang signifikan
adalah telemedicine, yang memungkinkan pasien mendapatkan
konsultasi medis tanpa harus datang langsung ke fasilitas kesehatan,
sehingga memperluas jangkauan pelayanan terutama di daerah terpencil.
Selain itu, penggunaan rekam medis elektronik (EMR) telah
meningkatkan koordinasi antarprofesional medis, meminimalkan
kesalahan administratif, dan memberikan akses mudah terhadap riwayat
kesehatan pasien. Menurut Reddy ef al. (2021), pemanfaatan big data
dalam sistem kesehatan memungkinkan prediksi penyakit berbasis
analisis data populasi, yang mendukung pengambilan keputusan yang
lebih cepat dan akurat dalam perencanaan layanan kesehatan.

Teknologi kecerdasan buatan (AI) juga digunakan untuk
mendukung proses diagnostik dengan menganalisis data pasien secara
mendalam dan memberikan rekomendasi pengobatan  yang
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dipersonalisasi. Sistem berbasis Al telah menunjukkan efektivitas dalam
mendeteksi penyakit pada tahap awal, seperti kanker, melalui analisis
hasil pencitraan medis dengan tingkat akurasi yang tinggi. Selain itu,
robotika digunakan dalam pembedahan untuk meningkatkan presisi,
mengurangi risiko komplikasi, dan mempercepat proses pemulihan
pasien. Dengan kombinasi teknologi ini, industri kesehatan dapat
memberikan layanan yang lebih efektif dan efisien, yang pada akhirnya
meningkatkan kepuasan pasien dan hasil perawatan.

3. Industri Ritel

Implementasi teknologi digital dalam industri ritel telah
membawa perubahan besar dalam cara konsumen berinteraksi dengan
produk dan layanan, menciptakan pengalaman belanja yang lebih
personal dan efisien. Teknologi seperti kecerdasan buatan (Al)
digunakan untuk menganalisis data pelanggan, memungkinkan
perusahaan merancang rekomendasi produk yang relevan dan kampanye
pemasaran yang lebih efektif. E-commerce dan platform digital telah
menjadi alat utama dalam memperluas jangkauan pasar, memberikan
akses mudah bagi konsumen untuk membeli produk kapan saja dan dari
mana saja. Menurut Lee et al. (2020), teknologi berbasis IoT dalam ritel
memungkinkan pengelolaan inventaris yang lebih baik melalui
pemantauan stok secara real-time, yang meningkatkan efisiensi
operasional dan mengurangi risiko kekurangan stok.

Teknologi augmented reality (AR) dan virtual reality (VR) mulai
diadopsi untuk memberikan pengalaman belanja yang lebih menarik dan
interaktif bagi pelanggan. Melalui teknologi ini, pelanggan dapat
mencoba produk secara virtual sebelum membeli, seperti melihat
bagaimana furnitur akan terlihat di rumah atau mencoba pakaian secara
digital. Sementara itu, penggunaan sistem pembayaran digital seperti
dompet elektronik dan pembayaran nirsentuh telah mempercepat proses
transaksi, memberikan kenyamanan bagi konsumen. Kombinasi
teknologi ini memungkinkan perusahaan ritel untuk lebih responsif
terhadap perubahan perilaku konsumen dan kebutuhan pasar yang
dinamis.

4. Industri Keuangan (Fintech)

Implementasi teknologi digital dalam industri keuangan,
khususnya melalui fintech, telah merevolusi cara layanan keuangan
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diberikan, meningkatkan inklusi keuangan dan efisiensi operasional.
Teknologi seperti blockchain digunakan untuk menciptakan sistem
transaksi yang lebih aman dan transparan, mengurangi risiko kecurangan
serta biaya perantara dalam transaksi keuangan. Selain itu, kecerdasan
buatan (AI) telah dimanfaatkan untuk menganalisis data pelanggan
secara mendalam, memberikan rekomendasi produk keuangan yang
sesuai dan mendukung pengelolaan risiko. Menurut Zhang et al. (2021),
adopsi teknologi big data dalam fintech memungkinkan penyedia
layanan keuangan untuk memahami perilaku pelanggan secara lebih
akurat, sehingga menciptakan pengalaman pengguna yang lebih personal
dan efektif.

Pada aspek pembayaran, teknologi digital telah menghasilkan
berbagai inovasi seperti dompet elektronik, pembayaran nirsentuh, dan
transfer lintas batas yang lebih cepat dan murah. Hal ini tidak hanya
meningkatkan kenyamanan pengguna tetapi juga mempercepat adopsi
layanan keuangan digital, khususnya di kalangan masyarakat yang
sebelumnya tidak terjangkau oleh layanan perbankan tradisional. Selain
itu, peer-to-peer lending dan crowdfunding yang didukung oleh
teknologi digital telah membuka peluang pendanaan bagi individu dan
usaha kecil yang sering kali kesulitan mendapatkan akses ke lembaga
keuangan konvensional. Transformasi ini membawa dampak signifikan
pada ekonomi dengan memfasilitasi alokasi sumber daya yang lebih
efisien.

B. Studi Kasus Perusahaan yang Sukses dalam Digital HR

1. Transformasi Digital HR di Unilever
a. Latar Belakang

Unilever adalah perusahaan multinasional yang beroperasi di
lebih dari 190 negara dengan puluhan ribu karyawan. Dengan
skala operasinya yang besar, Unilever menghadapi tantangan
dalam manajemen sumber daya manusia (SDM), seperti
memastikan efisiensi rekrutmen, pengembangan keterampilan,
dan keterlibatan karyawan di berbagai lokasi geografis. Untuk
mengatasi  tantangan ini, Unilever memutuskan untuk
mengadopsi teknologi Digital HR sebagai bagian dari strategi
transformasi digital perusahaan.
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b. Pendekatan dan Implementasi
Unilever mengadopsi transformasi Digital HR sebagai bagian
dari strategi untuk meningkatkan efisiensi manajemen sumber
daya manusia di seluruh dunia. Salah satu langkah utama adalah
penerapan teknologi kecerdasan buatan (AI) dalam proses
rekrutmen, yang memungkinkan analisis otomatis terhadap
kandidat melalui tes berbasis permainan dan wawancara video.
Dengan pendekatan ini, proses seleksi menjadi lebih cepat dan
efektif, sekaligus memastikan kecocokan budaya antara kandidat
dan perusahaan. Selain itu, Unilever mengintegrasikan data
analitik untuk mendukung pengambilan keputusan yang lebih
baik dalam pengelolaan SDM. Transformasi ini menciptakan
pengalaman rekrutmen yang modern dan menarik bagi pelamar.
Untuk mendukung pengembangan karyawan, Unilever
menggunakan sistem pembelajaran berbasis cloud yang
menawarkan pelatithan yang disesuaikan dengan kebutuhan
individu. Teknologi ini memungkinkan setiap karyawan
mengakses program pelatihan dari mana saja dan kapan saja,
meningkatkan fleksibilitas dan relevansi pelatihan. Dengan
memanfaatkan data dari platform ini, Unilever mampu memantau
perkembangan keterampilan karyawan secara real-time. Hal ini
membantu perusahaan merancang strategi pelatihan yang lebih
terarah untuk mendukung pertumbuhan individu dan organisasi.
Pengembangan berbasis data ini juga memperkuat kepuasan
karyawan terhadap peluang pengembangan yang disediakan.
Unilever juga meluncurkan aplikasi digital internal untuk
memperkuat keterlibatan karyawan melalui komunikasi yang
lebih efisien dan transparan. Aplikasi ini menyediakan berbagai
fitur, termasuk akses informasi perusahaan, umpan balik, dan
penghargaan digital untuk kinerja karyawan. Dengan platform
ini, Unilever berhasil menciptakan lingkungan kerja yang
kolaboratif dan mendukung inovasi di antara karyawan lintas
divisi. Transformasi digital ini tidak hanya meningkatkan
keterlibatan, tetapi juga mempercepat pengambilan keputusan
melalui akses data yang mudah dan cepat. Pendekatan ini
menjadikan Unilever sebagai pelopor dalam memanfaatkan
teknologi untuk manajemen SDM yang lebih strategis.
c. Hasil dan Dampak
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Transformasi Digital HR di Unilever memberikan dampak
signifikan dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas
manajemen sumber daya manusia. Proses rekrutmen menjadi
lebih cepat dengan pengurangan waktu hingga 75% berkat
penerapan kecerdasan buatan, sehingga memungkinkan
perusahaan untuk mengakses talenta terbaik dengan lebih efisien.
Selain itu, kualitas kandidat yang diterima meningkat karena
analisis otomatis mampu menilai kemampuan dan kecocokan
secara lebih akurat. Sistem pembelajaran berbasis data membantu
karyawan mengembangkan keterampilan yang relevan, dengan
mayoritas peserta melaporkan peningkatan kemampuan yang
langsung berdampak pada kinerja. Hal ini menciptakan
lingkungan kerja yang lebih dinamis dan berorientasi pada
pertumbuhan individu maupun organisasi.

Dampak lainnya terlihat pada peningkatan keterlibatan
karyawan, yang didukung oleh penggunaan aplikasi digital untuk
komunikasi dan kolaborasi internal. Survei internal menunjukkan
peningkatan kepuasan karyawan secara signifikan, seiring
dengan tersedianya fitur-fitur penghargaan yang memotivasi
kinerja. Transformasi ini juga memberikan kontribusi terhadap
keberlanjutan, dengan pengurangan penggunaan kertas melalui
digitalisasi dokumen dan proses administratif. Dengan
pengambilan keputusan yang berbasis data, Unilever mampu
merespons kebutuhan karyawan dan organisasi secara lebih cepat
dan tepat. Transformasi ini menjadikan Unilever sebagai
perusahaan yang adaptif dan inovatif dalam manajemen SDM di
era digital.

C. Inovasi Terkini dalam Digital HR

Inovasi terkini dalam Digital HR (Human Resources) telah
mengubah cara organisasi mengelola dan mengembangkan karyawan.
Transformasi digital dalam manajemen sumber daya manusia (SDM)
tidak hanya meningkatkan efisiensi operasional tetapi juga mengubah
pola pikir dan pendekatan dalam berbagai aspek SDM, mulai dari
rekrutmen, pengembangan karyawan, hingga manajemen kinerja.
Perkembangan teknologi telah memungkinkan perusahaan untuk
mengoptimalkan proses SDM dengan cara yang lebih cerdas, lebih
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terukur, dan lebih terpersonalisasi. Dalam beberapa tahun terakhir,
Digital HR telah mengalami kemajuan pesat berkat inovasi teknologi
yang semakin canggih. Berikut adalah beberapa inovasi terkini dalam
Digital HR yang perlu diperhatikan:

1. Automasi Proses Rekrutmen dan Onboarding

Automasi proses rekrutmen dan onboarding telah menjadi salah
satu inovasi terkini yang sangat relevan dalam dunia Digital HR. Dengan
menggunakan teknologi seperti kecerdasan buatan (AI) dan algoritma
machine learning, perusahaan dapat mempercepat proses rekrutmen,
mulai dari pemindaian CV hingga seleksi kandidat. Sistem berbasis Al
dapat menilai keterampilan, pengalaman, dan kecocokan kandidat
dengan posisi yang dibutuhkan tanpa melibatkan intervensi manusia
secara langsung. Hal ini menghemat waktu, mengurangi bias dalam
proses seleksi, dan memungkinkan tim HR untuk fokus pada aspek
strategis lainnya dalam perekrutan.

Automasi juga berperan penting dalam onboarding karyawan
baru. Proses onboarding yang dulunya memakan waktu dan sering kali
tidak konsisten kini dapat dipersonalisasi melalui platform digital yang
memungkinkan karyawan baru mengakses materi dan pelatihan sesuai
dengan kebutuhannya. Platform digital ini menyediakan panduan,
pengenalan budaya perusahaan, serta pelatihan teknis yang dapat diakses
kapan saja, di mana saja. Oleh karena itu, proses adaptasi karyawan
terhadap lingkungan baru menjadi lebih mudah dan efisien.

2. Penggunaan Chatbots untuk Layanan Karyawan

Penggunaan chatbots dalam layanan karyawan telah menjadi
inovasi penting dalam Digital HR yang mendukung interaksi yang lebih
efisien antara karyawan dan departemen SDM. Chatbots berbasis
kecerdasan buatan (AI) dapat memberikan jawaban cepat untuk berbagai
pertanyaan rutin yang biasanya diajukan kepada HR, seperti informasi
mengenai tunjangan, kebijakan cuti, atau prosedur internal lainnya. Hal
ini memungkinkan karyawan untuk mendapatkan informasi secara instan
tanpa harus menunggu respons dari tim HR, yang dapat mengurangi
beban kerja dan meningkatkan efisiensi. Selain itu, chatbots juga dapat
beroperasi 24/7, memberikan fleksibilitas bagi karyawan yang bekerja di
luar jam kantor untuk memperoleh bantuan kapan saja.
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Dengan kemampuan untuk belajar dari interaksi sebelumnya,
chatbots semakin cerdas dalam memberikan layanan yang lebih personal
dan relevan. Teknologi Al yang digunakan dalam chatbots
memungkinkan sistem untuk menganalisis pola pertanyaan karyawan
dan memberikan solusi yang lebih akurat berdasarkan data yang ada.
Sebagai contoh, jika seorang karyawan memiliki pertanyaan tentang
prosedur pengajuan cuti, chatbot dapat langsung memberikan instruksi
langkah demi langkah, bahkan memberikan pengingat terkait tenggat
waktu atau status permohonan. Inovasi ini bukan hanya menghemat
waktu, tetapi juga meningkatkan kualitas pengalaman karyawan dalam
berinteraksi dengan HR.

3. People Analytics untuk Pengambilan Keputusan yang Lebih
Tepat

People analytics, sebagai inovasi terkini dalam Digital HR,
berperan penting dalam membantu perusahaan membuat keputusan yang
lebih tepat dan berbasis data terkait dengan manajemen sumber daya
manusia. Dengan mengumpulkan dan menganalisis data besar terkait
perilaku, kinerja, dan kepuasan karyawan, perusahaan dapat
mengidentifikasi tren dan pola yang sebelumnya sulit terlihat. Data ini
memberikan wawasan yang lebih mendalam mengenai faktor-faktor
yang memengaruhi produktivitas karyawan, retensi, serta kepuasan
kerja, yang semuanya dapat menjadi dasar dalam perencanaan dan
pengambilan keputusan strategis dalam HR. Keputusan yang diambil
berdasarkan analisis data ini jauh lebih akurat dan mengurangi
ketergantungan pada intuisi atau pendekatan tradisional dalam
manajemen SDM.

People  analytics  memungkinkan  perusahaan  untuk
mengantisipasi tantangan yang mungkin muncul dalam pengelolaan
karyawan. Misalnya, analisis data dapat memberikan gambaran
mengenai tingkat potensi turnover karyawan berdasarkan pola perilaku
tertentu, seperti tingkat absensi atau penurunan kepuasan kerja. Dengan
informasi tersebut, manajer HR dapat mengimplementasikan strategi
proaktif untuk meningkatkan keterlibatan karyawan atau menawarkan
insentif khusus untuk mengurangi angka pengunduran diri. Ini bukan
hanya berfokus pada keputusan jangka pendek, tetapi juga membantu
perusahaan merencanakan strategi SDM yang lebih berkelanjutan.
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4. Platform Pembelajaran dan Pengembangan Digital

Platform pembelajaran dan pengembangan digital telah muncul
sebagai salah satu inovasi terkini dalam Digital HR yang menawarkan
solusi fleksibel dan terjangkau untuk pengembangan keterampilan
karyawan. Dengan menggunakan platform ini, karyawan dapat
mengakses berbagai kursus atau pelatihan secara online sesuai dengan
waktu dan lokasi yang dipilih, memungkinkan untuk meningkatkan
keterampilan tanpa batasan geografis. Platform digital ini sering kali
dilengkapi dengan fitur pembelajaran berbasis video, kuis interaktif,
serta pelatihan langsung dari para ahli, yang membuat pengalaman
pembelajaran menjadi lebih menarik dan efektif. Hal ini memberikan
kesempatan bagi karyawan untuk terus berkembang dan menyesuaikan
keterampilan dengan kebutuhan organisasi yang terus berubah.

Perusahaan juga mendapat manfaat besar dari penggunaan
platform pembelajaran digital. Dengan adanya akses ke data
pembelajaran yang komprehensif, HR dapat memantau perkembangan
keterampilan karyawan secara real-time dan menilai kemajuan. Ini
memungkinkan perusahaan untuk merancang program pelatihan yang
lebih terfokus dan sesuai dengan kebutuhan individu atau tim, serta
mempermudah dalam menilai kesenjangan keterampilan yang ada.
Selain itu, penggunaan platform ini mengurangi biaya yang terkait
dengan pelatihan tradisional, seperti perjalanan atau materi cetak,
sekaligus meningkatkan efisiensi proses pelatihan.

5. Pengelolaan Kinerja Berbasis Teknologi

Pengelolaan kinerja berbasis teknologi telah menjadi inovasi
penting dalam Digital HR yang membantu perusahaan untuk lebih
efektif dalam memonitor dan mengelola performa karyawan. Dengan
menggunakan alat berbasis teknologi, manajer HR dapat mengumpulkan
data kinerja secara real-time dan menganalisisnya untuk membuat
keputusan yang lebih objektif dan berbasis data. Teknologi ini sering
mencakup sistem evaluasi kinerja digital yang memungkinkan umpan
balik langsung, serta penetapan tujuan yang lebih jelas dan terukur. Hal
ini tidak hanya meningkatkan transparansi dalam proses evaluasi, tetapi
juga membantu karyawan untuk mengetahui dengan pasti apa yang
diharapkan darinya dan bagaimana dapat meningkatkan kinerjanya.

Sistem pengelolaan kinerja berbasis teknologi juga mendukung
pengambilan keputusan yang lebih tepat mengenai pengembangan dan
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promosi karyawan. Dengan mengintegrasikan berbagai data kinerja,
kompetensi, dan keterampilan, teknologi memungkinkan perusahaan
untuk mengidentifikasi potensi karyawan dengan lebih akurat. Selain itu,
sistem ini dapat memberikan wawasan yang lebih dalam mengenai
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, seperti lingkungan kerja atau
beban kerja yang tidak seimbang. Ini membantu perusahaan dalam
merancang program pengembangan yang lebih efektif dan relevan untuk
meningkatkan kinerja secara keseluruhan.

D. Soal Latihan

1. Jelaskan bagaimana teknologi digital seperti kecerdasan buatan (AI)
telah mengubah cara kerja di industri manufaktur, serta sebutkan
contoh implementasi nyata dari teknologi tersebut!

2. Uraikan bagaimana teknologi blockchain digunakan dalam industri
keuangan (i) untuk meningkatkan keamanan dan efisiensi transaksi.
Sebutkan manfaatnya bagi pengguna individu dan perusahaan!

3. Jelaskan secara mendalam beberapa inovasi terkini dalam Digital
HR yang telah terbukti efektif dalam meningkatkan efisiensi dan
kualitas manajemen sumber daya manusia di organisasi. Sebutkan
setidaknya tiga inovasi digital yang sedang berkembang dan berikan
contoh penerapannya dalam dunia kerja.

4. Analisis pengaruh teknologi seperti People Analytics, Automasi
Proses Rekrutmen, dan Platform Pembelajaran Digital terhadap
pengambilan keputusan HR dan pengembangan karyawan.

5. Teknologi dalam Digital HR memiliki potensi untuk menciptakan
lingkungan kerja yang lebih fleksibel dan responsif terhadap
kebutuhan karyawan. Jelaskan bagaimana inovasi terkini dalam
Digital HR dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dan
mendorong budaya organisasi yang lebih inklusif dan produktif.
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Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan ringkasan dan pembelajaran utama,
memahami implikasi bagi praktisi SDM dan organisasi, serta
memahami rekomendasi untuk masa depan. Sehingga pembaca tidak
hanya memahami tantangan dan peluang digitalisasi SDM, tetapi juga
mampu berkontribusi aktif dalam membentuk masa depan dunia kerja
yang lebih cerdas, inklusif, dan efisien.

Materi Pembelajaran

e Ringkasan dan Pembelajaran Utama

e Implikasi bagi Praktisi SDM dan Organisasi

e Rekomendasi untuk Masa Depan

e Soal Latihan

A. Ringkasan dan Pembelajaran Utama

Era digital telah membawa perubahan signifikan dalam dunia
kerja dan manajemen sumber daya manusia (SDM). Transformasi ini
memerlukan pendekatan baru dalam mengelola SDM yang lebih adaptif
terhadap perkembangan teknologi, tren digital, dan perubahan dinamika
pasar. Strategi SDM di era digital berfokus pada penggunaan teknologi
untuk meningkatkan efisiensi, pemberdayaan karyawan, dan pencapaian
tujuan organisasi. Beberapa pembelajaran utama dari strategi ini
meliputi:

1. Penggunaan Teknologi dalam Manajemen SDM

Penggunaan teknologi dalam manajemen SDM di era digital
telah mengubah cara perusahaan mengelola tenaga kerjanya. Dengan
adanya sistem informasi sumber daya manusia (HRIS), data karyawan
dapat dikelola dengan lebih efisien dan akurat, memungkinkan
perusahaan untuk mengotomatisasi berbagai proses administratif seperti
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penggajian, absensi, dan rekrutmen. Teknologi ini tidak hanya
menghemat waktu, tetapi juga mengurangi kesalahan yang terjadi dalam
proses-proses manual. Selain itu, HRIS memungkinkan akses yang lebih
mudah ke data real-time yang dapat digunakan untuk pengambilan
keputusan yang lebih cepat dan tepat. Ini meningkatkan efisiensi
organisasi secara keseluruhan dalam pengelolaan sumber daya manusia.

Platform berbasis cloud juga berperan penting dalam manajemen
SDM di era digital. Teknologi ini mempermudah komunikasi dan
kolaborasi antara karyawan dan manajer, terlepas dari lokasi. Melalui
cloud, perusahaan dapat menyimpan dan mengakses data karyawan
secara terpusat, yang memungkinkan pengelolaan dokumen penting
seperti kontrak kerja atau laporan kinerja tanpa batasan fisik.
Penggunaan aplikasi berbasis cloud juga memungkinkan perusahaan
untuk memonitor kinerja karyawan secara lebih transparan dan akurat.
Hal ini menjadikan manajemen SDM lebih responsif terhadap kebutuhan
organisasi yang dinamis.

2. Pengembangan Karyawan Melalui Pembelajaran Digital

Pengembangan karyawan melalui pembelajaran digital menjadi
salah satu aspek kunci dalam strategi SDM di era digital. Platform
pembelajaran online memungkinkan karyawan untuk mengakses
pelatihan sesuai dengan jadwal dan kebutuhan, memberikan fleksibilitas
dalam pengembangan keterampilan. Dengan berbagai jenis kursus dan
modul yang tersedia, karyawan dapat mempelajari keterampilan baru
atau memperdalam pengetahuan yang sudah ada tanpa harus
meninggalkan tempat kerja. Pembelajaran digital ini juga mempermudah
perusahaan dalam menawarkan pelatihan yang terstruktur dan
terjangkau, mengurangi kebutuhan untuk pelatihan tatap muka yang
mahal dan memakan waktu. Hal ini membantu menciptakan budaya
pembelajaran yang berkelanjutan dalam organisasi.

Pembelajaran digital memungkinkan penggunaan teknologi
untuk  meningkatkan pengalaman belajar. Misalnya, dengan
menggunakan elearning berbasis video, webinar, dan modul interaktif,
karyawan dapat mempelajari topik-topik yang relevan dengan cara yang
lebih menarik dan mudah dipahami. Teknologi ini juga sering kali
dilengkapi dengan fitur pelacakan kemajuan yang memungkinkan baik
karyawan maupun manajer untuk memonitor perkembangan
pembelajaran secara real-time. Dengan demikian, pembelajaran digital
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tidak hanya meningkatkan aksesibilitas, tetapi juga mendorong
keterlibatan karyawan dalam proses pengembangan diri. Ini mengarah
pada peningkatan kualitas keterampilan yang dibutuhkan oleh
perusahaan.

3. Perubahan dalam Proses Rekrutmen dan Seleksi

Perubahan dalam proses rekrutmen dan seleksi di era digital telah
mengubah cara perusahaan mencari dan memilih kandidat. Teknologi
memungkinkan perusahaan untuk memanfaatkan platform online dan
media sosial untuk memperluas jangkauan pencarian kandidat,
mengakses lebih banyak talenta dari berbagai lokasi geografis. Selain itu,
proses rekrutmen kini dapat dilakukan dengan lebih efisien
menggunakan perangkat lunak yang otomatis menyaring CV dan
aplikasi, mempercepat seleksi awal dan mengurangi beban administratif.
Hal ini menghemat waktu dan biaya, serta memungkinkan HR untuk
lebih fokus pada evaluasi kandidat yang benar-benar memenuhi
kualifikasi yang dibutuhkan. Dengan demikian, proses rekrutmen
menjadi lebih cepat dan lebih terorganisir.

Penggunaan teknologi dalam rekrutmen juga mencakup
wawancara virtual yang memungkinkan perusahaan untuk
mewawancarai kandidat tanpa batasan jarak. Platform video
conferencing memungkinkan interaksi langsung meskipun kandidat
berada di tempat yang jauh, memberikan fleksibilitas yang lebih besar
baik bagi perusahaan maupun calon karyawan. Teknologi ini juga
memungkinkan perusahaan untuk menghemat biaya perjalanan dan
akomodasi yang biasanya diperlukan dalam proses wawancara
tradisional. Melalui wawancara virtual, perusahaan dapat lebih mudah
menjangkau calon karyawan internasional, memperluas pool kandidat
dengan cara yang lebih global dan inklusif. Hal ini sangat
menguntungkan dalam mencari talenta terbaik, tanpa terhalang oleh
kendala geografis.

4. Peningkatan Pengalaman Karyawan (Employee Experience)
Peningkatan pengalaman karyawan (employee experience)
menjadi fokus utama dalam strategi SDM di era digital, dengan teknologi
berperan besar dalam menciptakan lingkungan kerja yang lebih menarik
dan produktif. Dengan adanya platform komunikasi digital, karyawan
dapat terhubung dengan rekan kerja dan manajer secara lebih mudah dan
Buku Ajar 201



cepat, meningkatkan kolaborasi dan keterlibatan. Selain itu, teknologi
memungkinkan perusahaan untuk memberikan pengalaman yang lebih
personal melalui aplikasi yang dapat disesuaikan dengan preferensi
karyawan, seperti aplikasi untuk kesejahteraan atau pengembangan
karier. Hal ini membantu karyawan merasa lebih dihargai dan terlibat
dalam tujuan organisasi. Peningkatan pengalaman karyawan juga
berdampak positif pada motivasi dan retensi karyawan yang lebih tinggi.
Teknologi juga memungkinkan fleksibilitas kerja yang lebih
besar, yang berkontribusi pada pengalaman karyawan yang lebih baik.
Melalui kebijakan kerja jarak jauh atau fleksibel, karyawan dapat
mengatur jadwal sesuai dengan kebutuhan pribadi, meningkatkan
keseimbangan kehidupan kerja. Alat kolaborasi berbasis cloud
memungkinkan karyawan untuk bekerja dari mana saja tanpa
mengurangi produktivitas, memberikan kenyamanan dan efisiensi.
Penggunaan teknologi untuk mendukung kesejahteraan mental dan fisik
karyawan juga semakin populer, dengan aplikasi kesehatan yang dapat
membantu karyawan menjaga keseimbangan hidup yang sehat. Hal ini
menunjukkan bahwa teknologi tidak hanya mempermudah pekerjaan,
tetapi juga meningkatkan kualitas hidup karyawan secara keseluruhan.

5. Pengelolaan Kinerja Berbasis Data dan Analitik

Pengelolaan kinerja berbasis data dan analitik telah menjadi salah
satu pilar utama dalam strategi SDM di era digital, karena
memungkinkan organisasi untuk membuat keputusan yang lebih
informasional dan objektif. Dengan menggunakan alat analitik,
perusahaan dapat mengumpulkan data kinerja karyawan secara real-
time, seperti produktivitas, pencapaian target, dan kontribusi terhadap
tim. Data ini dapat dianalisis untuk mengidentifikasi pola kinerja, baik
yang menunjukkan kekuatan maupun area yang membutuhkan
perbaikan. Oleh karena itu, pengelolaan kinerja tidak lagi bergantung
pada penilaian subjektif, tetapi pada data yang dapat memberikan
gambaran yang lebih akurat tentang kemampuan dan Kkontribusi
karyawan. Hal ini memungkinkan manajer untuk mengambil tindakan
yang lebih tepat dalam mendukung pengembangan karyawan.

Analitik data memungkinkan perusahaan untuk melakukan
penilaian kinerja yang lebih tepat sasaran dan terpersonalisasi. Dengan
mengumpulkan berbagai metrik kinerja dari berbagai sumber, seperti
umpan balik 360 derajat, penilaian atasan, dan hasil proyek, perusahaan
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dapat menilai karyawan secara menyeluruh. Penggunaan data ini
memungkinkan untuk menyusun program pengembangan yang lebih
spesifik sesuai dengan kebutuhan individu, bukan hanya berdasarkan
hasil umum. Data yang terkumpul juga dapat memberikan wawasan
mengenai karyawan yang mungkin membutuhkan pelatihan tambahan
atau bimbingan, sehingga dapat mencapai potensi penuh. Ini tidak hanya
meningkatkan efisiensi, tetapi juga menciptakan rencana pengembangan
yang lebih relevan dan berdampak.

B. Implikasi bagi Praktisi SDM dan Organisasi

Strategi SDM di era digital memiliki pengaruh besar terhadap
cara organisasi mengelola dan mengembangkan tenaga kerja.
Digitalisasi yang terus berkembang menciptakan tantangan dan peluang
baru bagi praktisi SDM dalam merancang dan melaksanakan kebijakan
serta program yang relevan. Berikut adalah beberapa implikasi utama
bagi praktisi SDM dan organisasi dalam menghadapi era digital:

1. Transformasi Digital dalam Rekrutmen dan Seleksi

Transformasi digital dalam rekrutmen dan seleksi memberikan
dampak yang signifikan pada bagaimana praktisi SDM mengidentifikasi
dan memilih kandidat yang tepat. Penggunaan teknologi seperti
kecerdasan buatan (Al), analitik data, dan platform rekrutmen digital
memungkinkan proses rekrutmen yang lebih efisien dan berbasis data.
Dengan adanya alat otomatis yang dapat menyaring CV dan
menganalisis data perilaku kandidat, organisasi dapat mengurangi bias
dalam proses seleksi dan memastikan bahwa hanya kandidat yang
memenuhi kriteria yang lolos. Hal ini juga memungkinkan perekrutan
lebih cepat, menghemat waktu dan biaya yang sebelumnya dibutuhkan
dalam proses tradisional.

Transformasi digital memungkinkan organisasi untuk lebih
mudah menjangkau kandidat dari berbagai lokasi dan latar belakang,
meningkatkan keberagaman dalam perekrutan. Sistem rekrutmen
berbasis cloud, misalnya, memungkinkan perekrutan lintas negara tanpa
kendala geografis, serta mendukung penggunaan teknologi video untuk
wawancara yang lebih fleksibel dan praktis. Selain itu, penggunaan
media sosial sebagai alat untuk berburu talenta memperluas peluang
perusahaan dalam menarik kandidat yang memiliki potensi tinggi.
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Praktisi SDM juga dapat memanfaatkan platform berbasis Al untuk
menilai potensi kepemimpinan dan kecocokan budaya kandidat terhadap
organisasi.

2. Pengembangan Keterampilan Digital

Pengembangan keterampilan digital menjadi aspek krusial bagi
praktisi SDM dan organisasi dalam menghadapi era digital yang
berkembang pesat. Seiring dengan semakin berkembangnya teknologi,
keterampilan teknis dan digital menjadi syarat utama bagi setiap
karyawan untuk tetap relevan dalam dunia kerja. Praktisi SDM perlu
merancang program pelatihan yang tidak hanya mengembangkan
keterampilan teknis tetapi juga keterampilan soft skill yang mendukung
adaptasi terhadap teknologi baru. Dalam hal ini, peningkatan
kemampuan dalam analisis data, penguasaan perangkat lunak terbaru,
dan pemahaman tentang kecerdasan buatan (AI) menjadi faktor utama
yang harus diprioritaskan oleh organisasi.

Organisasi perlu mengintegrasikan pengembangan keterampilan
digital ke dalam kebijakan manajemen talenta untuk memastikan bahwa
seluruh karyawan memiliki kesempatan yang setara dalam mengakses
pelatihan dan sumber daya yang dibutuhkan. Hal ini penting untuk
menciptakan tenaga kerja yang tidak hanya memiliki kemampuan digital
yang memadai tetapi juga memiliki pola pikir yang terbuka terhadap
perubahan. Praktisi SDM harus menyusun pelatihan berbasis e-learning
dan platform digital yang memfasilitasi pembelajaran sepanjang hayat,
sehingga karyawan dapat terus meningkatkan keterampilan sesuai
dengan perkembangan teknologi yang terjadi. Pendekatan ini juga
memungkinkan organisasi untuk membangun budaya belajar yang kuat
dan berkelanjutan.

3. Manajemen Kinerja dan Penghargaan Berbasis Data

Manajemen kinerja dan penghargaan berbasis data menjadi salah
satu inovasi utama dalam SDM yang diperkenalkan oleh era digital.
Dengan menggunakan alat analitik dan teknologi big data, organisasi
dapat memantau kinerja karyawan secara lebih akurat dan menyeluruh,
memberikan umpan balik yang lebih objektif, dan menentukan
penghargaan yang sesuai. Data yang dikumpulkan dari berbagai sumber
seperti sistem manajemen kinerja, feedback 360 derajat, serta analitik
produktivitas dapat digunakan untuk membuat keputusan yang lebih
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baik tentang bagaimana mengevaluasi dan memberi penghargaan kepada
karyawan. Praktisi SDM perlu memastikan bahwa sistem yang
diterapkan transparan, adil, dan mampu menggambarkan secara akurat
kontribusi setiap individu terhadap tujuan organisasi.

Sistem berbasis data memungkinkan penghargaan yang lebih
terpersonalisasi dan relevan bagi karyawan, meningkatkan motivasi dan
kepuasan kerja. Praktisi SDM dapat menggunakan data untuk
mengidentifikasi kekuatan dan area pengembangan karyawan, kemudian
merancang paket penghargaan yang disesuaikan dengan kebutuhan dan
preferensi individu. Misalnya, penggunaan data untuk menilai kontribusi
jangka panjang atau pencapaian tujuan tertentu dapat memastikan bahwa
penghargaan diberikan secara lebih adil dan berdasarkan pada kinerja
nyata. Dalam hal ini, penerapan analitik prediktif dapat membantu
meramalkan potensi karyawan dan memberikan penghargaan yang
mendorong pertumbuhan karir.

4. Pengelolaan Kerja Jarak Jauh dan Fleksibilitas

Pengelolaan kerja jarak jauh dan fleksibilitas menjadi tantangan
utama bagi praktisi SDM dan organisasi dalam menghadapi era digital,
terutama setelah pandemi yang mempercepat adopsi model kerja ini.
Dengan kemajuan teknologi komunikasi dan platform kolaborasi digital,
banyak organisasi yang beralih ke pengaturan kerja jarak jauh sebagai
bagian dari strategi kerja fleksibel. Praktisi SDM kini perlu merancang
kebijakan yang mendukung keberhasilan kerja jarak jauh, termasuk
memberikan alat dan teknologi yang memadai untuk memastikan
komunikasi dan kolaborasi yang efektif. Selain itu, memastikan
keseimbangan antara kemandirian kerja dan dukungan yang dibutuhkan
karyawan menjadi kunci utama dalam menciptakan lingkungan kerja
yang produktif di dunia digital.

Fleksibilitas dalam bekerja juga memberikan keuntungan dalam
hal retensi karyawan dan peningkatan kepuasan kerja. Dengan
memberikan kebebasan bagi karyawan untuk memilih tempat dan waktu
kerja yang sesuai dengan kebutuhan pribadi, organisasi dapat menarik
dan mempertahankan talenta terbaik. Praktisi SDM perlu
mempertimbangkan pengaturan kerja yang memungkinkan karyawan
untuk mengatur jam kerja, misalnya dengan penerapan jam kerja
fleksibel atau kebijakan work-from-home (WFH) yang lebih terbuka. Hal
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ini akan meningkatkan loyalitas karyawan karena merasa lebih dihargai
dalam hal keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi.

5. Pengelolaan Data Karyawan dan Keamanan Informasi

Pengelolaan data karyawan dan keamanan informasi merupakan
aspek kritikal dalam era digital bagi praktisi SDM dan organisasi. Seiring
dengan semakin banyaknya data yang dikelola, organisasi perlu
mengadopsi  teknologi yang dapat membantu mengumpulkan,
menyimpan, dan menganalisis data karyawan secara efisien dan aman.
Praktisi SDM harus memastikan bahwa data pribadi karyawan
terlindungi dengan baik, serta mematuhi peraturan yang ada mengenai
privasi dan perlindungan data, seperti GDPR di Eropa atau UU
Perlindungan Data Pribadi di beberapa negara. Penggunaan platform
manajemen SDM berbasis cloud atau perangkat lunak yang
mengintegrasikan data secara real-time dapat meningkatkan efisiensi
tetapi juga meningkatkan risiko kebocoran data yang harus dikelola
dengan hati-hati.

Keamanan informasi menjadi tantangan utama dalam
pengelolaan data karyawan karena meningkatnya ancaman siber yang
dapat merusak reputasi dan kepercayaan pelanggan serta karyawan.
Praktisi SDM harus bekerja sama dengan tim TI untuk memastikan
bahwa kebijakan dan prosedur keamanan data diterapkan secara
konsisten, termasuk enkripsi data, autentikasi dua faktor, serta pelatihan
bagi karyawan terkait pentingnya menjaga data pribadi. Keamanan data
yang memadai tidak hanya melindungi informasi sensitif tetapi juga
memberikan rasa aman kepada karyawan bahwa datanya diperlakukan
dengan integritas dan tanggung jawab. Oleh karena itu, penting bagi
organisasi untuk terus memperbarui teknologi dan kebijakan agar dapat
mengatasi ancaman keamanan yang berkembang.

C. Rekomendasi untuk Masa Depan

Di era digital ini, teknologi telah mengubah cara organisasi
beroperasi, berinteraksi dengan karyawan, dan memberikan layanan
kepada pelanggan. Oleh karena itu, penting bagi departemen Sumber
Daya Manusia (SDM) untuk mengadopsi pendekatan yang lebih canggih
dan inovatif dalam mengelola tenaga kerja, mulai dari rekrutmen hingga
pengembangan karier.
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Seiring dengan semakin pesatnya perkembangan digital,
organisasi dituntut untuk menyusun strategi SDM yang fleksibel,
berbasis data, serta dapat mendukung produktivitas dan kesejahteraan
karyawan. Di masa depan, organisasi perlu memastikan bahwa SDM
tidak hanya memiliki keterampilan teknis yang sesuai, tetapi juga
kemampuan untuk beradaptasi dengan perubahan yang terjadi secara
cepat. Adapun beberapa rekomendasi untuk masa depan dalam strategi
SDM di era digital meliputi:

1. Pemanfaatan Teknologi dalam Rekrutmen dan Seleksi

Pemanfaatan teknologi dalam rekrutmen dan seleksi merupakan
salah satu aspek utama dalam strategi SDM di era digital yang dapat
meningkatkan efisiensi dan akurasi. Dengan adanya alat berbasis
kecerdasan buatan (AI) dan analitik data, proses rekrutmen dapat
dilakukan dengan lebih cepat dan terstruktur, meminimalkan bias
manusia dalam seleksi calon karyawan. Platform rekrutmen digital
memungkinkan organisasi untuk menjangkau kandidat dari berbagai
lokasi, memberikan kesempatan untuk menemukan talenta yang lebih
beragam. Selain itu, teknologi juga dapat membantu dalam menyaring
CV dan aplikasi, memprioritaskan kandidat yang memiliki keterampilan
yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.

Keunggulan lainnya adalah penggunaan wawancara video
berbasis Al, yang memungkinkan perusahaan untuk menilai calon
karyawan tidak hanya berdasarkan pengalaman, tetapi juga keterampilan
dan kemampuan interpersonal. Teknologi ini juga memungkinkan proses
wawancara lebih fleksibel, menghemat waktu dan sumber daya, baik dari
pihak perusahaan maupun kandidat. Dengan menggunakan analitik
berbasis data, HR dapat mengidentifikasi pola-pola tertentu dalam
kinerja calon karyawan yang dapat lebih tepat menggambarkan potensi
untuk berkembang di dalam organisasi.

2. Pengembangan Keterampilan Digital

Pengembangan keterampilan digital menjadi aspek krusial dalam
strategi SDM di era digital karena perkembangan teknologi yang
semakin cepat. Dalam dunia kerja yang semakin bergantung pada
teknologi, penting bagi perusahaan untuk memastikan bahwa karyawan
memiliki kemampuan yang relevan untuk mendukung kinerja. Program
pelatihan keterampilan digital yang berkelanjutan, seperti penggunaan
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perangkat lunak terbaru, analitik data, atau kecerdasan buatan (Al), akan
memastikan karyawan dapat beradaptasi dengan perubahan teknologi.
Dengan keterampilan digital yang memadai, karyawan tidak hanya
menjadi lebih produktif, tetapi juga lebih siap menghadapi tantangan
industri yang berubah dengan cepat.

Pengembangan keterampilan digital juga penting untuk
meningkatkan daya saing organisasi dalam pasar global. Dengan
semakin banyaknya pekerjaan yang bergantung pada teknologi,
karyawan yang terampil dalam bidang digital memiliki nilai lebih tinggi
bagi perusahaan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk
menciptakan budaya pembelajaran yang mendorong karyawan untuk
terus meningkatkan keterampilan. Organisasi yang menyediakan akses
ke kursus online, pelatihan berbasis teknologi, atau workshop digital
akan menciptakan lingkungan yang mendukung pengembangan
profesional yang berkelanjutan.

3. Menerapkan Model Kerja Hybrid dan Fleksibel

Menerapkan model kerja hybrid dan fleksibel dalam strategi
SDM di era digital menjadi sebuah kebutuhan yang semakin mendesak.
Model kerja ini memungkinkan karyawan untuk bekerja dari berbagai
lokasi, baik di kantor maupun secara remote, sesuai dengan preferensi.
Hal ini tidak hanya meningkatkan kenyamanan dan keseimbangan
kehidupan kerja, tetapi juga memperluas kesempatan bagi perusahaan
untuk merekrut talenta dari berbagai wilayah, bahkan secara global.
Dengan model kerja yang fleksibel, perusahaan dapat menyesuaikan
pola kerja dengan kebutuhan operasional tanpa harus membatasi
karyawan untuk berada di lokasi tertentu. Ini mendukung efisiensi
operasional dan mempermudah kolaborasi lintas waktu dan ruang.

Keuntungan lainnya adalah meningkatkan retensi karyawan
karena banyak orang kini lebih menghargai fleksibilitas dalam tempat
dan waktu kerja. Model kerja hybrid memungkinkan karyawan untuk
merancang jadwal kerja dengan lebih mandiri, yang berpotensi
mengurangi stres dan meningkatkan kepuasan kerja. Organisasi yang
menerapkan kebijakan fleksibel ini akan lebih menarik bagi karyawan
potensial yang mencari keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi. Selain itu, karyawan dapat lebih fokus pada tugas-tugas tanpa
merasa terjebak dalam rutinitas kantor yang monoton. Ini juga
mendorong kreativitas dan produktivitas yang lebih tinggi, karena
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karyawan dapat bekerja dalam kondisi yang lebih sesuai dengan
kebutuhan pribadi.

4. Pengelolaan Kinerja Berbasis Data

Pengelolaan kinerja berbasis data menjadi salah satu
rekomendasi penting untuk masa depan strategi SDM di era digital,
karena memungkinkan perusahaan untuk membuat keputusan yang lebih
objektif dan terukur. Dengan menggunakan alat analitik dan sistem
manajemen kinerja berbasis data, organisasi dapat memantau dan
menilai kinerja karyawan secara real-time. Data yang dikumpulkan dari
berbagai sumber, seperti laporan kinerja, umpan balik 360 derajat, dan
evaluasi otomatis, membantu HR untuk mendapatkan gambaran yang
lebih jelas tentang kekuatan dan area yang perlu diperbaiki dari setiap
individu. Pendekatan berbasis data ini mengurangi ketergantungan pada
penilaian subjektif dan membantu memastikan bahwa keputusan yang
diambil benar-benar mencerminkan kinerja yang sesungguhnya.

Pengelolaan kinerja berbasis data memungkinkan perusahaan
untuk mengidentifikasi tren dan pola dalam kinerja karyawan yang dapat
digunakan untuk merancang program pengembangan yang lebih efektif.
Dengan menganalisis data historis, organisasi dapat memahami lebih
baik faktor-faktor yang memengaruhi produktivitas, seperti kondisi
kerja, jenis pelatihan yang diikuti, atau bahkan gaya kepemimpinan yang
diterima karyawan. Informasi ini memungkinkan perusahaan untuk
melakukan intervensi yang lebih tepat sasaran, seperti merancang
pelatihan khusus untuk karyawan yang membutuhkan atau memberikan
penghargaan kepada karyawan yang menunjukkan kinerja luar biasa. Hal
ini dapat meningkatkan keterlibatan dan motivasi karyawan.

5. Meningkatkan Kesejahteraan Karyawan dengan Teknologi
Meningkatkan kesejahteraan karyawan dengan teknologi
menjadi strategi penting untuk masa depan SDM di era digital,
mengingat tantangan yang dihadapi karyawan dalam menjalani
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Teknologi dapat
digunakan untuk menyediakan berbagai platform yang mendukung
kesejahteraan karyawan, seperti aplikasi untuk manajemen stres,
kebugaran, dan kesehatan mental. Dengan mengintegrasikan teknologi
dalam kebijakan kesejahteraan, perusahaan dapat memantau kesehatan
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fisik dan emosional karyawan secara lebih efektif, serta memberikan
solusi yang disesuaikan dengan kebutuhan individu.

Teknologi dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan dengan
memberikan akses yang lebih mudah ke sumber daya dan informasi yang
dibutuhkan untuk mendukung keseimbangan kerja dan hidup. Misalnya,
sistem manajemen waktu dan jadwal yang berbasis teknologi
memungkinkan karyawan untuk merencanakan waktu secara lebih
fleksibel, mengurangi stres yang terkait dengan jadwal yang ketat.
Teknologi juga memungkinkan perusahaan untuk menerapkan kebijakan
kerja yang lebih fleksibel, seperti bekerja dari rumah, yang memberikan
karyawan lebih banyak kontrol atas lingkungan kerja. Dengan cara ini,
karyawan merasa dihargai dan lebih mampu mengelola beban pekerjaan
tanpa mengorbankan waktu pribadi.

D. Soal Latihan

1. Jelaskan secara singkat bagaimana digitalisasi mempengaruhi
strategi SDM di perusahaan modern. Apa saja faktor-faktor utama
yang perlu diperhatikan oleh perusahaan dalam mengadopsi
teknologi dalam manajemen SDM?

2. Analisis bagaimana penggunaan teknologi dalam pembelajaran
digital dapat mendukung pengembangan karyawan. Sebutkan
beberapa keuntungan yang didapatkan perusahaan dan karyawan
dengan adanya pembelajaran berbasis digital.

3. Jelaskan bagaimana perubahan teknologi digital mempengaruhi
strategi SDM dalam organisasi.

4. Jelaskan implikasi pengelolaan kerja jarak jauh bagi praktisi SDM
dalam memastikan produktivitas, kepuasan, dan keseimbangan
kehidupan kerja karyawan.

5. Uraikan bagaimana organisasi harus merespons perubahan
kebutuhan keterampilan digital di tempat kerja, serta bagaimana
SDM dapat mendukung pengembangan keterampilan tersebut.
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GIOSARIUM

SDM:

Data:

Tim:

Visi:

Misi:

Tren:

Nilai:

Gaji:
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Sumber Daya Manusia; aset utama dalam
organisasi yang mencakup seluruh individu yang
berkontribusi melalui kompetensi, sikap, dan
kinerja kerja.

Informasi mentah yang dikumpulkan, disimpan,
dan diolah untuk mendukung analisis,
pengambilan keputusan, serta perencanaan
strategi SDM.

Sekelompok individu yang bekerja secara
kolaboratif untuk mencapai tujuan bersama
dalam struktur organisasi.

Gambaran masa depan yang ingin dicapai oleh
organisasi sebagai panduan arah strategis jangka
panjang.

Pernyataan mengenai maksud, peran, dan fungsi
organisasi yang mendasari pelaksanaan kegiatan
sehari-hari.

Perkembangan atau pola perubahan yang
muncul secara konsisten dalam bidang
teknologi, manajemen, dan perilaku SDM.

Prinsip moral dan etika yang menjadi dasar
perilaku organisasi dan menjadi pedoman dalam
pengambilan keputusan.

Kompensasi finansial yang diterima karyawan

secara rutin sebagai balas jasa atas pekerjaan
yang dilakukan.
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Uji:

Atur:

Ukur:

Cek:

Peta:

Rute:

Daya:
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Proses evaluasi untuk mengukur pengetahuan,
keterampilan, atau performa individu dalam
kerangka kerja organisasi.

Tindakan mengelola, mengarahkan, dan
mengendalikan sumber daya agar tercapai
efisiensi dan efektivitas kerja.

Proses penilaian secara kuantitatif atau kualitatif
terhadap kinerja atau hasil kerja berdasarkan
indikator tertentu.

Proses pemeriksaan dan verifikasi untuk
memastikan keakuratan data, informasi, atau
proses kerja.

Representasi strategis atau visual mengenai
struktur organisasi, kompetensi, atau arah
kebijakan SDM.

Langkah-langkah atau tahapan yang harus
ditempuh dalam implementasi strategi atau
program kerja.

Kapasitas atau kekuatan individu maupun

organisasi untuk melakukan perubahan, inovasi,
atau pencapaian target.
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