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KATA PENGANTAR

Puji dan syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa
atas segala rahmat dan karunia-Nya sehingga buku
Future Workforce: Kesiapan SDM Menghadapi
Automasi dan Kecerdasan Buatan ini dapat
diselesaikan dengan baik. Buku ini disusun sebagai
respons atas dinamika perubahan dunia kerja yang
semakin kompleks akibat perkembangan teknologi
digital, automasi, dan artificial intelligence (AI) yang
kian masif. Transformasi tersebut tidak hanya
memengaruhi sistem produksi dan manajemen
organisasi, tetapi juga menuntut adanya penyesuaian
mendasar dalam kompetensi dan kesiapan sumber
daya manusia agar tetap relevan dan adaptif dalam
menghadapi era disrupsi teknologi.

Buku ini menghadirkan pembahasan yang
komprehensif mengenai perkembangan teknologi dan
dampaknya terhadap dunia kerja, keterampilan masa
depan (future skills), strategi pengelolaan sumber
daya manusia di era digital, hingga aspek etika,
kebijakan, dan regulasi yang menyertainya. Penulis
berupaya mengintegrasikan perspektif teoritis dan
praktis secara sistematis agar pembaca memperoleh
pemahaman yang utuh mengenai pentingnya
reskilling, upskilling, serta penguatan budaya
organisasi yang adaptif dan inovatif. Dengan
demikian, buku ini diharapkan dapat menjadi
referensi yang relevan bagi akademisi, praktisi,
maupun pemangku kebijakan dalam merumuskan
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strategi pengembangan SDM di era transformasi
digital.

Akhir kata, penulis menyadari bahwa buku ini
masih memiliki keterbatasan, sehingga kritik dan
saran yang konstruktif sangat diharapkan untuk
penyempurnaan di masa yang akan datang. Semoga
buku ini dapat memberikan kontribusi nyata dalam
memperkaya khazanah ilmu pengetahuan serta
menjadi panduan dalam mempersiapkan sumber
daya manusia yang unggul, adaptif, dan berdaya saing
tinggi di tengah perkembangan teknologi yang terus
berubah.

Jambi, 24 April 2026
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PERKEMBANGAN TEKNOLOGI
DAN DAMPAKNYA PADA DUNIA
KERJA

1. Evolusi Teknologi Digital & Transformasi Industri
Perkembangan teknologi digital dalam beberapa

dekade terakhir telah menjadi kekuatan utama yang
mendorong transformasi struktural dalam dunia
kerja. Integrasi antara otomatisasi, artificial
intelligence (AI), dan sistem berbasis data telah
mengubah cara organisasi beroperasi, mulai dari
proses produksi hingga pengambilan keputusan
strategis. Teknologi tidak lagi hanya berfungsi sebagai
alat bantu, tetapi telah menjadi fondasi utama dalam
membangun keunggulan kompetitif organisasi di era
global yang semakin dinamis. Dampak yang
ditimbulkan bersifat multidimensional, mencakup
peningkatan  efisiensi = operasional  sekaligus
pergeseran mendasar dalam kebutuhan keterampilan
tenaga kerja (Abiodun et al.,, 2022).

Transformasi industri melalui konsep digital
transformation dan Industry 4.0 telah
memperkenalkan paradigma baru dalam sistem
produksi dan manajemen organisasi. Integrasi
teknologi seperti Internet of Things (10T), robotika
cerdas, dan komputasi awan memungkinkan
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terjadinya konektivitas lintas sistem yang sebelumnya
terfragmentasi. Hal ini menciptakan ekosistem
industri yang lebih responsif, adaptif, dan berbasis
data, sehingga organisasi dapat merespons perubahan
pasar secara real-time. Perubahan ini juga berdampak
pada restrukturisasi proses bisnis yang lebih efisien
dan terotomatisasi secara sistematis (Yaqub &
Alsabban, 2023).

Dalam konteks operasional, penerapan teknologi
digital telah melahirkan konsep smart factory yang
mengandalkan  cyber-physical ~ systems  untuk
mengintegrasikan dunia fisik dan digital. Sistem ini
memungkinkan proses produksi berjalan secara
otomatis dengan tingkat akurasi dan efisiensi yang
tinggi. Selain itu, penggunaan sensor cerdas dan
analitik data mendukung pengawasan proses secara
berkelanjutan sehingga potensi kesalahan dapat
diminimalkan. Transformasi ini tidak hanya
meningkatkan produktivitas, tetapi juga mengubah
peran tenaga kerja dari operator manual menjadi
pengelola sistem berbasis teknologi (Lazaroiu et al,
2024).

Di sektor layanan, perkembangan teknologi
digital telah melahirkan model kerja berbasis
platform yang mengubah hubungan kerja tradisional
menjadi lebih fleksibel dan dinamis. Platform digital
memungkinkan pekerja untuk terhubung dengan
pasar secara langsung tanpa perantara organisasi
konvensional. Meskipun memberikan peluang
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ekonomi baru, model ini juga menimbulkan tantangan
terkait keamanan kerja, perlindungan sosial, dan
stabilitas pendapatan. Dengan demikian, digitalisasi
tidak hanya menciptakan peluang, tetapi juga
memunculkan kompleksitas baru dalam tata kelola
ketenagakerjaan (Aroles et al, 2021). Pada aspek
manajerial, penggunaan teknologi digital mendorong
munculnya pendekatan pengambilan keputusan
berbasis data atau data-driven decision making.
Organisasi kini mengandalkan analitik data dan
sistem pemantauan real-time untuk meningkatkan
akurasi keputusan dan mempercepat respons
terhadap perubahan lingkungan bisnis. Pendekatan
ini juga mendorong adopsi metode kerja agile yang
lebih fleksibel dan kolaboratif. Dengan demikian,
manajemen tidak lagi bersifat hierarkis semata,
melainkan lebih adaptif dan berbasis informasi yang
akurat (Imran et al,, 2021).

Selain itu, keberhasilan transformasi digital
dalam organisasi sangat dipengaruhi oleh faktor
internal seperti kepemimpinan, budaya organisasi,
dan kesiapan struktur manajemen. Kepemimpinan
yang visioner dan adaptif menjadi kunci dalam
mengarahkan perubahan serta membangun budaya
inovasi yang mendukung pemanfaatan teknologi.
Tanpa dukungan budaya yang tepat, implementasi
teknologi canggih seringkali tidak memberikan hasil
optimal. Oleh karena itu, transformasi digital harus
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dipahami sebagai perubahan menyeluruh, bukan
sekadar adopsi teknologi (Omol, 2023).

Akhirnya, perkembangan teknologi digital juga
berdampak signifikan terhadap redefinisi peran
profesional di berbagai sektor, termasuk energi,
kesehatan, dan akuntansi. Profesi yang sebelumnya
bersifat rutin kini dituntut untuk memiliki
kemampuan analitis, adaptif, dan berbasis teknologi.
Hal ini menunjukkan bahwa masa depan dunia kerja
akan sangat ditentukan oleh kemampuan individu dan
organisasi dalam beradaptasi dengan perubahan
teknologi. Dengan demikian, kesiapan sumber daya
manusia menjadi faktor kunci dalam menghadapi
disrupsi digital yang terus berkembang (Goncalves et
al.,, 2022).

Lebih lanjut, akselerasi transformasi digital juga
dipengaruhi oleh meningkatnya integrasi artificial
intelligence (AI) dalam proses pengambilan
keputusan strategis di tingkat organisasi. Teknologi Al
tidak hanya digunakan untuk mendukung aktivitas
operasional, tetapi juga sebagai instrumen analitik
yang mampu memprediksi tren pasar, perilaku
konsumen, serta potensi risiko bisnis secara lebih
akurat. Pemanfaatan big data dan machine learning
memungkinkan organisasi untuk mengembangkan
pendekatan decision-making yang bersifat prediktif
dan berbasis bukti, sehingga mampu meningkatkan
ketepatan strategi dalam menghadapi dinamika
lingkungan bisnis yang semakin kompleks. Dengan
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demikian, transformasi digital telah menggeser
paradigma manajemen dari pendekatan intuitif
menuju pendekatan berbasis data dan analitik yang
lebih sistematis (Imran et al., 2021).

Di sisi lain, perkembangan teknologi digital juga
mendorong terbentuknya digital ecosystem yang
menghubungkan berbagai aktor dalam satu jaringan
yang saling terintegrasi. Ekosistem ini memungkinkan
terjadinya kolaborasi lintas organisasi melalui
pertukaran data, sumber daya, dan informasi secara
real-time. Dalam konteks ini, organisasi tidak lagi
beroperasi secara terisolasi, melainkan menjadi
bagian dari sistem yang lebih luas yang melibatkan
pelanggan, mitra bisnis, serta penyedia teknologi.
Kondisi ini menciptakan peluang bagi organisasi
untuk melakukan inovasi secara kolaboratif (co-
creation of value) serta meningkatkan efisiensi
operasional melalui integrasi sistem yang lebih
menyeluruh. Hal ini menunjukkan bahwa keunggulan
kompetitif di era digital tidak hanya ditentukan oleh
kapasitas internal, tetapi juga oleh kemampuan
organisasi dalam mengelola relasi dalam ekosistem
digital (Yaqub & Alsabban, 2023).

Selain itu, transformasi digital juga membawa
perubahan signifikan dalam model bisnis organisasi
yang semakin berorientasi pada platform dan layanan
digital. Organisasi tidak lagi hanya berfokus pada
produksi barang, tetapi juga pada penyediaan layanan
berbasis data yang mampu meningkatkan
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pengalaman pelanggan secara personal dan
berkelanjutan. Model bisnis berbasis platform
memungkinkan organisasi untuk memperluas
jangkauan pasar dengan biaya yang relatif lebih
rendah serta menciptakan sumber pendapatan baru
melalui monetisasi data dan layanan digital. Namun
demikian, perubahan ini juga meningkatkan tingkat
persaingan global dan menuntut organisasi untuk
terus berinovasi agar tetap relevan dalam pasar yang
sangat dinamis. Oleh karena itu, adaptasi model bisnis
menjadi salah satu faktor kunci dalam keberhasilan
transformasi digital (Gongalves et al., 2022).

Lebih jauh lagi, transformasi digital turut
memengaruhi struktur organisasi yang menjadi lebih
fleksibel dan adaptif. Struktur hierarkis yang
sebelumnya bersifat kaku mulai bergeser menuju
struktur yang lebih datar (flat organization) dan
berbasis tim lintas fungsi. Pendekatan ini
memungkinkan organisasi untuk meningkatkan
kecepatan pengambilan keputusan serta memperkuat
kolaborasi antar unit kerja. Selain itu, penggunaan
teknologi kolaborasi digital juga memungkinkan
koordinasi kerja dilakukan secara virtual tanpa
batasan geografis, sehingga meningkatkan efisiensi
dan fleksibilitas kerja. Perubahan ini menunjukkan
bahwa transformasi digital tidak hanya berdampak
pada aspek teknologi, tetapi juga pada desain
organisasi dan pola kerja yang lebih dinamis (Omo],
2023).
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2.

Akhirnya, transformasi digital harus dipahami
sebagai proses yang bersifat berkelanjutan dan
evolusioner, bukan sebagai perubahan yang bersifat
sementara. Perkembangan teknologi yang sangat
cepat menuntut organisasi untuk terus melakukan
adaptasi dan inovasi agar tetap kompetitif. Dalam
konteks ini, kemampuan organizational learning
menjadi sangat penting karena memungkinkan
organisasi untuk terus memperbarui pengetahuan
dan kompetensinya sesuai dengan perkembangan
teknologi. Dengan demikian, keberhasilan
transformasi  digital sangat ditentukan oleh
kemampuan organisasi dalam mengintegrasikan
teknologi, manusia, dan budaya secara holistik dan
berkelanjutan (Lazaroiu et al., 2024).

Automasi & Al dalam Proses Produksi
Perkembangan automation dan artificial

intelligence (Al) dalam proses produksi telah menjadi
pendorong utama transformasi industri modern,
khususnya dalam sektor manufaktur dan otomotif.
Teknologi ini memungkinkan penggantian tugas-tugas
rutin yang sebelumnya dilakukan manusia dengan
sistem cerdas yang mampu bekerja secara konsisten
dan presisi tinggi. Dampak langsungnya terlihat pada
peningkatan produktivitas, pengurangan kesalahan
operasional, serta efisiensi biaya produksi yang
signifikan. Selain itu, integrasi Al dalam sistem
produksi  juga  memungkinkan  pengambilan
keputusan yang lebih cepat dan berbasis data,

Farid Ardyansyah, S.E., M\.M



sehingga organisasi dapat merespons dinamika pasar
dengan lebih adaptif (Zhang, 2023).

Dalam konteks operasional, machine learning
memainkan peran penting dalam mengoptimalkan
berbagai tahapan produksi, mulai dari perencanaan
hingga distribusi. Algoritma pembelajaran mesin
mampu menganalisis data historis dan real-time
untuk memprediksi permintaan, mengatur jadwal
produksi, serta mengidentifikasi potensi gangguan
dalam rantai pasok. Dengan demikian, perusahaan
dapat meminimalkan risiko keterlambatan dan
meningkatkan efisiensi logistik secara keseluruhan.
Implementasi teknologi ini juga mendorong
terciptanya sistem produksi yang lebih fleksibel dan
responsif terhadap perubahan kebutuhan pasar
(Saha, 2023). Robot industri yang dilengkapi dengan
kemampuan Al telah merevolusi proses manufaktur
melalui otomatisasi tugas-tugas yang kompleks dan
berulang. Robot ini tidak hanya mampu melakukan
pekerjaan fisik seperti perakitan dan pengemasan,
tetapi juga dapat beradaptasi dengan variasi produk
melalui pemrograman cerdas. Hal ini memungkinkan
peningkatan kualitas produk secara konsisten
sekaligus mengurangi ketergantungan pada tenaga
kerja manual. Transformasi ini juga berdampak pada
perubahan struktur pekerjaan, di mana peran
manusia bergeser ke fungsi pengawasan dan
pengendalian system (Paslar, 2024).
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Selain itu, teknologi computer vision memberikan
kontribusi signifikan dalam meningkatkan kontrol
kualitas produksi. Sistem ini memungkinkan mesin
untuk “melihat” dan menganalisis produk secara
visual dengan tingkat akurasi yang tinggi, sehingga
mampu mendeteksi cacat atau ketidaksesuaian secara
otomatis. Dengan dukungan Al, proses inspeksi yang
sebelumnya memakan waktu dan rentan kesalahan
manusia kini dapat dilakukan secara cepat dan
konsisten. Hal ini tidak hanya meningkatkan kualitas
produk, tetapi juga mempercepat proses produksi
secara keseluruhan (Lazaroiu et al., 2024).

Penerapan konsep digital twin juga menjadi
inovasi penting dalam dunia industri modern.
Teknologi ini memungkinkan penciptaan representasi
virtual dari sistem fisik yang dapat digunakan untuk
simulasi, analisis, dan pengujian tanpa mengganggu
operasi nyata. Dengan adanya digital twin, perusahaan
dapat mengidentifikasi potensi masalah sebelum
terjadi serta mengoptimalkan kinerja sistem produksi
secara berkelanjutan. Pendekatan ini memberikan
keuntungan strategis dalam meningkatkan efisiensi
dan mengurangi risiko operasional (Moniz et al,
2022).

Selanjutnya, penggunaan augmented reality (AR)
dalam proses produksi telah membuka peluang baru
dalam pelatihan dan operasional kerja. Teknologi ini
memungkinkan pekerja untuk mendapatkan panduan
visual secara langsung saat melakukan tugas, sehingga

Farid Ardyansyah, S.E., M\.M
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meningkatkan akurasi dan kecepatan kerja. AR juga
membantu dalam proses pemeliharaan mesin dengan
menyediakan informasi real-time mengenai kondisi
peralatan. Dengan demikian, teknologi ini tidak hanya
meningkatkan efisiensi, tetapi juga mendukung
pengembangan keterampilan tenaga kerja (Abiodun
etal, 2022).

Terakhir, perkembangan collaborative robots atau
cobots menciptakan model kerja baru yang
menekankan kolaborasi antara manusia dan mesin.
Berbeda dengan robot tradisional yang bekerja secara
terpisah, cobots dirancang untuk berinteraksi
langsung dengan manusia dalam lingkungan kerja
yang sama. Kolaborasi ini memungkinkan pembagian
tugas yang lebih efisien, di mana manusia menangani
aspek kreatif dan pengambilan keputusan, sementara
robot menangani tugas-tugas repetitif dan presisi
tinggi. Sinergi ini menjadi kunci dalam menciptakan
sistem produksi yang lebih inovatif dan Berkelanjutan
(Lazaroiu & Rogalska, 2023).

3. Disrupsi Pasar Kerja & Perubahan Struktur
Pekerjaan

Perkembangan artificial intelligence (AI) dan
otomatisasi telah memicu disrupsi mendalam dalam
pasar kerja global dengan mengubah struktur
pekerjaan secara sistemik dan berlapis. Transformasi
ini tidak hanya memengaruhi jenis pekerjaan yang
tersedia, tetapi juga memengaruhi bagaimana
pekerjaan tersebut didefinisikan, diorganisasikan, dan
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dihargai dalam sistem ekonomi modern. Al
memungkinkan peningkatan produktivitas yang
signifikan melalui otomatisasi proses, optimalisasi
alur kerja, dan pengambilan keputusan berbasis data,
sehingga organisasi mampu memperluas kapasitas
produksi tanpa harus meningkatkan jumlah tenaga
kerja secara proporsional. Namun, di balik efisiensi
tersebut, muncul ketegangan antara kebutuhan akan
tenaga kerja berkeahlian tinggi dan berkurangnya
permintaan terhadap pekerjaan rutin, sehingga
menciptakan dinamika baru yang kompleks dalam
pasar tenaga kerja (Shen & Zhang, 2024).

Di sisi lain, disrupsi ini juga membuka peluang
munculnya jenis pekerjaan baru yang sebelumnya
tidak terbayangkan dalam struktur ekonomi
konvensional. Integrasi antara manusia dan mesin
menciptakan ruang kerja hibrida di mana manusia
berperan sebagai pengambil keputusan strategis,
sementara Al bertindak sebagai alat analisis dan
eksekusi teknis. Pekerjaan baru seperti data analyst,
Al specialist, automation engineer, dan digital
strategist menjadi semakin relevan dalam ekosistem
kerja modern. Selain itu, muncul pula pekerjaan
berbasis kreativitas dan inovasi yang tidak dapat
sepenuhnya digantikan oleh mesin, sehingga
memperkuat posisi manusia dalam aspek yang
membutuhkan pemikiran kritis dan empati (Zhang,
2023).
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Namun demikian, dampak negatif dari
otomatisasi tidak dapat diabaikan, terutama dalam
konteks penggantian pekerjaan yang bersifat rutin
dan berulang. Teknologi mampu menggantikan fungsi
manusia dalam pekerjaan administratif, produksi
dasar, dan layanan sederhana dengan tingkat akurasi
dan efisiensi yang lebih tinggi. Hal ini menyebabkan
penurunan permintaan terhadap tenaga kerja
berkeahlian = rendah, yang pada  akhirnya
meningkatkan risiko pengangguran struktural.
Fenomena ini sering disebut sebagai technological
unemployment, di mana perubahan teknologi
menciptakan ketidaksesuaian antara keterampilan
yang dimiliki tenaga kerja dengan kebutuhan pasar
(Paslar, 2024).

Lebih  lanjut, disrupsi  teknologi juga
berkontribusi  terhadap terjadinya polarisasi
pekerjaan yang semakin tajam. Pasar kerja cenderung
terbagi menjadi dua kutub utama, yaitu pekerjaan
dengan keterampilan tinggi dan upah tinggi serta
pekerjaan dengan keterampilan rendah dan upah
rendah. Sementara itu, pekerjaan dengan
keterampilan menengah yang sebelumnya menjadi
tulang punggung ekonomi mengalami penurunan
secara  signifikan. Kondisi ini memperlebar
kesenjangan pendapatan dan meningkatkan risiko
ketidaksetaraan sosial, terutama di negara
berkembang yang belum memiliki sistem pendidikan
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dan pelatihan yang adaptif terhadap perubahan
teknologi (Behera & Nigam, 2025).

Selain perubahan dalam struktur pekerjaan, Al
dan otomatisasi juga mengubah relasi kerja dalam
organisasi secara fundamental. Peran tenaga kerja
tidak lagi terbatas pada pelaksanaan tugas teknis,
tetapi bergeser ke fungsi pengawasan, pengendalian,
dan interpretasi data. Dalam sektor industri seperti
otomotif, misalnya, pekerja yang sebelumnya
berperan sebagai operator kini dituntut untuk
memahami sistem otomatis dan berperan sebagai
pengendali proses produksi. Transformasi ini
menunjukkan bahwa teknologi tidak selalu
menghilangkan pekerjaan, tetapi mengubah karakter
pekerjaan tersebut sehingga menuntut peningkatan
kompetensi yang berkelanjutan (Moniz et al., 2022).

Di sisi lain, perkembangan teknologi digital juga
mendorong munculnya model kerja berbasis platform
yang secara signifikan mengubah hubungan kerja
tradisional. Pekerjaan tidak lagi terikat pada lokasi
fisik atau jam kerja tertentu, melainkan menjadi lebih
fleksibel dan berbasis proyek. Platform digital seperti
layanan transportasi, freelance marketplace, dan
ekonomi gig menciptakan peluang kerja baru yang
lebih inklusif, tetapi juga menghadirkan tantangan
serius terkait perlindungan tenaga kerja, jaminan
sosial, dan stabilitas pendapatan. Kondisi ini
menuntut adanya regulasi baru yang mampu
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mengakomodasi perubahan bentuk hubungan kerja
tersebut (Aroles et al., 2021).

Secara keseluruhan, disrupsi pasar Kkerja akibat
Al dan otomatisasi menciptakan tantangan sekaligus
peluang yang memerlukan respons strategis dari
berbagai pemangku kepentingan. Pemerintah perlu
merumuskan kebijakan yang adaptif, organisasi harus
mengembangkan strategi pengelolaan SDM yang
inovatif, dan institusi pendidikan dituntut untuk
menyesuaikan kurikulum dengan kebutuhan industri
masa depan. Upaya seperti reskilling dan upskilling
menjadi krusial untuk memastikan tenaga kerja tetap
relevan dalam menghadapi perubahan yang cepat.
Dengan pendekatan yang terintegrasi dan
berkelanjutan, disrupsi ini dapat dimanfaatkan
sebagai momentum untuk menciptakan sistem kerja
yang lebih inklusif, produktif, dan berdaya saing tinggi
(Kaur, 2025).

4. Implikasi bagi Produktivitas & Kualitas SDM

Perkembangan artificial intelligence (Al) dan
otomatisasi memberikan implikasi signifikan
terhadap peningkatan produktivitas dan efisiensi
dalam berbagai sektor industri. Teknologi ini
memungkinkan proses kerja berlangsung lebih cepat,
akurat, dan konsisten dibandingkan dengan metode
konvensional yang bergantung pada tenaga manusia.
Dengan kemampuan analitik yang tinggi, Al mampu
mengidentifikasi pola, mengoptimalkan proses
produksi, serta mengurangi kesalahan operasional
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yang sebelumnya sulit dihindari. Dampak ini tidak
hanya meningkatkan output, tetapi juga memperbaiki
kualitas produk dan layanan secara berkelanjutan,
sehingga organisasi dapat mencapai keunggulan
kompetitif yang lebih kuat (Lazaroiu & Rogalska,
2023).

Selain meningkatkan produktivitas, integrasi
teknologi digital juga mendorong efisiensi dalam
pengelolaan sumber daya, baik dari segi waktu, biaya,
maupun tenaga kerja. Sistem otomatis
memungkinkan perusahaan untuk mengurangi
pemborosan dan meningkatkan akurasi dalam setiap
tahapan produksi. Dalam konteks ini, teknologi
seperti cyber-physical systems dan analitik data real-
time berperan penting dalam memastikan bahwa
setiap proses berjalan secara optimal. Efisiensi yang
dihasilkan tidak hanya berdampak pada peningkatan
kinerja organisasi, tetapi juga pada kemampuan
perusahaan untuk beradaptasi dengan perubahan
pasar yang dinamis (Yaqub & Alsabban, 2023).

Namun demikian, peningkatan produktivitas
yang dihasilkan oleh Al dan otomatisasi tidak dapat
dilepaskan dari kesiapan sumber daya manusia dalam
mengoperasikan dan beradaptasi dengan teknologi
tersebut. Tanpa kemampuan yang memadai, teknologi
canggih justru dapat menjadi beban bagi organisasi.
Oleh karena itu, reskilling dan upskilling menjadi
kebutuhan utama untuk memastikan bahwa tenaga
kerja mampu mengisi peran baru yang lebih kompleks
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dan berbasis teknologi. Proses ini tidak hanya
mencakup peningkatan keterampilan teknis, tetapi
juga pengembangan kemampuan berpikir kritis dan
adaptif (Paslar, 2024).

Lebih lanjut, pengembangan kualitas SDM dalam
era digital juga menuntut adanya pendekatan
pembelajaran sepanjang hayat atau lifelong learning.
Perubahan teknologi yang cepat membuat
keterampilan yang relevan saat ini dapat menjadi
usang dalam waktu singkat. Oleh karena itu, individu
dituntut untuk terus memperbarui pengetahuan dan
kompetensinya agar tetap relevan dalam pasar kerja.
Pendekatan ini tidak hanya menjadi tanggung jawab
individu, tetapi juga organisasi dan institusi
pendidikan yang harus menyediakan sistem
pembelajaran yang fleksibel dan berkelanjutan (Saha,
2023).

Di sisi lain, keberhasilan pemanfaatan teknologi
dalam meningkatkan kualitas SDM juga sangat
bergantung pada kebijakan publik yang mendukung.
Pemerintah memiliki peran strategis dalam
merancang sistem pendidikan dan pelatihan yang
selaras dengan  kebutuhan  industri, serta
menyediakan perlindungan sosial bagi pekerja yang
terdampak oleh disrupsi teknologi. Kebijakan yang
tepat dapat membantu mengurangi risiko
pengangguran struktural dan ketimpangan sosial
yang mungkin timbul akibat otomatisasi, sehingga
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transformasi digital dapat berjalan secara inklusif dan
berkeadilan (Shen & Zhang, 2024).

Selain aspek keterampilan dan kebijakan, faktor
etika dan tata kelola juga menjadi elemen penting
dalam pemanfaatan Al di dunia kerja. Penggunaan
teknologi yang tidak terkontrol dapat menimbulkan
risiko seperti pelanggaran privasi, bias algoritma, dan
ketidakadilan dalam pengambilan keputusan. Oleh
karena itu, organisasi perlu mengembangkan
kerangka etika yang jelas serta sistem tata kelola data
yang transparan dan akuntabel. Hal ini penting untuk
memastikan bahwa teknologi digunakan secara
bertanggung jawab dan memberikan manfaat yang
optimal bagi semua pihak (Omol, 2023).

Akhirnya, budaya organisasi yang adaptif dan
inovatif menjadi faktor kunci dalam memaksimalkan
manfaat teknologi terhadap produktivitas dan
kualitas SDM. Organisasi yang mampu membangun
budaya pembelajaran, kolaborasi, dan keterbukaan
terhadap perubahan akan lebih siap menghadapi
tantangan era digital. Budaya ini mendorong
karyawan untuk terus berkembang dan berinovasi,
sehingga teknologi tidak hanya menjadi alat, tetapi
juga menjadi bagian integral dari strategi organisasi.
Dengan demikian, sinergi antara teknologi, manusia,
dan budaya organisasi menjadi fondasi utama dalam
menciptakan kinerja yang unggul dan berkelanjutan
(Cosa & Torelli, 2024).
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Selain meningkatkan efisiensi operasional,
pemanfaatan teknologi digital juga mendorong
perubahan paradigma produktivitas dari yang
berbasis kuantitas menuju produktivitas berbasis
kualitas dan nilai tambah. Dalam konteks ini,
produktivitas tidak hanya diukur dari jumlah output
yang dihasilkan, tetapi juga dari kemampuan
organisasi dalam menciptakan inovasi, meningkatkan
kualitas layanan, serta memberikan nilai yang lebih
tinggi kepada pelanggan. Teknologi memungkinkan
optimalisasi proses kerja secara menyeluruh melalui
integrasi data dan sistem otomatis, sehingga setiap
aktivitas dapat dilakukan dengan lebih efektif dan
efisien. Hal ini menunjukkan bahwa produktivitas di
era digital bersifat multidimensional dan mencakup
aspek efisiensi, efektivitas, serta inovasi secara
simultan (Lazaroiu et al., 2023).

Di sisi lain, transformasi digital juga menuntut
redefinisi kualitas sumber daya manusia yang tidak
lagi terbatas pada keterampilan teknis, tetapi juga
mencakup kemampuan kognitif tingkat tinggi dan
adaptabilitas. Individu di era digital harus mampu
mengelola kompleksitas informasi, bekerja dalam
lingkungan yang dinamis, serta berkolaborasi dengan
sistem teknologi cerdas. Keterampilan seperti
berpikir kritis, pemecahan masalah, dan kemampuan
belajar secara mandiri menjadi sangat penting dalam
menghadapi perubahan yang cepat. Dengan demikian,
kualitas SDM tidak hanya ditentukan oleh penguasaan
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pengetahuan, tetapi juga oleh kemampuan untuk
terus belajar dan beradaptasi secara berkelanjutan
(Paslar, 2024).

Lebih lanjut, integrasi teknologi dalam dunia
kerja juga mendorong perubahan dalam pola kerja
yang menjadi lebih fleksibel dan berbasis hasil
(output-oriented). Organisasi mulai mengadopsi
sistem kerja yang tidak lagi terikat pada waktu dan
lokasi tertentu, melainkan pada pencapaian target dan
kinerja yang terukur. Pendekatan ini memberikan
fleksibilitas yang lebih besar bagi tenaga kerja, tetapi
juga menuntut tingkat tanggung jawab dan
manajemen diri yang lebih tinggi. Dalam konteks ini,
kualitas SDM juga mencakup kemampuan untuk
mengelola waktu, menjaga produktivitas, serta
menyeimbangkan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi secara efektif (Saha, 2023).

Selain itu, peningkatan kualitas SDM juga sangat
bergantung pada kemampuan individu dalam
memanfaatkan teknologi sebagai alat untuk
meningkatkan kinerja. Teknologi digital menyediakan
berbagai perangkat yang dapat digunakan untuk
meningkatkan  produktivitas, @ seperti  sistem
manajemen proyek, analitik data, dan platform
kolaborasi. Namun, tanpa kemampuan literasi digital
yang memadai, potensi teknologi tersebut tidak dapat
dimanfaatkan secara optimal. Oleh karena itu,
pengembangan literasi digital menjadi salah satu
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prioritas utama dalam meningkatkan kualitas SDM di
era transformasi digital (Tomasevié, 2023).

Lebih jauh lagi, transformasi digital juga
mendorong perubahan dalam sistem pengelolaan
kinerja yang semakin berbasis data dan berorientasi
pada pengembangan berkelanjutan. Sistem evaluasi
kinerja tidak lagi hanya berfungsi sebagai alat
penilaian, tetapi juga sebagai sarana untuk
mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan
pengembangan kompetensi. Dengan pendekatan ini,
organisasi dapat merancang strategi pengembangan
SDM yang lebih tepat sasaran dan selaras dengan
kebutuhan bisnis. Hal ini menunjukkan bahwa
pengelolaan SDM di era digital bersifat lebih strategis
dan terintegrasi dengan tujuan organisasi secara
keseluruhan (Zuhrofi, 2025).

Akhirnya, peningkatan produktivitas dan kualitas
SDM tidak dapat dilepaskan dari dukungan ekosistem
yang melibatkan organisasi, institusi pendidikan, dan
pemerintah. Sinergi antara berbagai pihak diperlukan
untuk menciptakan sistem pembelajaran yang adaptif
serta kebijakan yang mendukung pengembangan
keterampilan tenaga kerja. Dengan adanya dukungan
yang memadai, transformasi digital dapat
dimanfaatkan secara optimal untuk meningkatkan
daya saing SDM secara berkelanjutan. Dengan
demikian, implikasi teknologi terhadap SDM tidak
hanya bersifat teknis, tetapi juga mencakup dimensi
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strategis dan institusional yang saling berkaitan (Shen
& Zhang, 2024).
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BAB II
KETERAMPILAN DAN
KOMPETENSI SDM MASA DEPAN

1. Konsep Future Skills dalam Era Digital

Perubahan lanskap dunia kerja akibat digitalisasi,
Industry 4.0/5.0, dan otomatisasi telah mendorong
redefinisi yang sangat mendalam terhadap konsep
keterampilan kerja atau future skills. Keterampilan
masa depan tidak lagi dipahami sebagai seperangkat
kemampuan teknis yang statis, melainkan sebagai
kombinasi dinamis antara kompetensi digital,
kemampuan berpikir tingkat tinggi, kecakapan sosial,
serta kesiapan untuk terus belajar sepanjang hayat.
Transformasi ini terjadi karena teknologi tidak hanya
mengubah alat kerja, tetapi juga mengubah struktur
pekerjaan, model bisnis, dan cara organisasi
menciptakan nilai. Dalam konteks ini, future skills
menjadi fondasi utama bagi individu untuk tetap
relevan dan kompetitif dalam lingkungan kerja yang
penuh ketidakpastian dan perubahan yang cepat (Li,
2022).

Dalam perspektif yang lebih komprehensif, future
skills sering dikaitkan dengan kerangka 21st-century
skills yang menekankan integrasi antara kemampuan
kognitif, interpersonal, dan intrapersonal.
Keterampilan seperti berpikir kritis, kreativitas,
komunikasi, dan kolaborasi tidak lagi dianggap
sebagai pelengkap, tetapi sebagai inti dari kompetensi
kerja modern. Hal ini disebabkan oleh meningkatnya
kompleksitas masalah yang dihadapi organisasi, yang
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membutuhkan pendekatan multidisipliner dan
kemampuan untuk bekerja secara kolaboratif lintas
batas geografis maupun budaya. Dengan demikian,
keberhasilan individu di dunia Kkerja tidak hanya
ditentukan oleh keahlian teknis, tetapi juga oleh
kemampuan untuk berinteraksi dan beradaptasi
dalam lingkungan yang kompleks (Garcia-Pérez et al.,
2021).

Keterampilan teknis-digital tetap menjadi
komponen yang sangat penting dalam kerangka future
skills, terutama dalam era di mana hampir seluruh
aktivitas kerja terintegrasi dengan teknologi. Literasi
digital tidak lagi terbatas pada kemampuan
menggunakan perangkat lunak dasar, tetapi
mencakup pemahaman yang lebih mendalam tentang
data, algoritma, dan sistem berbasis artificial
intelligence. Kemampuan untuk mengelola dan
menganalisis big data, memahami prinsip kerja Al,
serta memanfaatkan teknologi digital untuk inovasi
menjadi prasyarat utama bagi tenaga kerja modern.
Tanpa penguasaan keterampilan ini, individu akan
kesulitan berpartisipasi secara efektif dalam
ekosistem kerja digital yang semakin kompleks
(Tomasevi¢, 2023).

Selain keterampilan teknis, kemampuan kognitif
tingkat tinggi menjadi semakin krusial dalam
menghadapi tantangan dunia kerja yang tidak
terstruktur dan penuh ketidakpastian. Keterampilan
seperti berpikir kritis, kreativitas, pemecahan
masalah kompleks, dan sensemaking memungkinkan
individu untuk menganalisis informasi yang ambigu,
mengidentifikasi pola tersembunyi, serta mengambil
keputusan yang tepat dalam situasi yang dinamis.

Farid Ardyansyah, S.E., M.M | 23



Kemampuan ini menjadi pembeda utama antara
manusia dan mesin, karena meskipun Al mampu
memproses data dalam jumlah besar, kemampuan
untuk memahami konteks, nilai, dan implikasi sosial
tetap menjadi keunggulan manusia (Thornhill-Miller
etal, 2023).

Di samping itu, keterampilan sosial dan karakter
memainkan peran yang semakin penting dalam
mendukung efektivitas kerja di era digital. Lingkungan
kerja modern yang berbasis tim dan kolaborasi
menuntut individu untuk memiliki kemampuan
komunikasi yang efektif, empati, kepemimpinan, serta
fleksibilitas dalam menghadapi perubahan.
Keterampilan ini menjadi sangat relevan dalam
konteks kerja lintas budaya dan lintas disiplin, di
mana keberhasilan tidak hanya ditentukan oleh
kemampuan individu, tetapi juga oleh kemampuan
untuk bekerja sama secara harmonis dalam tim yang
beragam. Dengan demikian, dimensi sosial dan
emosional menjadi bagian integral dari future skills
(Beier et al., 2025).

Lebih jauh lagi, keterampilan meta seperti self-
directed learning, learning agility, dan lifelong learning
menjadi fondasi utama dalam menghadapi perubahan
yang berkelanjutan. Dalam dunia kerja yang terus
berkembang, individu tidak dapat lagi mengandalkan
pengetahuan yang diperoleh pada satu titik waktu,
tetapi harus terus memperbarui dan mengembangkan
kompetensinya. Kemampuan untuk belajar secara
mandiri, mengevaluasi kebutuhan pengembangan
diri, serta beradaptasi dengan cepat terhadap
perubahan menjadi kunci dalam mempertahankan
relevansi profesional. Pendekatan ini mencerminkan
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pergeseran paradigma dari pendidikan berbasis hasil
menuju pembelajaran yang berkelanjutan dan adaptif
(Protasenko et al., 2025).

Secara Kkeseluruhan, konsep future skills
menegaskan bahwa kesiapan sumber daya manusia di
era digital tidak dapat dicapai melalui pendekatan
yang parsial, melainkan melalui integrasi berbagai
dimensi kompetensi secara holistik. Kombinasi antara
keterampilan teknis, kognitif, sosial, dan meta
menciptakan profil tenaga kerja yang tidak hanya
mampu bertahan, tetapi juga berkembang dalam
lingkungan yang penuh disrupsi. Oleh karena itu,
pengembangan future skills harus menjadi prioritas
strategis bagi pemerintah, institusi pendidikan, dan
organisasi, melalui penyediaan sistem pembelajaran
yang fleksibel, kurikulum yang adaptif, serta
ekosistem pelatihan yang mendukung inovasi dan
kolaborasi (Poldkova et al., 2023).

2. Keterampilan Kognitif, Sosial, dan Digital yang
Dibutuhkan

Perkembangan dunia kerja digital menuntut
penguatan keterampilan kognitif tingkat tinggi atau
higher-order thinking skills sebagai fondasi utama
dalam menghadapi kompleksitas masalah modern.
Keterampilan seperti kreativitas, berpikir Kkritis,
pemecahan masalah, dan sensemaking menjadi
semakin penting karena pekerjaan saat ini tidak lagi
bersifat rutin dan terstruktur, melainkan menuntut
kemampuan analisis yang mendalam serta
pengambilan keputusan dalam kondisi yang tidak
pasti. Individu dituntut untuk mampu
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menghubungkan berbagai informasi yang tersebar,
memahami  konteks yang kompleks, serta
menghasilkan solusi inovatif yang relevan dengan
kebutuhan organisasi dan masyarakat (Thornhill-
Miller et al., 2023).

Selain itu, kemampuan berpikir kritis dan kreatif
tidak hanya berfungsi untuk menyelesaikan masalah,
tetapi juga untuk menciptakan nilai tambah dalam
proses kerja. Berpikir kritis memungkinkan individu
untuk mengevaluasi informasi secara objektif,
mengidentifikasi bias, dan membuat keputusan yang
rasional. Sementara itu, kreativitas mendorong
munculnya ide-ide baru yang dapat meningkatkan
inovasi organisasi. Kombinasi kedua keterampilan ini
menjadi kunci dalam menciptakan keunggulan
kompetitif di era ekonomi berbasis pengetahuan, di
mana nilai tidak lagi hanya berasal dari produksi,
tetapi juga dari inovasi (Garcia-Pérez et al,, 2021).

Dalam konteks pasar kerja digital, kemampuan
mengelola informasi dan berpikir komputasional juga
menjadi sangat krusial. Individu harus mampu
memahami cara kerja sistem digital, mengolah data
dalam jumlah besar, serta menggunakan logika
komputasional untuk memecahkan masalah secara
sistematis. Keterampilan ini memungkinkan pekerja
untuk berinteraksi secara efektif dengan teknologi,
termasuk dalam pengembangan algoritma, analisis
data, dan pengambilan keputusan berbasis informasi.
Dengan demikian, kemampuan ini menjadi jembatan

Farid Ardyansyah, S.E., M.M | 26



antara keterampilan teknis dan kognitif dalam dunia
kerja modern (Van Laar etal., 2020).

Di samping keterampilan kognitif, keterampilan
sosial atau soft skills menjadi semakin penting dalam
lingkungan Kkerja yang kolaboratif dan dinamis.
Kemampuan komunikasi yang efektif, kerja sama tim,
kepemimpinan, serta kecerdasan emosional menjadi
faktor penentu dalam Kkeberhasilan individu dan
organisasi. Keterampilan ini memungkinkan individu
untuk berinteraksi secara produktif dengan berbagai
pihak, mengelola konflik, serta membangun hubungan
kerja yang harmonis. Dalam konteks ini, aspek sosial
tidak dapat digantikan oleh teknologi, sehingga
menjadi keunggulan utama manusia di era digital
(Beier et al., 2025).

Lebih lanjut, keterampilan seperti resiliensi dan
kemampuan lintas budaya (intercultural skills) juga
semakin dibutuhkan dalam dunia kerja global.
Individu harus mampu beradaptasi dengan
perubahan yang cepat, menghadapi tekanan Kkerja,
serta bekerja dalam lingkungan yang beragam secara
budaya dan geografis. Kemampuan ini menjadi sangat
penting dalam organisasi multinasional dan kerja
jarak jauh yang melibatkan kolaborasi lintas negara.
Dengan demikian, dimensi sosial dalam future skills
tidak hanya mencakup interaksi interpersonal, tetapi
juga kemampuan beradaptasi dalam konteks global
yang kompleks (Arora, 2023).
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Permintaan terhadap keterampilan kognitif dan
sosial ini juga tercermin dalam analisis pasar kerja,
khususnya pada sektor teknologi. Berbagai studi
menunjukkan bahwa perusahaan tidak hanya mencari
kandidat dengan kemampuan teknis, tetapi juga
mereka yang memiliki kemampuan berpikir kritis,
komunikasi, kreativitas, dan fleksibilitas. Hal ini
menunjukkan bahwa keberhasilan dalam dunia kerja
tidak lagi ditentukan oleh satu jenis keterampilan,
melainkan oleh kemampuan untuk mengintegrasikan
berbagai kompetensi secara simultan. Dengan
demikian, profil tenaga kerja ideal adalah mereka
yang memiliki keseimbangan antara kemampuan
teknis, kognitif, dan sosial (Polakova et al., 2023).

Selain itu, keterampilan digital sebagai bagian
dari 21st-century skills mencakup berbagai dimensi
yang saling terintegrasi, mulai dari kemampuan teknis
hingga kesadaran etis dan budaya. Literasi digital
tidak hanya meliputi penggunaan perangkat dan
aplikasi, tetapi juga mencakup kemampuan dalam
mengelola informasi, berkomunikasi secara online,
menjaga keamanan digital, serta memahami implikasi
etis dari penggunaan teknologi. Pada tingkat yang
lebih lanjut, keterampilan ini juga mencakup
pemrograman, analisis data, dan pemahaman
terhadap artificial intelligence. Dengan demikian,
keterampilan digital menjadi fondasi penting yang
mendukung pengembangan keterampilan lainnya
dalam ekosistem kerja modern (Tomasevi¢, 2023).
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3. Lifelong Learning dan Reskilling-Upskilling SDM
Perkembangan pesat teknologi digital dan

transformasi dunia kerja telah menjadikan konsep
lifelong learning sebagai kebutuhan fundamental bagi
setiap individu, bukan lagi sekadar pilihan. Dalam
konteks ini, pembelajaran tidak berhenti pada
pendidikan formal, tetapi berlangsung secara
berkelanjutan sepanjang kehidupan profesional
seseorang. Hal ini disebabkan oleh perubahan
keterampilan yang dibutuhkan di pasar kerja yang
terjadi secara cepat dan seringkali tidak terduga.
Individu yang tidak mampu beradaptasi melalui
pembelajaran berkelanjutan berisiko tertinggal dan
kehilangan relevansi dalam dunia kerja yang semakin
kompetitif dan berbasis teknologi (Li, 2022).

Konsep lifelong learning juga mencerminkan
pergeseran paradigma dari pendidikan berbasis gelar
menuju pembelajaran berbasis kompetensi. Dalam
era digital, nilai seseorang tidak hanya diukur dari
latar belakang pendidikan formal, tetapi dari
kemampuan untuk terus memperbarui pengetahuan
dan keterampilan sesuai dengan kebutuhan industri.
Oleh karena itu, individu dituntut untuk memiliki
learning agility, yaitu kemampuan untuk belajar,
mengadaptasi, dan menerapkan pengetahuan baru
secara cepat dalam konteks yang berbeda. Pendekatan
ini menjadi kunci dalam menghadapi dinamika
pekerjaan yang terus berubah (Garcia-Pérez et al.,
2021).
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Dalam kerangka pengembangan SDM, reskilling
dan upskilling menjadi dua strategi utama yang saling
melengkapi. Reskilling mengacu pada proses
mempelajari keterampilan baru yang memungkinkan
individu untuk beralih ke peran atau pekerjaan yang
berbeda, terutama ketika pekerjaan sebelumnya
menjadi usang akibat otomatisasi. Sementara itu,
upskilling  berfokus pada peningkatan atau
pendalaman keterampilan yang sudah dimiliki agar
tetap relevan dengan perkembangan teknologi dan
tuntutan pekerjaan. Kedua pendekatan ini menjadi
sangat penting dalam memastikan keberlanjutan
karier individu di tengah disrupsi teknologi (Winarni
etal, 2024).

Kebutuhan akan reskilling dan upskilling semakin
mendesak seiring dengan meningkatnya adopsi
teknologi di berbagai sektor industri. Berbagai
laporan menunjukkan bahwa dalam beberapa tahun
ke depan, sekitar separuh tenaga kerja global akan
membutuhkan pembaruan keterampilan untuk dapat
tetap kompetitif. Angka ini mencerminkan skala
transformasi yang sangat besar dan menuntut
kesiapan sistem pendidikan, organisasi, serta individu
untuk beradaptasi secara cepat dan efektif terhadap
perubahan tersebut (Thornhill-Miller et al., 2023).

Selain itu, implementasi lifelong learning juga
didukung oleh perkembangan teknologi pendidikan
yang memungkinkan akses pembelajaran menjadi
lebih fleksibel dan inklusif. Platform pembelajaran
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daring, kursus berbasis micro-credentials, serta
program pelatihan berbasis industri memberikan
kesempatan bagi individu untuk belajar kapan saja
dan di mana saja. Model pembelajaran ini tidak hanya
meningkatkan aksesibilitas, tetapi juga
memungkinkan personalisasi pembelajaran sesuai
dengan kebutuhan dan tujuan karier masing-masing
individu (Tomasevi¢, 2023).

Di tingkat kebijakan, banyak negara dan
organisasi mulai mengadopsi berbagai inisiatif untuk
mendorong lifelong learning, seperti pemberian
voucher pendidikan, subsidi pelatihan, serta program
peningkatan keterampilan berbasis kerja. Kebijakan
ini bertujuan untuk mengurangi Kkesenjangan
keterampilan dan memastikan bahwa tenaga kerja
memiliki akses yang memadai terhadap peluang
pengembangan diri. Selain itu, organisasi juga mulai
mengintegrasikan pelatihan berkelanjutan sebagai
bagian dari strategi pengelolaan sumber daya
manusia untuk meningkatkan daya saing dan inovasi
(Protasenko et al., 2025).

Secara keseluruhan, lifelong learning serta
praktik reskilling dan upskilling menjadi pilar utama
dalam membangun sumber daya manusia yang
adaptif dan berdaya saing di era digital. Keberhasilan
implementasinya sangat bergantung pada sinergi
antara individu, organisasi, dan pemerintah dalam
menciptakan  ekosistem  pembelajaran  yang
berkelanjutan. Dengan pendekatan yang tepat,
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pengembangan keterampilan tidak hanya menjadi
respons terhadap perubahan, tetapi juga menjadi
strategi proaktif untuk menciptakan masa depan kerja
yang lebih inklusif dan berkelanjutan (Arora, 2023).
4. Peran Pendidikan dan Pelatihan dalam

Mempersiapkan SDM
Lebih lanjut, transformasi digital juga mendorong

perubahan dalam pendekatan pengelolaan Kkinerja
yang semakin berbasis real-time dan berkelanjutan.
Sistem manajemen Kkinerja modern tidak lagi
mengandalkan evaluasi tahunan yang bersifat statis,
tetapi beralih ke pendekatan continuous performance
management yang memungkinkan pemantauan dan
umpan balik dilakukan secara terus-menerus.
Teknologi digital memungkinkan organisasi untuk
mengumpulkan data kinerja secara langsung dari
berbagai aktivitas kerja, sehingga memberikan
gambaran yang lebih akurat dan komprehensif
mengenai kontribusi karyawan. Pendekatan ini tidak
hanya meningkatkan akurasi penilaian, tetapi juga
memungkinkan intervensi yang lebih cepat untuk
meningkatkan kinerja (Zuhrofi, 2025).

Di sisi lain, employee engagement juga semakin
dipengaruhi oleh pengalaman kerja digital yang
dialami oleh karyawan. Lingkungan Kkerja yang
didukung oleh teknologi yang user-friendly, sistem
komunikasi yang efektif, serta akses terhadap
informasi yang transparan dapat meningkatkan
keterlibatan karyawan secara signifikan. Karyawan
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yang merasa didukung oleh teknologi cenderung
memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi
serta lebih termotivasi untuk berkontribusi secara
optimal. Hal ini menunjukkan bahwa teknologi tidak
hanya berfungsi sebagai alat produktivitas, tetapi juga
sebagai faktor yang memengaruhi pengalaman kerja
secara keseluruhan (Guerra et al.,, 2023).

Selain itu, pendekatan personalisasi dalam
pengelolaan kinerja juga menjadi semakin penting
dalam era digital. Dengan memanfaatkan data
karyawan, organisasi dapat merancang program
pengembangan yang disesuaikan dengan kebutuhan
individu, termasuk pelatihan, jalur karier, serta sistem
penghargaan. Pendekatan ini membantu
meningkatkan relevansi kebijakan organisasi serta
memperkuat hubungan antara karyawan dan
perusahaan. Personalisasi juga memungkinkan
organisasi untuk mengakomodasi perbedaan
preferensi dan Kkarakteristik tenaga kerja yang
semakin beragam (Da Costa Sarmento, 2025).
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BAB Ili
STRATEGI REKRUTMEN DAN
RETENSI SDM DI ERA DIGITAL

1. Transformasi Rekrutmen Berbasis Teknologi dan
Data
Transformasi digital telah mengubah secara

fundamental cara organisasi merancang dan
melaksanakan proses rekrutmen sumber daya
manusia. Proses yang sebelumnya Dbersifat
administratif dan berbasis intuisi kini beralih menjadi
sistem yang terintegrasi dengan teknologi berbasis
data dan algoritma cerdas. Pemanfaatan artificial
intelligence memungkinkan organisasi  untuk
mengotomatisasi berbagai tahapan rekrutmen secara
menyeluruh, mulai dari penyusunan dan penyebaran
informasi lowongan kerja hingga evaluasi kandidat
secara komprehensif. Dengan kemampuan
memproses data dalam skala besar, teknologi ini
membantu organisasi mengidentifikasi kandidat yang
paling relevan secara lebih cepat dan sistematis,
sehingga meningkatkan efektivitas pengambilan
keputusan dalam seleksi tenaga kerja (Z. Chen, 2022).

Penggunaan Al dalam rekrutmen juga
memperluas  kemampuan  organisasi  dalam
melakukan pencarian kandidat secara proaktif
melalui berbagai platform digital. Sistem berbasis
algoritma mampu melakukan talent sourcing dengan
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menganalisis profil kandidat di berbagai sumber
seperti media sosial profesional dan basis data daring.
Selain itu, teknologi ini juga digunakan dalam proses
penyaringan awal melalui analisis curriculum vitae,
identifikasi kata kunci kompetensi, serta penilaian
kesesuaian pengalaman Kkerja dengan kebutuhan
jabatan. Dengan pendekatan ini, proses seleksi
menjadi lebih objektif dan terstandarisasi, sehingga
mengurangi potensi bias yang berasal dari penilaian
subjektif manusia (Guerra et al., 2023).

Lebih lanjut, implementasi e recruitment dan
penggunaan applicant tracking systems memberikan
dampak signifikan terhadap efisiensi operasional
dalam proses rekrutmen. Sistem ini memungkinkan
pengelolaan data kandidat secara terpusat dan
terstruktur, sehingga memudahkan proses pencarian,
penyaringan, dan pemantauan status kandidat secara
real time. Selain itu, organisasi dapat
mengotomatisasi komunikasi dengan kandidat,
seperti pengiriman notifikasi dan penjadwalan
wawancara, sehingga mengurangi beban administratif
dan meningkatkan kecepatan proses seleksi secara
keseluruhan (Zuhrofi, 2025).

Dalam konteks kualitas rekrutmen, teknologi
digital juga berperan penting dalam meningkatkan
akurasi pencocokan antara kandidat dan posisi yang
ditawarkan.  Sistem  berbasis data mampu
menganalisis berbagai variabel seperti keterampilan,
pengalaman, dan potensi kandidat untuk menentukan
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tingkat kesesuaian dengan kebutuhan organisasi. Hal
ini memungkinkan organisasi untuk tidak hanya
memilih kandidat yang memenuhi kualifikasi
minimum, tetapi juga yang memiliki potensi
berkembang dalam jangka panjang. Dengan demikian,
teknologi membantu menciptakan proses seleksi yang
lebih strategis dan berorientasi pada keberlanjutan
organisasi (Hukkeri & Pol, 2025). Selain itu,
perkembangan teknologi juga mendorong
penggunaan people analytics dan analitik prediktif
dalam perencanaan kebutuhan tenaga Kkerja.
Organisasi dapat memanfaatkan data historis dan tren
pasar untuk memprediksi kebutuhan talenta di masa
depan serta mengidentifikasi keterampilan yang akan
menjadi penting. Pendekatan ini memungkinkan
organisasi untuk merancang strategi rekrutmen yang
lebih proaktif dan terarah, sehingga tidak hanya
merespons kebutuhan saat ini, tetapi juga
mempersiapkan diri menghadapi perubahan di masa
mendatang (Sasi, 2024).

Namun demikian, penggunaan teknologi dalam
rekrutmen juga menghadirkan berbagai tantangan
yang perlu dikelola secara hati hati. Salah satu isu
utama adalah potensi bias algoritmik yang dapat
terjadi akibat data pelatihan yang tidak representatif
atau desain sistem yang tidak inklusif. Selain itu,
penggunaan data kandidat dalam skala besar
menimbulkan kekhawatiran terkait privasi dan
keamanan informasi pribadi. Organisasi harus
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memastikan bahwa sistem yang digunakan memenuhi
prinsip transparansi, akuntabilitas, dan keadilan agar
tidak merugikan kandidat maupun menciptakan
diskriminasi yang tidak disengaja (Nyathani, 2022).
Secara keseluruhan, transformasi rekrutmen
berbasis teknologi dan data menunjukkan bahwa
digitalisasi telah membawa perubahan yang sangat
signifikan dalam pengelolaan sumber daya manusia.
Organisasi yang mampu mengintegrasikan teknologi
secara efektif dalam proses rekrutmen akan memiliki
keunggulan dalam menarik, menyeleksi, dan
mempertahankan talenta terbaik. Namun,
keberhasilan ini sangat bergantung pada kemampuan
organisasi dalam menyeimbangkan antara efisiensi
teknologi dan nilai nilai etika dalam pengelolaan SDM.
Dengan pendekatan yang tepat, teknologi dapat
menjadi alat strategis untuk menciptakan proses
rekrutmen yang lebih inklusif, akurat, dan
berkelanjutan (Da Costa Sarmento, 2025).

2. Employer Branding & Daya Tarik Talenta Digital
Perkembangan teknologi digital telah mendorong

perubahan signifikan dalam strategi organisasi untuk
menarik talenta, khususnya melalui penguatan
employer branding. Dalam era digital, citra
perusahaan tidak hanya dibentuk oleh komunikasi
internal, tetapi juga oleh persepsi publik yang
berkembang melalui berbagai platform daring.
Reputasi perusahaan menjadi salah satu faktor utama
yang memengaruhi keputusan kandidat dalam
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melamar pekerjaan. Kandidat cenderung
mempertimbangkan citra organisasi sebagai refleksi
dari kualitas lingkungan kerja, peluang karier, serta
stabilitas perusahaan, sehingga employer branding
menjadi instrumen strategis dalam persaingan
mendapatkan talenta terbaik (Schaarschmidt et al,,
2021).

Selain reputasi Kkorporat, keberadaan profil
perusahaan di berbagai platform digital seperti situs
karier dan platform ulasan kerja juga memainkan
peran penting dalam membentuk persepsi kandidat.
Informasi yang  tersedia  secara terbuka
memungkinkan kandidat untuk mengevaluasi
organisasi secara lebih objektif sebelum mengambil
keputusan untuk melamar. Bahkan, dalam beberapa
kasus, profil digital yang dikelola dengan baik mampu
mengimbangi kelemahan reputasi korporat yang
kurang kuat. Hal ini menunjukkan bahwa transparansi
dan kualitas komunikasi digital menjadi faktor kunci
dalam membangun daya tarik perusahaan di mata
calon pekerja (Kravchuk et al., 2022).

Pemanfaatan media sosial sebagai sarana
employer branding juga semakin meningkat, terutama
dalam menjangkau generasi muda yang aktif di ruang
digital. Platform seperti LinkedIn, Instagram, dan situs
resmi perusahaan digunakan untuk menampilkan
budaya organisasi, nilai perusahaan, serta
pengalaman kerja karyawan. Strategi ini tidak hanya
meningkatkan visibilitas perusahaan, tetapi juga
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membantu membangun hubungan emosional dengan
calon kandidat. Dengan pendekatan yang tepat, media
sosial dapat menjadi alat yang efektif untuk
memperkuat citra perusahaan sebagai tempat kerja
yang menarik dan relevan (Jovanovi¢ et al., 2024).

Dalam konteks pasar kerja yang kompetitif,
khususnya pada rekrutmen jarak jauh, employer
branding berbasis digital menjadi semakin penting.
Organisasi tidak lagi terbatas pada pencarian talenta
di wilayah geografis tertentu, tetapi dapat
menjangkau kandidat secara global. Oleh karena itu,
perusahaan perlu memastikan bahwa informasi yang
disampaikan melalui situs karier dan platform digital
lainnya mampu mencerminkan nilai dan keunggulan
organisasi secara jelas dan konsisten. Hal ini penting
untuk membangun Kkepercayaan kandidat serta
meningkatkan peluang untuk menarik talenta
berkualitas (Hukkeri & Pol, 2025).

Generasi Z sebagai bagian dari angkatan kerja
baru memiliki karakteristik yang berbeda dalam
menilai daya tarik suatu perusahaan. Mereka sangat
bergantung pada internet dan media sosial untuk
mencari informasi mengenai reputasi, budaya, dan
nilai organisasi. Sebelum melamar pekerjaan, generasi
ini cenderung melakukan riset mendalam terhadap
perusahaan melalui berbagai sumber daring. Hal ini
menunjukkan bahwa transparansi dan konsistensi
dalam komunikasi digital menjadi faktor yang sangat
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penting dalam menarik perhatian generasi muda
(Mostafa, 2021).

Selain itu, generasi Z juga memiliki ekspektasi
yang lebih kompleks terhadap tempat Kkerja
dibandingkan generasi sebelumnya. Mereka tidak
hanya mempertimbangkan aspek finansial, tetapi juga
peluang pengembangan karier, keseimbangan antara
kehidupan kerja dan pribadi, serta lingkungan kerja
yang inovatif dan inklusif. Nilai perusahaan dan
tingkat digitalisasi organisasi juga menjadi faktor
penting dalam menentukan daya tarik perusahaan.
Oleh karena itu, organisasi perlu menyesuaikan
strategi employer branding mereka agar selaras
dengan preferensi dan nilai yang dimiliki oleh
generasi ini (Mazur, 2025).

Secara keseluruhan, employer branding dalam era
digital merupakan kombinasi antara reputasi
organisasi, komunikasi digital yang efektif, serta
pemahaman terhadap preferensi generasi tenaga
kerja modern. Organisasi yang mampu membangun
citra positif dan autentik melalui berbagai platform
digital akan memiliki keunggulan dalam menarik dan
mempertahankan talenta, khususnya talenta digital
yang sangat dibutuhkan dalam era transformasi
teknologi. Dengan strategi yang terintegrasi dan
berkelanjutan, employer branding dapat menjadi
faktor kunci dalam memenangkan persaingan global
untuk mendapatkan sumber daya manusia yang
unggul (D. Nair et al,, 2025).
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Lebih lanjut, perkembangan employer branding
di era digital juga dipengaruhi oleh meningkatnya
transparansi informasi yang tersedia bagi calon
tenaga kerja. Kandidat kini memiliki akses luas
terhadap berbagai sumber informasi, seperti ulasan
karyawan, media sosial, dan platform evaluasi
perusahaan, yang memungkinkan mereka untuk
menilai organisasi secara lebih objektif sebelum
melamar pekerjaan. Transparansi ini mendorong
organisasi untuk tidak hanya membangun citra positif
secara eksternal, tetapi juga memastikan bahwa
praktik internal yang dijalankan benar-benar
mencerminkan nilai yang dikomunikasikan. Dengan
demikian, employer branding tidak lagi bersifat
simbolik, melainkan harus didukung oleh pengalaman
kerja nyata yang konsisten dan autentik (Kravchuk et
al.,, 2022).

Di sisi lain, perkembangan teknologi digital juga
memungkinkan organisasi untuk mengadopsi
pendekatan berbasis data dalam mengelola employer
branding. Melalui analisis data dari platform digital,
organisasi dapat memahami preferensi kandidat,
perilaku pencarian kerja, serta faktor-faktor yang
memengaruhi keputusan mereka dalam memilih
perusahaan. Informasi ini dapat digunakan untuk
merancang strategi komunikasi yang lebih tepat
sasaran dan personal. Pendekatan ini menunjukkan
bahwa employer branding tidak hanya bergantung
pada kreativitas komunikasi, tetapi juga pada
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kemampuan organisasi dalam memanfaatkan data
untuk memahami kebutuhan pasar tenaga kerja
secara lebih mendalam (Schaarschmidt et al., 2021).
Selain itu, penting untuk dicatat bahwa employer
branding juga berkaitan erat dengan employee value
proposition (EVP) yang ditawarkan oleh organisasi.
EVP mencakup berbagai aspek seperti kompensasi,
peluang pengembangan karier, budaya kerja, serta
fleksibilitas kerja yang menjadi daya tarik utama bagi
kandidat. Dalam era digital, EVP tidak hanya
dikomunikasikan melalui saluran formal, tetapi juga
melalui pengalaman karyawan yang dibagikan secara
langsung di platform digital. Oleh karena itu,
organisasi perlu memastikan bahwa EVP yang
ditawarkan tidak hanya kompetitif, tetapi juga relevan
dengan ekspektasi tenaga kerja modern, khususnya
generasi muda yang memiliki preferensi berbeda
dibandingkan generasi sebelumnya (Mazur, 2025).
Lebih jauh lagi, penggunaan teknologi seperti
artificial intelligence dalam proses rekrutmen juga
berdampak pada persepsi kandidat terhadap
organisasi. Sistem rekrutmen berbasis Al yang efisien
dan transparan dapat meningkatkan pengalaman
kandidat serta memperkuat citra organisasi sebagai
perusahaan yang inovatif dan profesional. Namun,
penggunaan teknologi ini juga harus diimbangi
dengan prinsip keadilan dan transparansi untuk
menghindari persepsi negatif terkait bias algoritmik.
Dengan demikian, integrasi teknologi dalam employer
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branding harus dilakukan secara hati-hati agar
memberikan manfaat optimal tanpa mengorbankan
kepercayaan kandidat (Guerra et al., 2023).

Akhirnya, employer branding yang efektif di era
digital memerlukan pendekatan yang holistik dan
berkelanjutan. Organisasi harus mampu
mengintegrasikan strategi komunikasi, pengalaman
karyawan, serta pemanfaatan teknologi dalam satu
kerangka yang konsisten. Keberhasilan employer
branding tidak hanya diukur dari jumlah pelamar
yang diperoleh, tetapi juga dari kualitas talenta yang
berhasil direkrut serta tingkat retensi karyawan
dalam jangka panjang. Dengan pendekatan yang
terintegrasi, employer branding dapat menjadi
instrumen strategis dalam membangun keunggulan
kompetitif organisasi di pasar tenaga kerja global (V.
Nair, 2025).

3. Strategi Retensi SDM dalam Lingkungan Kerja
Fleksibel
Perubahan menuju lingkungan kerja yang

fleksibel telah mendorong organisasi untuk
mengembangkan strategi retensi sumber daya
manusia yang lebih adaptif dan berbasis data. Dalam
konteks ini, pemanfaatan human resource analytics
dan artificial intelligence menjadi semakin penting
untuk  memahami perilaku karyawan serta
memprediksi risiko turnover secara lebih akurat.
Dengan menganalisis data historis dan pola Kkerja,
organisasi dapat mengidentifikasi faktor faktor yang
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memengaruhi kepuasan dan keterikatan karyawan,
sehingga memungkinkan perancangan intervensi
yang lebih tepat sasaran. Pendekatan ini membantu
organisasi tidak hanya bereaksi terhadap masalah
retensi, tetapi juga mengantisipasi potensi kehilangan
talenta secara proaktif (Suwandita et al., 2023).
Penggunaan teknologi analitik dalam retensi juga
memungkinkan organisasi untuk merancang strategi
berbasis individual yang lebih personal dan relevan.
Data yang diperoleh dari sistem digital dapat
digunakan untuk menyesuaikan program
penghargaan, pengembangan karier, serta
penempatan kerja yang sesuai dengan kompetensi
dan preferensi karyawan. Dengan pendekatan ini,
organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja
sekaligus memperkuat loyalitas karyawan terhadap
perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa teknologi
tidak hanya berfungsi sebagai alat efisiensi, tetapi juga
sebagai sarana untuk membangun hubungan kerja
yang lebih bermakna (Da Costa Sarmento, 2025).
Selain faktor teknologi, budaya kerja yang
mendukung menjadi elemen penting dalam strategi
retensi sumber daya manusia. Lingkungan kerja yang
inklusif, kolaboratif, dan menghargai kontribusi
individu mampu meningkatkan keterikatan karyawan
terhadap organisasi. Budaya organisasi yang positif
menciptakan rasa memiliki dan keterlibatan yang
tinggi, sehingga karyawan lebih termotivasi untuk
bertahan dalam jangka panjang. Dalam lingkungan
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kerja fleksibel, budaya ini menjadi semakin penting
karena interaksi tatap muka yang terbatas perlu
digantikan dengan komunikasi yang efektif dan
hubungan kerja yang kuat (Zuhrofi, 2025).

Kompensasi dan benefit juga tetap menjadi faktor
utama dalam mempertahankan karyawan, terutama
dalam pasar kerja yang kompetitif. Organisasi perlu
menawarkan paket kompensasi yang tidak hanya
kompetitif secara finansial, tetapi juga mencakup
berbagai manfaat nonfinansial seperti fleksibilitas
kerja, kesejahteraan karyawan, dan dukungan
terhadap keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi.
Pendekatan ini mencerminkan perubahan preferensi
tenaga kerja modern yang tidak hanya mencari
stabilitas ekonomi, tetapi juga kualitas hidup yang
lebih baik (Aripin et al., 2024).

Selain itu, peluang untuk belajar dan berkembang
secara berkelanjutan menjadi faktor penting dalam
meningkatkan retensi karyawan. Pemanfaatan
learning management systems dan platform e learning
memungkinkan karyawan untuk mengakses pelatihan
kapan saja dan di mana saja sesuai dengan kebutuhan
mereka. Program pengembangan ini tidak hanya
meningkatkan kompetensi karyawan, tetapi juga
memberikan sinyal bahwa organisasi berinvestasi
dalam pertumbuhan mereka. Hal ini dapat
meningkatkan motivasi dan komitmen karyawan
untuk tetap berada dalam organisasi (Santoso et al,,
2025).
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Keselarasan antara nilai pribadi karyawan dan
nilai organisasi juga menjadi faktor kunci dalam
strategi retensi. Karyawan yang merasa bahwa nilai
dan tujuan mereka sejalan dengan visi perusahaan
cenderung memiliki tingkat keterikatan yang lebih
tinggi. Dalam lingkungan kerja fleksibel, di mana
karyawan memiliki lebih banyak kebebasan dalam
memilih tempat kerja, kesesuaian nilai menjadi faktor
penting yang memengaruhi Kkeputusan untuk
bertahan atau berpindah. Oleh karena itu, organisasi
perlu membangun identitas yang jelas dan autentik
untuk menarik serta mempertahankan talenta yang
sesuai (Mazur, 2025).

Secara  keseluruhan, transformasi digital
memiliki hubungan yang erat dengan kemampuan
organisasi dalam mengelola, menarik, dan
mempertahankan talenta. Organisasi yang berhasil
mengintegrasikan  teknologi  dengan  strategi
pengelolaan SDM yang efektif cenderung memiliki
tingkat retensi yang lebih tinggi. Hal ini menunjukkan
bahwa keberhasilan retensi tidak hanya bergantung
pada satu faktor, tetapi merupakan hasil dari sinergi
antara teknologi, budaya organisasi, kebijakan
kompensasi, dan pengembangan karyawan. Dengan
pendekatan yang holistik, organisasi dapat
menciptakan lingkungan kerja yang mampu
mempertahankan talenta terbaik dalam jangka
panjang (Guerra et al., 2023).
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4. Pengelolaan Kinerja & Employee Engagement
Perkembangan teknologi digital telah mendorong

transformasi mendasar dalam pengelolaan Kkinerja
karyawan dan pembangunan employee engagement
di dalam organisasi. Sistem manajemen kinerja yang
sebelumnya bersifat periodik dan administratif kini
beralih menjadi sistem berbasis data yang
berlangsung secara berkelanjutan dan real time.
Melalui platform digital, organisasi dapat memantau
kinerja individu maupun tim secara lebih akurat,
mengidentifikasi capaian target secara cepat, serta
memberikan umpan balik yang lebih responsif.
Pendekatan ini memungkinkan organisasi untuk tidak
hanya menilai hasil kerja, tetapi juga memahami
proses kerja yang dilakukan karyawan, sehingga
pengelolaan kinerja menjadi lebih komprehensif dan
strategis (Zuhrofi, 2025).

Pemanfaatan people analytics memberikan
dimensi baru dalam pengelolaan kinerja dengan
menghadirkan pendekatan yang lebih prediktif dan
berbasis bukti. Data yang dikumpulkan dari berbagai
aktivitas kerja dapat dianalisis untuk mengidentifikasi
pola produktivitas, perilaku kerja, serta potensi
pengembangan karyawan. Selain itu, analitik ini juga
memungkinkan organisasi untuk mendeteksi secara
dini tanda tanda Kkelelahan kerja atau burnout,
sehingga intervensi dapat dilakukan sebelum
berdampak  negatif terhadap kinerja  dan
kesejahteraan  karyawan.  Dengan  demikian,
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pengelolaan kinerja tidak hanya berfokus pada hasil,
tetapi juga pada keberlanjutan performa dan
kesehatan kerja (Suwandita et al.,, 2023).

Integrasi teknologi dalam sistem sumber daya
manusia seperti learning management systems dan
sistem evaluasi berbasis data semakin memperkuat
efektivitas  pengelolaan  kinerja. Sistem ini
memungkinkan keterkaitan langsung antara hasil
evaluasi kinerja dengan program pengembangan
kompetensi yang relevan. Karyawan dapat
memperoleh rekomendasi pelatihan yang sesuai
dengan kebutuhan mereka berdasarkan data kinerja
yang aktual. Hal ini menciptakan siklus pembelajaran
yang berkelanjutan dan terintegrasi, di mana
peningkatan kompetensi secara langsung berdampak
pada peningkatan kinerja (Ulum, 2025).

Selain itu, transparansi dalam sistem manajemen
kinerja menjadi faktor penting dalam membangun
kepercayaan dan akuntabilitas di dalam organisasi.
Dengan sistem berbasis digital, karyawan dapat
mengakses informasi terkait indikator kinerja,
standar evaluasi, serta hasil penilaian secara terbuka.
Transparansi ini membantu mengurangi
ketidakpastian dan persepsi ketidakadilan dalam
proses penilaian kinerja. Ketika karyawan memahami
bagaimana kinerja mereka diukur dan dinilai, mereka
cenderung lebih termotivasi untuk mencapai target
yang telah ditetapkan (Zuhrofi, 2025).
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Dalam konteks employee engagement, teknologi
juga berperan dalam memperkuat komunikasi
internal dan menciptakan pengalaman kerja yang
lebih personal. Platform digital memungkinkan
interaksi yang lebih intens antara manajemen dan
karyawan, baik melalui umpan balik, survei
keterlibatan, maupun forum diskusi daring.
Pendekatan ini membantu organisasi untuk
memahami kebutuhan dan aspirasi karyawan secara
lebih mendalam, sehingga dapat merancang kebijakan
yang lebih relevan dan responsif. Keterlibatan
karyawan yang tinggi tidak hanya meningkatkan
produktivitas, tetapi juga memperkuat loyalitas
terhadap organisasi (Guerra et al., 2023).

Lebih lanjut, peran employer branding dan nilai
keberlanjutan seperti environmental, social, and
governance menjadi semakin penting dalam
membangun keterlibatan karyawan, terutama di
kalangan generasi muda. Karyawan saat ini cenderung
mencari makna dalam pekerjaan mereka dan ingin
bekerja di organisasi yang memiliki nilai yang selaras
dengan prinsip pribadi mereka. Ketika organisasi
mampu menunjukkan komitmen yang autentik
terhadap keberlanjutan, tanggung jawab sosial, dan
etika bisnis, karyawan akan merasa lebih terhubung
secara emosional dan memiliki rasa bangga terhadap
tempat mereka bekerja (Mazur, 2025).

Secara keseluruhan, pengelolaan kinerja dan
employee engagement dalam era digital memerlukan
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pendekatan yang terintegrasi antara teknologi,
strategi manajemen, dan budaya organisasi.
Keberhasilan  tidak hanya ditentukan oleh
penggunaan teknologi canggih, tetapi juga oleh
kemampuan  organisasi dalam  menciptakan
lingkungan Kkerja yang transparan, inklusif, dan
berorientasi pada pengembangan karyawan. Dengan
memanfaatkan teknologi secara optimal dan
mengedepankan nilai nilai organisasi yang kuat,
perusahaan dapat membangun keterlibatan karyawan
yang berkelanjutan serta meningkatkan kinerja secara
keseluruhan (Kravchuk et al.,, 2022).

Lebih jauh lagi, employee engagement tidak
dapat dilepaskan dari peran kepemimpinan yang
mampu menciptakan lingkungan kerja yang inklusif
dan suportif. Pemimpin yang mampu memberikan
umpan balik yang konstruktif, mengakui kontribusi
karyawan, serta membangun komunikasi yang
terbuka akan meningkatkan keterikatan emosional
karyawan terhadap organisasi. Dalam konteks digital,
peran kepemimpinan juga mencakup kemampuan
untuk memanfaatkan teknologi dalam membangun
hubungan kerja yang efektif, meskipun interaksi
dilakukan secara virtual. Dengan demikian,
kepemimpinan menjadi faktor kunci dalam
mengoptimalkan employee engagement di era digital
(Mazur, 2025).

Selain aspek kepemimpinan, faktor
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi
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(work-life balance) juga menjadi determinan penting
dalam employee engagement. Fleksibilitas kerja yang
ditawarkan oleh teknologi digital memberikan
peluang bagi karyawan untuk mengelola waktu kerja
secara lebih mandiri. Namun, tanpa pengelolaan yang
baik, fleksibilitas ini juga dapat menimbulkan risiko
seperti kelelahan kerja (burnout) dan penurunan
produktivitas. Oleh karena itu, organisasi perlu
merancang kebijakan yang mampu menjaga
keseimbangan antara fleksibilitas dan kesejahteraan
karyawan secara berkelanjutan (Aripin et al., 2024).
Akhirnya, pengelolaan kinerja dan employee
engagement di era digital harus dipahami sebagai
proses yang terintegrasi dan berkelanjutan.
Keberhasilan tidak hanya bergantung pada
penggunaan teknologi, tetapi juga pada kemampuan
organisasi dalam mengelola hubungan antara
manusia, sistem, dan budaya kerja. Pendekatan yang
holistik memungkinkan organisasi untuk
menciptakan lingkungan kerja yang produktif, adaptif,
dan Dberorientasi pada pengembangan karyawan.
Dengan demikian, pengelolaan kinerja dan employee
engagement menjadi elemen strategis dalam
meningkatkan daya saing organisasi di era
transformasi digital (Kravchuk et al., 2022).
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BAB IV
MANAJEMEN PERUBAHAN DAN
BUDAYA ORGANISASI

1. Konsep dan Dinamika Manajemen Perubahan
Perubahan organisasi dalam era transformasi

digital merupakan fenomena yang semakin kompleks
karena melibatkan interaksi antara teknologi,
manusia, dan sistem organisasi secara simultan.
Manajemen perubahan tidak lagi dipahami sebagai
proses administratif yang bersifat linear, melainkan
sebagai pendekatan strategis yang menuntut integrasi
antara aspek struktural, kultural, dan perilaku.
Organisasi dihadapkan pada kebutuhan untuk
beradaptasi secara cepat terhadap dinamika
lingkungan  eksternal seperti  perkembangan
teknologi, globalisasi, dan perubahan preferensi pasar,
sekaligus mengelola kesiapan internal yang mencakup
kompetensi, mindset, dan budaya kerja. Dalam
konteks ini, pendekatan sistemik yang berorientasi
pada manusia menjadi kunci, karena keberhasilan
perubahan sangat ditentukan oleh tingkat
penerimaan dan partisipasi individu dalam organisasi
(Rass et al,, 2023).

Salah satu kerangka konseptual yang paling
berpengaruh dalam studi manajemen perubahan
adalah model tiga tahap yang dikembangkan oleh Kurt
Lewin, yaitu unfreezing, change, dan refreezing. Tahap
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unfreezing Dberfokus pada upaya menggugah
kesadaran organisasi terhadap pentingnya perubahan
dengan cara menantang status quo dan mengurangi
resistensi terhadap pola lama. Tahap change
merupakan fase implementasi di mana organisasi
mulai mengadopsi praktik, struktur, dan nilai baru
melalui berbagai intervensi seperti pelatihan,
komunikasi, dan restrukturisasi. Sementara itu, tahap
refreezing bertujuan untuk menstabilkan perubahan
agar menjadi bagian permanen dari sistem organisasi,
sehingga perubahan tidak bersifat sementara tetapi
terinternalisasi dalam budaya kerja (Obina & Adenike,
2022).

Dinamika perubahan organisasi juga sangat
dipengaruhi oleh sumber pemicunya, baik yang
berasal dari faktor internal maupun eksternal. Faktor
eksternal seperti disrupsi teknologi, tekanan
kompetitif, dan perubahan regulasi sering Kkali
memaksa organisasi untuk melakukan perubahan
secara reaktif sebagai bentuk respons terhadap
lingkungan. Sebaliknya, faktor internal seperti visi
kepemimpinan, inovasi strategis, dan kebutuhan
peningkatan efisiensi mendorong organisasi untuk
melakukan perubahan secara proaktif. Perbedaan
karakteristik ini menunjukkan bahwa organisasi perlu
memiliki kemampuan untuk menyeimbangkan antara
respons terhadap tekanan eksternal dan inisiatif
internal dalam merancang strategi perubahan yang
efektif (Montreuil, 2024).
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Seiring dengan meningkatnya kompleksitas
organisasi, pendekatan manajemen perubahan juga
mengalami perkembangan menuju model yang lebih
dinamis dan adaptif. Model meta heuristik
menekankan bahwa tidak ada satu pendekatan yang
dapat diterapkan secara universal, karena setiap
organisasi memiliki konteks, struktur, dan tantangan
yang berbeda. Oleh karena itu, strategi perubahan
harus  dirancang secara fleksibel = dengan
mempertimbangkan berbagai variabel yang saling
berinteraksi. Dalam konteks ini, pemanfaatan
teknologi seperti artificial intelligence dan artificial
neural networks memungkinkan organisasi untuk
mensimulasikan berbagai skenario perubahan dan
menentukan strategi yang paling optimal berdasarkan
data yang tersedia (Arazmjoo & Rahmanseresht,
2019).

Selain pendekatan dinamis, konsep kapabilitas
perubahan juga menjadi fokus penting dalam literatur
manajemen modern. Kapabilitas perubahan merujuk
pada kemampuan organisasi untuk secara
berkelanjutan mengelola dan mengimplementasikan
perubahan dalam berbagai kondisi. Organisasi yang
memiliki kapabilitas ini mampu belajar dari
pengalaman masa lalu, mengintegrasikan
pembelajaran tersebut ke dalam strategi masa depan,
serta merespons perubahan secara cepat dan efektif.
Kapabilitas ini mencakup aspek kepemimpinan,
budaya organisasi, sistem pembelajaran, serta
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mekanisme koordinasi yang mendukung proses
perubahan secara berkelanjutan (Montreuil, 2024).

Dalam implementasinya, manajemen perubahan
yang efektif juga memerlukan pendekatan partisipatif
yang melibatkan karyawan secara aktif dalam setiap
tahapan perubahan. Model seperti action research
menekankan  pentingnya  kolaborasi  antara
manajemen dan karyawan dalam mengidentifikasi
masalah, merancang solusi, dan mengevaluasi hasil
perubahan. Sementara itu, positive model berfokus
pada penguatan aspek positif organisasi sebagai dasar
untuk mendorong perubahan yang konstruktif.
Pendekatan ini membantu meningkatkan rasa
memiliki terhadap perubahan serta mengurangi
resistensi yang sering menjadi hambatan utama
dalam implementasi strategi perubahan (Obina &
Adenike, 2022).

Secara keseluruhan, manajemen perubahan
dalam organisasi modern memerlukan pendekatan
yang holistik dan terintegrasi antara berbagai model
dan perspektif. Tidak ada satu model yang dapat
menjawab seluruh tantangan perubahan, sehingga
organisasi perlu mengombinasikan pendekatan
klasik, dinamis, dan berbasis kapabilitas sesuai
dengan konteks yang dihadapi. Keberhasilan
perubahan sangat bergantung pada kemampuan
organisasi dalam mengelola interaksi antara
teknologi, manusia, dan budaya secara seimbang.
Dengan strategi yang tepat, perubahan tidak hanya
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menjadi respons terhadap tekanan eksternal, tetapi
juga menjadi sumber keunggulan kompetitif dan
inovasi berkelanjutan bagi organisasi (Rass et al,
2023).

Lebih lanjut, penerapan etika dalam penggunaan
artificial intelligence (AI) juga berkaitan erat dengan
prinsip explainability atau kemampuan sistem untuk
memberikan penjelasan yang dapat dipahami
manusia atas keputusan yang dihasilkan. Dalam
konteks dunia kerja, keputusan berbasis Al seperti
seleksi karyawan, promosi, atau evaluasi kinerja harus
dapat dijelaskan secara transparan agar tidak
menimbulkan ketidakpercayaan dari pekerja. Tanpa
adanya transparansi, sistem Al  berpotensi
menciptakan apa yang disebut sebagai “black box
decision-making,” di mana keputusan diambil tanpa
dapat ditelusuri logikanya. Kondisi ini dapat merusak
legitimasi organisasi serta meningkatkan risiko
konflik antara manajemen dan tenaga kerja (P. Chen et
al,, 2023).

Di sisi lain, aspek akuntabilitas juga menjadi
elemen penting dalam etika penggunaan Al di dunia
kerja.  Organisasi tidak dapat sepenuhnya
menyerahkan tanggung jawab kepada sistem
teknologi, melainkan tetap harus memastikan adanya
pihak yang bertanggung jawab atas setiap keputusan
yang dihasilkan oleh Al. Hal ini penting untuk
mencegah terjadinya penyalahgunaan teknologi serta
memastikan bahwa setiap keputusan yang diambil
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tetap berada dalam kerangka hukum dan etika yang
berlaku. Dengan demikian, penggunaan Al harus
selalu disertai dengan mekanisme pengawasan yang
jelas dan sistem audit yang mampu mengidentifikasi
potensi kesalahan atau bias dalam algoritma (Capasso
etal, 2024).

Selain itu, dimensi etika Al juga mencakup
perlindungan terhadap hak-hak pekerja dalam
menghadapi otomatisasi. Penggunaan teknologi tidak
boleh mengabaikan aspek kemanusiaan, seperti hak
atas pekerjaan yang layak, perlakuan yang adil, serta
perlindungan terhadap diskriminasi. Dalam banyak
kasus, Al dapat mempercepat proses otomatisasi yang
berdampak pada pengurangan tenaga kerja, sehingga
menimbulkan implikasi sosial yang signifikan. Oleh
karena itu, organisasi perlu mengadopsi pendekatan
yang lebih inklusif dengan memastikan adanya
program reskilling dan upskilling bagi pekerja yang
terdampak oleh transformasi teknologi (Shen &
Zhang, 2024).

Lebih jauh lagi, penggunaan Al dalam workplace
surveillance atau pengawasan tenaga kerja juga
menimbulkan dilema etis yang kompleks. Teknologi
memungkinkan organisasi untuk memantau aktivitas
karyawan secara real-time, mulai dari produktivitas
hingga perilaku kerja. Meskipun dapat meningkatkan
efisiensi dan kontrol, praktik ini juga berpotensi
melanggar privasi serta menciptakan tekanan
psikologis bagi karyawan. Oleh karena itu, organisasi
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perlu menetapkan batasan yang jelas terkait
penggunaan teknologi pengawasan serta memastikan
bahwa praktik tersebut dilakukan secara proporsional
dan transparan (H. Chen et al., 2023). Akhirnya, etika
penggunaan Al dalam dunia kerja memerlukan
pendekatan multidisipliner yang melibatkan aspek
teknologi, hukum, dan sosial. Organisasi perlu
mengembangkan kerangka etika yang komprehensif
yang mencakup prinsip fairness, transparency,
accountability, dan human-centered approach.
Dengan pendekatan ini, Al tidak hanya menjadi alat
untuk meningkatkan efisiensi, tetapi juga menjadi
instrumen yang mendukung keadilan dan
keberlanjutan dalam dunia kerja modern (Capasso et
al,, 2024).
2. Kepemimpinan Transformasional dalam Era
Digital
Kepemimpinan transformasional dalam era
digital mengalami pergeseran signifikan seiring
dengan meningkatnya kompleksitas organisasi dan
percepatan inovasi teknologi. Pemimpin tidak lagi
hanya berperan sebagai pengarah, tetapi juga sebagai
agen perubahan yang mampu menginspirasi,
memotivasi, dan menggerakkan organisasi menuju
transformasi yang berkelanjutan. Dalam konteks ini,
kepemimpinan transformasional menuntut
kemampuan untuk mengintegrasikan visi strategis
dengan pemanfaatan teknologi secara efektif,
sehingga organisasi mampu merespons dinamika
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lingkungan yang terus berubah. Peran ini menjadi
semakin penting karena keberhasilan transformasi
digital sangat  bergantung pada  kualitas
kepemimpinan yang adaptif dan visioner (Schiuma et
al.,, 2024).

Dalam praktiknya, kepemimpinan digital
menuntut tingkat agility yang tinggi, yaitu
kemampuan untuk merespons perubahan dengan
cepat dan tepat. Pemimpin harus mampu mengambil
keputusan dalam kondisi ketidakpastian serta
mengelola risiko yang muncul akibat perubahan
teknologi. Selain itu, pendekatan partisipatif juga
menjadi ciri penting dalam kepemimpinan modern, di
mana pemimpin tidak hanya mengandalkan otoritas
formal, tetapi juga melibatkan karyawan dalam proses
pengambilan keputusan. Pendekatan ini
meningkatkan rasa memiliki dan keterlibatan
karyawan dalam proses perubahan organisasi (Malik,
2024).

Kepemimpinan transformasional juga
menekankan pentingnya inovasi sebagai pendorong
utama keberhasilan organisasi. Pemimpin dituntut
untuk menciptakan lingkungan yang mendukung
kreativitas dan eksperimen, sehingga karyawan
merasa aman untuk mengemukakan ide baru. Dalam
era digital, inovasi tidak hanya berkaitan dengan
produk atau layanan, tetapi juga mencakup model
bisnis, proses kerja, dan cara organisasi berinteraksi
dengan pemangku kepentingan. Oleh karena itu,
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pemimpin perlu memiliki kemampuan untuk
mengelola  inovasi  secara  sistematis  dan
Berkelanjutan (Sacavém et al., 2025).

Selain aspek inovasi, keterbukaan atau openness
menjadi karakteristik penting dalam kepemimpinan
digital. Pemimpin harus mampu menerima
perubahan, terbuka terhadap ide baru, serta
mendorong  transparansi dalam organisasi.
Keterbukaan ini juga mencakup kemampuan untuk
berkolaborasi lintas fungsi dan lintas budaya, yang
menjadi semakin penting dalam organisasi global.
Dengan membangun budaya keterbukaan, pemimpin
dapat menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan
adaptif terhadap perubahan (Schiuma et al., 2024).

Lebih lanjut, kepemimpinan transformasional
dalam era digital juga memerlukan keseimbangan
antara orientasi pada tugas dan orientasi pada
manusia. Studi menunjukkan bahwa fokus yang
terlalu besar pada aspek teknologi dan efisiensi dapat
menimbulkan dampak negatif terhadap kesejahteraan
dan keterlibatan karyawan. Oleh karena itu, pemimpin
perlu mengembangkan pendekatan yang
mengutamakan hubungan interpersonal, empati, dan
dukungan terhadap karyawan. Pendekatan ini
membantu  mengurangi  resistensi  terhadap
perubahan serta meningkatkan respons positif
karyawan terhadap transformasi organisasi (Weber et
al.,, 2022).
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Dalam konteks operasional, pemimpin digital
berperan dalam mengintegrasikan teknologi ke dalam
berbagai proses organisasi, termasuk pengambilan
keputusan, komunikasi, dan pengelolaan
pengetahuan. Pemanfaatan teknologi seperti analitik
data dan sistem informasi memungkinkan pemimpin
untuk memperoleh wawasan yang lebih akurat dan
mendukung keputusan yang lebih cepat dan tepat.
Selain itu, teknologi juga digunakan untuk
memfasilitasi pembelajaran organisasi dan kolaborasi
antar tim, sehingga meningkatkan efektivitas kerja
secara keseluruhan (Malik, 2024).

Secara keseluruhan, kepemimpinan
transformasional dalam era digital merupakan
kombinasi antara kemampuan strategis, teknologis,
dan interpersonal yang terintegrasi secara holistik.
Pemimpin yang efektif adalah mereka yang mampu
menginspirasi perubahan, mengelola inovasi, serta
membangun hubungan yang kuat dengan karyawan.
Dengan menggabungkan orientasi pada teknologi dan
manusia secara seimbang, organisasi dapat
menciptakan lingkungan kerja yang adaptif, inovatif,
dan berkelanjutan. Kepemimpinan yang demikian
menjadi kunci dalam menghadapi tantangan dan
memanfaatkan peluang di era transformasi digital
(Sacavém et al.,, 2025).
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3. Pembentukan Budaya Organisasi Adaptif dan
Inovatif
Pembentukan budaya organisasi yang adaptif dan

inovatif menjadi salah satu prasyarat utama bagi
keberhasilan organisasi dalam menghadapi dinamika
perubahan yang semakin kompleks. Budaya
organisasi tidak lagi dipahami sebagai sistem nilai
yang statis, melainkan sebagai seperangkat asumsi
dan praktik yang terus berkembang seiring dengan
perubahan lingkungan internal dan eksternal. Dalam
konteks ini, budaya adaptif mencerminkan
kemampuan organisasi untuk secara berkelanjutan
menyesuaikan nilai, norma, dan perilaku kerja agar
tetap relevan dengan tuntutan zaman. Pendekatan ini
menekankan bahwa fleksibilitas budaya menjadi
faktor kunci dalam mempertahankan daya saing
organisasi di era digital. Budaya adaptif tidak hanya
berkaitan dengan perubahan nilai, tetapi juga dengan
kemampuan organisasi dalam membangun struktur
yang fleksibel dan mendukung pembelajaran
berkelanjutan. Konsep structural  flexibility
memungkinkan organisasi untuk menyesuaikan
desain kerja, alur komunikasi, dan pengambilan
keputusan secara dinamis. Selain itu, reflexive learning
menjadi elemen penting yang mendorong individu
dan tim untuk secara kritis merefleksikan cara kerja
mereka, mengevaluasi praktik yang ada, serta
mengidentifikasi peluang perbaikan. Kombinasi
kedua aspek ini terbukti mampu meningkatkan
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kapasitas  inovasi  organisasi, baik  dalam
pengembangan produk maupun layanan (Verdu-Jover
etal,, 2017).

Dalam perspektif yang lebih luas, pembentukan
budaya organisasi yang adaptif memerlukan
pendekatan yang bersifat jangka panjang dan
multidimensional. Perubahan budaya tidak dapat
dilakukan secara instan, melainkan melalui
serangkaian intervensi yang terintegrasi, seperti
penyesuaian struktur organisasi, strategi rekrutmen,
pengembangan pedoman kerja, serta penerapan gaya
kepemimpinan yang mendukung inovasi. Proses ini
juga membutuhkan konsistensi dalam implementasi
serta komitmen dari seluruh anggota organisasi untuk
menginternalisasi nilai nilai baru (Rass et al.,, 2023).

Dalam perspektif yang lebih luas, pembentukan
budaya organisasi yang adaptif memerlukan
pendekatan yang bersifat jangka panjang dan
multidimensional. Perubahan budaya tidak dapat
dilakukan secara instan, melainkan melalui
serangkaian intervensi yang terintegrasi, seperti
penyesuaian struktur organisasi, strategi rekrutmen,
pengembangan pedoman kerja, serta penerapan gaya
kepemimpinan yang mendukung inovasi. Proses ini
juga membutuhkan konsistensi dalam implementasi
serta komitmen dari seluruh anggota organisasi untuk
menginternalisasi nilai nilai baru (Trushkina et al,,
2020).

Farid Ardyansyah, S.E., M.M | 63



Selain  faktor struktural dan teknologi,
keseimbangan nilai dalam budaya organisasi juga
menjadi  aspek penting dalam membangun
kemampuan adaptasi. Budaya yang terlalu
menekankan pada nilai tradisional dan stabilitas
dapat menghambat inovasi, sementara budaya yang
terlalu  berorientasi pada perubahan dapat
menimbulkan Kketidakpastian dan resistensi. Oleh
karena itu, organisasi perlu  menciptakan
keseimbangan antara nilai nilai yang mendukung
stabilitas dan nilai yang mendorong perubahan.
Keseimbangan ini memungkinkan organisasi untuk
tetap adaptif tanpa kehilangan identitas dan arah
strategisnya (Brahm & Poblete, 2024).

Lebih lanjut, budaya organisasi yang inovatif juga
memerlukan dukungan dari sistem penghargaan dan
pengakuan yang mendorong perilaku kreatif dan
eksperimental. Karyawan perlu merasa bahwa ide ide
baru dihargai dan kegagalan dalam proses inovasi
tidak selalu dipandang sebagai kesalahan, melainkan
sebagai bagian dari proses pembelajaran. Dengan
menciptakan lingkungan yang aman secara psikologis,
organisasi dapat mendorong partisipasi aktif
karyawan dalam menciptakan inovasi yang
berkelanjutan. Hal ini memperkuat peran budaya
sebagai pendorong utama kinerja organisasi (Rass et
al.,, 2023).

Secara keseluruhan, pembentukan budaya
organisasi yang adaptif dan inovatif merupakan
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proses yang kompleks dan berkelanjutan yang
memerlukan sinergi antara berbagai elemen
organisasi. Integrasi antara struktur yang fleksibel,
pembelajaran reflektif, kepemimpinan yang visioner,
serta nilai nilai yang seimbang menjadi kunci dalam
menciptakan budaya yang mampu merespons
perubahan secara efektif. Dengan pendekatan yang
tepat, budaya organisasi tidak hanya menjadi alat
untuk menghadapi perubahan, tetapi juga menjadi
sumber keunggulan kompetitif yang mendorong
inovasi dan kinerja jangka panjang (Trushkina et al,,
2020).

Lebih  lanjut, perlindungan data dalam
lingkungan digital menjadi semakin krusial seiring
dengan meningkatnya volume dan kompleksitas data
yang dihasilkan oleh aktivitas organisasi. Data tidak
hanya mencakup informasi pribadi karyawan, tetapi
juga mencakup data operasional, perilaku kerja, serta
interaksi digital yang terjadi dalam sistem organisasi.
Pengelolaan data yang tidak tepat dapat menimbulkan
risiko kebocoran informasi serta penyalahgunaan
data yang berdampak pada kerugian individu maupun
organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu
menerapkan sistem manajemen data yang terstruktur
dan berbasis prinsip keamanan informasi (Tomasevi¢,
2023). Di sisi lain, konsep data privacy tidak hanya
berkaitan dengan perlindungan teknis, tetapi juga
mencakup aspek hak individu terhadap kontrol atas
data pribadi mereka. Karyawan memiliki hak untuk
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mengetahui bagaimana data mereka dikumpulkan,
digunakan, dan disimpan oleh  organisasi.
Transparansi dalam pengelolaan data menjadi faktor
penting dalam membangun kepercayaan antara
karyawan dan organisasi. Tanpa adanya transparansi,
penggunaan data dapat menimbulkan persepsi
negatif serta mengurangi tingkat keterlibatan
karyawan dalam lingkungan kerja digital (Kravchuk et
al,, 2022). Selain itu, perkembangan teknologi seperti
cloud computing dan big data analytics juga
meningkatkan kompleksitas dalam pengelolaan data.
Data yang tersimpan dalam sistem berbasis cloud
sering kali melibatkan pihak ketiga, sehingga
menimbulkan tantangan dalam menjaga keamanan
dan kerahasiaan informasi. Organisasi perlu
memastikan bahwa penyedia layanan teknologi yang
digunakan memenuhi standar keamanan yang tinggi
serta memiliki mekanisme perlindungan data yang
memadai. Hal ini penting untuk mengurangi risiko
pelanggaran data yang dapat berdampak luas
terhadap reputasi organisasi (Yaqub & Alsabban,
2023).

Lebih jauh lagi, perlindungan data juga berkaitan
dengan aspek regulasi yang mengatur penggunaan
dan pengelolaan data digital. Berbagai negara telah
mengembangkan Kkebijakan yang ketat terkait
perlindungan data, seperti kewajiban untuk
mendapatkan persetujuan pengguna serta penerapan
prinsip data minimization. Organisasi perlu
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memastikan bahwa praktik pengelolaan data yang
dilakukan sesuai dengan regulasi yang berlaku agar
terhindar dari sanksi hukum serta menjaga
kepercayaan publik. Dengan demikian, kepatuhan
terhadap regulasi menjadi bagian integral dari
strategi pengelolaan data (Shen & Zhang, 2024).
Akhirnya, perlindungan data dan privasi dalam
lingkungan digital memerlukan pendekatan yang
holistik yang mencakup aspek teknologi, kebijakan,
dan budaya organisasi. Organisasi tidak hanya perlu
mengembangkan sistem keamanan yang canggih,
tetapi juga membangun kesadaran karyawan
mengenai pentingnya perlindungan data. Dengan
pendekatan yang terintegrasi, organisasi dapat
menciptakan lingkungan digital yang aman,
terpercaya, dan berkelanjutan (Tomasevi¢, 2023).

4. Resistensi Perubahan dan Strategi
Penanganannya
Resistensi terhadap perubahan merupakan

fenomena yang hampir selalu muncul dalam setiap
proses transformasi organisasi. Resistensi ini tidak
dapat dipandang semata sebagai hambatan,
melainkan sebagai respons alami individu terhadap
ketidakpastian yang ditimbulkan oleh perubahan.
Ketika organisasi memperkenalkan sistem, teknologi,
atau cara kerja baru, karyawan sering kali merasa
bahwa stabilitas yang selama ini mereka miliki
terancam. Perasaan kehilangan kontrol,
ketidakpastian terhadap masa depan, serta
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kekhawatiran terhadap kemampuan diri dalam
menghadapi tuntutan baru menjadi faktor utama yang
memicu resistensi. Oleh karena itu, memahami sifat
resistensi sebagai bagian dari dinamika organisasi
menjadi langkah awal dalam mengelola perubahan
secara efektif (Ugwuja, 2024).

Selain faktor psikologis, resistensi juga dapat
dipicu oleh ancaman terhadap aspek ekonomi dan
sosial individu, seperti status pekerjaan, pendapatan,
dan kenyamanan kerja. Perubahan yang menuntut
pembelajaran keterampilan baru atau adaptasi
terhadap teknologi sering kali menimbulkan
kecemasan, terutama bagi karyawan yang merasa
kurang siap. Dalam banyak kasus, resistensi juga
dipengaruhi oleh stereotip negatif terhadap inovasi, di
mana perubahan dipandang sebagai sesuatu yang
berisiko dan tidak pasti. Kondisi ini menunjukkan
bahwa resistensi bukan hanya persoalan individu,
tetapi juga dipengaruhi oleh persepsi kolektif yang
berkembang dalam organisasi. Dalam konteks
organisasi yang menerapkan inovasi terbuka,
resistensi dapat berdampak lebih luas terhadap
keberhasilan program perubahan. Resistensi tidak
selalu muncul dalam bentuk penolakan langsung,
tetapi dapat terwujud dalam bentuk penundaan,
peningkatan biaya implementasi, atau bahkan
sabotase terhadap inisiatif perubahan. Selain itu,
resistensi juga dapat muncul secara pasif melalui
kurangnya dukungan atau upaya untuk mengabaikan
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perubahan dengan menempatkannya di bawah
prioritas lain. Hal ini menunjukkan bahwa resistensi
memiliki dimensi yang kompleks dan memerlukan
pendekatan  penanganan yang komprehensif
(Bilichenko et al., 2022).

Salah satu strategi utama dalam mengatasi
resistensi adalah melalui pendekatan komunikasi dan
keterlibatan karyawan. Organisasi perlu memastikan
bahwa informasi mengenai perubahan disampaikan
secara jelas, transparan, dan konsisten. Melibatkan
karyawan dalam proses diagnosis masalah dan
pengambilan keputusan dapat meningkatkan rasa
memiliki  terhadap  perubahan. Selain itu,
pembangunan visi bersama yang menjelaskan
manfaat dan konsekuensi perubahan secara seimbang
dapat membantu mengurangi ketidakpastian dan
meningkatkan penerimaan karyawan terhadap
perubahan tersebut (Cherep, 2025).

Pendekatan lain yang semakin relevan adalah
memandang resistensi sebagai peluang untuk dialog
dan pembelajaran, bukan sebagai ancaman yang harus
dihilangkan. Dengan membuka ruang diskusi,
organisasi dapat memahami kekhawatiran dan
aspirasi karyawan secara lebih mendalam.
Pendekatan ini memungkinkan organisasi untuk
menyesuaikan strategi perubahan berdasarkan
masukan yang diperoleh, sehingga proses perubahan
menjadi lebih inklusif dan adaptif. Selain itu, dialog
yang konstruktif juga dapat memperkuat hubungan
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antara manajemen dan karyawan (Dias &
Jayawickrama, 2024).

Selain komunikasi, pendekatan motivasional dan
dukungan juga menjadi faktor penting dalam
mengelola resistensi. Pemberian insentif yang
fleksibel, pengakuan terhadap kontribusi karyawan,
serta dukungan psikologis dapat membantu
meningkatkan motivasi dan kesiapan individu dalam
menghadapi perubahan. Organisasi juga perlu
menunjukkan komitmen terhadap tanggung jawab
sosial dengan memastikan bahwa perubahan tidak
merugikan karyawan secara tidak adil. Pendekatan ini
membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih
suportif dan mendorong partisipasi aktif dalam
proses perubahan (Cherep, 2025).

Terakhir, pengelolaan resistensi juga
memerlukan intervensi dalam aspek pelatihan,
pengembangan, serta budaya organisasi. Program
pelatihan seperti seminar, coaching, dan mentoring
dapat membantu karyawan mengembangkan
keterampilan yang dibutuhkan untuk beradaptasi
dengan kondisi baru. Selain itu, organisasi perlu
menyeimbangkan kekuatan yang mendukung dan
menghambat perubahan dengan cara
mentransformasi nilai dan praktik lama menjadi
bagian dari sistem baru. Dengan pendekatan yang
terintegrasi antara  pengembangan  individuy,
perubahan budaya, dan penyesuaian struktur
organisasi, resistensi dapat dikelola secara konstruktif
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dan menjadi pendorong keberhasilan perubahan
(Obina & Adenike, 2022).
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BAB V
ETIKA, KEBIJAKAN, DAN
KESIAPAN REGULASI

1. Etika Penggunaan Artificial Intelligence dalam
Dunia Kerja
Etika penggunaan Artificial Intelligence (Al)

dalam dunia kerja berkembang menjadi diskursus
yang tidak hanya bersifat teknis, tetapi juga filosofis
dan normatif karena menyentuh dimensi hak asasi
manusia dan keadilan sosial. Al kini berperan dalam
proses pengambilan keputusan strategis, mulai dari
seleksi karyawan hingga evaluasi kinerja, sehingga
menempatkan teknologi sebagai aktor yang memiliki
pengaruh signifikan terhadap kehidupan pekerja.
Dalam konteks ini, etika Al menuntut adanya integrasi
prinsip fairness, accountability, dan transparency ke
dalam seluruh siklus hidup sistem, termasuk desain,
implementasi, dan evaluasi. Tanpa penerapan prinsip-
prinsip tersebut, Al berpotensi menjadi alat yang
tidak hanya efisien tetapi juga eksploitatif, terutama
ketika pekerja tidak memiliki akses untuk memahami
atau menantang keputusan algoritmik yang
memengaruhi mereka secara langsung (P. Chen et al.,
2023).

Isu bias algoritmik menjadi salah satu persoalan
paling krusial dalam etika Al di dunia kerja, khususnya
dalam praktik rekrutmen dan Human Resource
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Management (HRM). Sistem Al yang dilatih
menggunakan data historis cenderung mereplikasi
pola diskriminasi yang telah ada sebelumnya, seperti
preferensi terhadap gender tertentu atau latar
belakang sosial tertentu. Hal ini menciptakan
fenomena yang dikenal sebagai algorithmic
discrimination, di mana ketidakadilan terjadi secara
sistematis namun tersembunyi di balik kompleksitas
teknologi. Oleh karena itu, organisasi dituntut untuk
melakukan algorithmic auditing, menggunakan data
yang lebih representatif, serta mengembangkan
mekanisme koreksi bias secara berkelanjutan. Tanpa
langkah-langkah ini, Al justru dapat memperkuat
ketimpangan struktural yang selama ini berusaha
dihapus dalam dunia kerja modern (Capasso et al.,
2024).

Selain itu, penggunaan Al dalam pengawasan
tenaga kerja (workplace surveillance) telah mengubah
relasi antara pekerja dan pemberi kerja secara
fundamental. Teknologi seperti Al-based monitoring
systems memungkinkan perusahaan untuk
mengumpulkan data secara intensif mengenai
aktivitas pekerja, termasuk waktu Kkerja, tingkat
produktivitas, hingga interaksi digital. Meskipun hal
ini sering dibenarkan atas nama efisiensi dan
optimalisasi kinerja, praktik tersebut menimbulkan
implikasi etis yang serius terkait hilangnya otonomi
pekerja. Pekerja dapat merasa terus diawasi dan
dinilai, sehingga menciptakan tekanan psikologis yang

Farid Ardyansyah, S.E., M.M | 73



berdampak pada stres kerja dan penurunan
kesejahteraan mental. Dalam jangka panjang, kondisi
ini berpotensi merusak hubungan kerja yang sehat
dan berbasis kepercayaan (Joshi, 2025).

Perkembangan Emotion Al (EAI) memperluas
dimensi pengawasan dengan memasuki ranah yang
lebih personal, yaitu emosi dan kondisi psikologis
pekerja. Teknologi ini mampu menganalisis ekspresi
wajah, nada suara, dan bahasa tubuh untuk
menginterpretasikan keadaan emosional individu,
yang kemudian digunakan dalam penilaian kinerja
atau pengambilan keputusan manajerial. Namun,
praktik ini menimbulkan pertanyaan etis yang
mendalam mengenai batasan privasi dan otonomi
individu, karena emosi merupakan aspek yang sangat
personal dan kontekstual. Penggunaan EAI tanpa
persetujuan yang jelas dan mekanisme perlindungan
data yang kuat dapat menciptakan lingkungan kerja
yang invasif, di mana pekerja kehilangan kontrol atas
identitas emosional mereka. Selain itu, interpretasi
emosional oleh Al juga tidak selalu akurat, sehingga
berpotensi menghasilkan keputusan yang bias dan
merugikan pekerja (Corvite et al., 2023).

Di sisi lain, otomasi berbasis Al menghadirkan
dilema etis terkait konsep meaningful work dan
kebermaknaan pekerjaan bagi individu. Otomasi yang
berorientasi pada  efisiensi semata  dapat
menghilangkan aspek kreatif dan sosial dari
pekerjaan, sehingga menjadikan pekerja hanya
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sebagai pelengkap sistem teknologi. Hal ini berpotensi
menurunkan motivasi intrinsik dan kepuasan kerja,
karena pekerja kehilangan rasa memiliki terhadap
pekerjaan yang mereka lakukan. Namun, jika
dirancang dengan pendekatan human-centered Al,
teknologi dapat berfungsi sebagai alat yang
memperkuat Kkapasitas manusia, memungkinkan
pekerja untuk fokus pada tugas yang lebih kompleks
dan bernilai tinggi. Dengan demikian, etika Al tidak
hanya berkaitan dengan pencegahan dampak negatif,
tetapi juga dengan penciptaan nilai positif bagi
pekerja (Panchenko, 2025).

Dimensi lain yang tidak kalah penting adalah
bagaimana Al memengaruhi distribusi kekuasaan
dalam organisasi. Implementasi Al sering Kkali
memberikan keuntungan lebih besar bagi pihak
manajemen karena mereka memiliki kontrol atas
sistem dan data yang digunakan. Hal ini menciptakan
ketimpangan kekuasaan yang semakin tajam, di mana
pekerja memiliki keterbatasan dalam memahami atau
mempengaruhi keputusan yang dihasilkan oleh Al.
Bahkan, sistem evaluasi berbasis Al yang dianggap
objektif sering kali menyembunyikan bias dan asumsi
tertentu yang tidak transparan. Oleh Kkarena itu,
penting untuk memastikan adanya human oversight,
transparansi algoritma, serta keterlibatan pekerja
dalam proses pengambilan keputusan yang
melibatkan teknologi. Tanpa upaya tersebut, Al
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berpotensi menjadi alat dominasi yang memperlemah
posisi tawar pekerja (De Sio, 2024).

Pada akhirnya, penerapan etika Al dalam dunia
kerja memerlukan pendekatan yang holistik dan
kolaboratif, yang melibatkan berbagai pemangku
kepentingan seperti pemerintah, sektor swasta,
serikat pekerja, dan masyarakat sipil. Regulasi yang
adaptif, standar etika yang jelas, serta mekanisme
pengawasan yang efektif menjadi elemen penting
dalam memastikan bahwa penggunaan Al tetap
selaras dengan nilai-nilai kemanusiaan. Selain itu,
peningkatan literasi digital bagi pekerja juga
diperlukan agar mereka mampu memahami hak dan
risiko yang terkait dengan penggunaan teknologi.
Dengan pendekatan yang komprehensif ini, Al tidak
hanya dapat menjadi alat peningkat produktivitas,
tetapi juga sarana untuk menciptakan dunia kerja
yang lebih adil, inklusif, dan berkelanjutan (Bankins &
Formosa, 2023).

2. Kebijakan Ketenagakerjaan di Era Automasi
Transformasi dunia kerja di era automasi

ditandai oleh perubahan struktural yang signifikan
akibat integrasi Artificial Intelligence (Al), robotika,
dan teknologi digital lainnya dalam proses produksi
dan layanan. Automasi tidak lagi terbatas pada sektor
manufaktur, tetapi telah merambah ke sektor jasa,
keuangan, pendidikan, hingga kesehatan. Fenomena
ini menggeser cara kerja tradisional menuju sistem
yang lebih berbasis data dan algoritma, sehingga
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menuntut adanya adaptasi kebijakan ketenagakerjaan
yang lebih responsif. Dalam konteks ini, negara
memiliki peran strategis dalam memastikan bahwa
transformasi teknologi tidak menciptakan
ketimpangan baru, melainkan mendorong inklusivitas
dan kesejahteraan pekerja secara Kkeseluruhan
(Panchenko, 2025).

Salah satu dampak utama dari automasi adalah
terjadinya pergeseran jenis pekerjaan, di mana
pekerjaan rutin dan repetitif cenderung tergantikan
oleh mesin atau sistem Al. Pekerjaan yang sebelumnya
mengandalkan tenaga manusia kini dapat dilakukan
dengan lebih cepat dan efisien oleh teknologi,
terutama dalam sektor industri dan administrasi.
Namun demikian, automasi juga membuka peluang
baru di sektor berbasis teknologi tinggi, seperti data
science, Al engineering, dan digital services. Hal ini
menunjukkan bahwa automasi tidak semata-mata
menghilangkan pekerjaan, tetapi juga
mentransformasi struktur pasar kerja secara dinamis
(Goloshchapova et al., 2025).

Dampak automasi terhadap total lapangan kerja
bersifat ambivalen dan sangat bergantung pada
kemampuan suatu negara dalam mengelola transisi
tersebut. Di satu sisi, terjadi job displacement
terutama pada sektor manufaktur dan pekerjaan
berupah rendah yang bersifat rutin. Di sisi lain,
muncul peluang penciptaan pekerjaan baru di sektor
jasa yang lebih kompleks dan membutuhkan
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keterampilan tinggi. Keseimbangan antara kehilangan
dan penciptaan pekerjaan ini sangat ditentukan oleh
kebijakan publik, investasi dalam pendidikan, serta
kesiapan tenaga Kkerja untuk beradaptasi dengan
perubahan teknologi (Rademakers & Zierahn-
Weilage, 2024).

Lebih lanjut, dinamika dampak automasi juga
menunjukkan adanya variasi antar sektor dan
kelompok pekerja. Pekerja dengan tingkat pendidikan
rendah atau keterampilan terbatas cenderung lebih
rentan terhadap dampak negatif automasi, sementara
pekerja dengan keterampilan tinggi memiliki peluang
lebih besar untuk memperoleh manfaat dari
transformasi ini. Hal ini menciptakan risiko
meningkatnya ketimpangan sosial dan ekonomi jika
tidak diimbangi dengan kebijakan yang tepat. Oleh
karena itu, penting bagi pemerintah untuk
mengembangkan strategi yang mampu melindungi
kelompok rentan sekaligus mendorong mobilitas
sosial melalui peningkatan kualitas sumber daya
manusia (Sultana et al., 2024).

Dalam merespons tantangan tersebut, kebijakan
reskilling dan upskilling menjadi salah satu
rekomendasi utama dalam literatur ketenagakerjaan
modern. Program pelatihan ulang dan peningkatan
keterampilan harus dirancang secara sistematis dan
berkelanjutan agar pekerja mampu beradaptasi
dengan kebutuhan pasar kerja yang terus berubah.
Selain itu, pendekatan lifelong learning menjadi
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krusial dalam memastikan bahwa pekerja tidak
tertinggal dalam perkembangan teknologi. Investasi
dalam pendidikan dan pelatihan tidak hanya menjadi
tanggung jawab individu, tetapi juga memerlukan
dukungan dari negara dan sektor swasta (Joshi, 2025).

Selain pengembangan keterampilan, kebijakan
fiskal dan subsidi juga memainkan peran penting
dalam mendukung transisi menuju ekonomi berbasis
automasi. Pemerintah dapat memberikan insentif
kepada perusahaan yang berinvestasi dalam pelatihan
tenaga kerja atau menciptakan lapangan kerja baru di
sektor teknologi. Di sisi lain, perlindungan sosial bagi
pekerja yang terdampak automasi, seperti tunjangan
pengangguran atau program reintegrasi Kkerja,
menjadi elemen penting dalam menjaga stabilitas
sosial. Kebijakan ini harus dirancang secara inklusif
dan adaptif agar mampu menjawab dinamika
perubahan yang cepat (Aliende & Franco, 2025).

Pada  akhirnya,  keberhasilan  kebijakan
ketenagakerjaan di era automasi sangat bergantung
pada kemampuan negara dalam mengintegrasikan
berbagai instrumen kebijakan secara holistik.
Kolaborasi antara pemerintah, dunia usaha, dan
institusi  pendidikan  menjadi kunci dalam
menciptakan ekosistem ketenagakerjaan yang resilien
dan berkelanjutan. Selain itu, perhatian khusus perlu
diberikan kepada generasi muda sebagai kelompok
yang akan menghadapi dampak jangka panjang dari
transformasi ini. Dengan pendekatan yang strategis
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dan inklusif, automasi dapat menjadi peluang untuk
meningkatkan kualitas pekerjaan dan kesejahteraan
masyarakat secara luas (Lu, 2024).
3. Perlindungan Data dan Privasi dalam Lingkungan

Digital

Perlindungan data dan privasi dalam lingkungan
kerja digital menjadi isu yang semakin penting seiring
meningkatnya penggunaan kecerdasan buatan yang
bergantung pada pengolahan data dalam skala besar.
Sistem berbasis kecerdasan buatan di tempat kerja
umumnya mengumpulkan dan memproses berbagai
jenis data pribadi, termasuk data yang bersifat sensitif
seperti perilaku kerja, preferensi individu, serta pola
komunikasi digital. Ketergantungan ini menimbulkan
risiko serius terhadap pelanggaran privasi, terutama
ketika data digunakan tanpa persetujuan yang jelas
atau tanpa pemahaman yang memadai dari pekerja
mengenai tujuan penggunaannya. Oleh karena itu,
perlindungan data harus dipandang sebagai bagian
integral dari hak dasar pekerja dalam menjaga kendali
atas informasi pribadinya (Khan & Hagglund, 2025).

Selain risiko pelanggaran privasi, penggunaan
data dalam sistem kecerdasan buatan juga berpotensi
menciptakan bentuk diskriminasi baru yang lebih
kompleks dan sulit dideteksi. Melalui teknik korelasi
data dan analisis prediktif, sistem dapat
mengelompokkan pekerja berdasarkan pola tertentu
yang dihasilkan dari data. Namun, korelasi tersebut
tidak selalu relevan atau adil, sehingga dapat
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memunculkan perlakuan yang tidak setara terhadap
individu tertentu. Fenomena ini dikenal sebagai
diskriminasi tidak langsung, yaitu ketika seseorang
diperlakukan berbeda bukan karena atribut utama,
melainkan karena indikator lain yang berkaitan secara
tidak langsung. Hal ini menunjukkan bahwa
penggunaan teknologi tanpa pengawasan etis dapat
memperluas ketimpangan dalam dunia kerja (Capasso
etal, 2024).

Praktik pembentukan profil digital pekerja juga
menjadi  perhatian penting dalam  konteks
perlindungan privasi. Melalui pendekatan berbasis
data, perusahaan dapat menyusun gambaran
menyeluruh mengenai pekerja berdasarkan data
historis maupun data waktu nyata. Profil tersebut
kemudian digunakan untuk memprediksi Kkinerja,
perilaku, bahkan potensi risiko pekerja. Meskipun
memberikan keuntungan dalam efisiensi
pengambilan keputusan, praktik ini menimbulkan
kekhawatiran terkait hilangnya batas antara
kehidupan profesional dan pribadi. Pekerja sering kali
tidak memiliki akses untuk mengetahui bagaimana
profil mereka dibentuk atau digunakan, sehingga
memperlemah posisi mereka dalam hubungan kerja
(Oyekunle et al., 2024).

Penggunaan teknologi yang mampu menganalisis
kondisi emosional pekerja semakin memperluas
persoalan privasi di tempat kerja. Teknologi ini dapat
membaca ekspresi wajah, nada suara, dan gerak tubuh
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untuk menilai keadaan emosional seseorang. Data
emosional merupakan aspek yang sangat personal
dan kontekstual, sehingga penggunaannya dalam
lingkungan kerja menimbulkan dilema etis yang
mendalam. Ketidakakuratan dalam penafsiran emosi
serta penggunaan data tanpa persetujuan yang jelas
dapat mengancam otonomi individu. Selain itu,
praktik ini berpotensi menciptakan lingkungan kerja
yang terasa mengganggu dan tidak nyaman bagi
pekerja (Corvite et al.,, 2023).

Lebih lanjut, sistem pemantauan digital berbasis
teknologi juga berkontribusi terhadap hilangnya
anonimitas pekerja dalam lingkungan kerja modern.
Teknologi ini memungkinkan perusahaan untuk
memantau aktivitas pekerja secara terus-menerus,
sehingga ruang privasi menjadi semakin sempit.
Kondisi tersebut tidak hanya berdampak pada
kebebasan individu, tetapi juga memengaruhi
kemampuan pekerja dalam mengekspresikan diri
tanpa rasa takut diawasi. Dalam jangka panjang, hal ini
dapat menurunkan tingkat kepercayaan terhadap
organisasi dan menciptakan budaya kerja yang tidak
sehat (Joshi, 2025).

Untuk menjawab tantangan tersebut, diperlukan
kerangka regulasi yang kuat dalam perlindungan data
dan privasi. Salah satu regulasi yang sering dijadikan
rujukan adalah aturan perlindungan data umum yang
menekankan prinsip kejelasan, keadilan, dan
transparansi dalam pengolahan data. Regulasi ini juga
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memberikan hak kepada individu untuk mengakses,
memperbaiki, dan menghapus data pribadi mereka.
Dengan demikian, pekerja memiliki kendali yang lebih
besar terhadap informasi yang berkaitan dengan
dirinya, sehingga dapat mengurangi risiko
penyalahgunaan data oleh pihak lain (Reddy, 2024).
Selain regulasi, pendekatan teknis seperti
enkripsi data, penerapan perlindungan data sejak
tahap perancangan, serta mekanisme kendali oleh
pemilik data menjadi aspek penting dalam menjaga
keamanan informasi. Organisasi perlu memastikan
bahwa perlindungan data telah diintegrasikan sejak
awal pengembangan sistem, bukan hanya sebagai
tambahan setelah sistem berjalan. Upaya ini harus
disertai dengan komitmen etis dari seluruh pemangku
kepentingan untuk menjaga martabat dan hak
pekerja. Dengan pendekatan yang komprehensif,
perlindungan data dan privasi dapat menjadi fondasi
penting dalam menciptakan lingkungan kerja digital
yang aman, adil, dan Berkelanjutan (Yolusever, 2025).

4. Peran Pemerintah dan Regulasi
Peran pemerintah dalam mengatur penggunaan

kecerdasan buatan di dunia kerja menjadi semakin
penting seiring dengan meningkatnya dampak
teknologi terhadap struktur sosial dan ekonomi.
Pemerintah tidak hanya berfungsi sebagai regulator,
tetapi juga sebagai pelindung kepentingan publik,
khususnya pekerja yang rentan terhadap dampak
negatif teknologi. Dalam konteks ini, diperlukan
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pendekatan regulasi yang bersifat proaktif, bukan
reaktif, agar mampu mengantisipasi risiko sebelum
menimbulkan kerugian yang lebih luas. Regulasi yang
efektif harus mampu menyeimbangkan antara
dorongan inovasi dan perlindungan hak asasi
manusia, sehingga teknologi dapat berkembang tanpa
mengorbankan nilai-nilai kemanusiaan (Khan &
Hagglund, 2025).

Salah satu aspek penting dalam regulasi
kecerdasan buatan adalah penetapan standar etika
yang bersifat lintas negara atau supra-nasional. Hal ini
diperlukan karena teknologi digital memiliki karakter
yang tidak mengenal batas wilayah, sehingga regulasi
yang bersifat lokal sering kali tidak cukup untuk
mengatasi dampaknya. Standar etika global dapat
menjadi acuan bersama dalam memastikan bahwa
pengembangan dan penggunaan teknologi tetap
berada dalam koridor yang dapat diterima secara
universal. Dengan adanya standar ini, diharapkan
tercipta keselarasan dalam praktik penggunaan
kecerdasan buatan di berbagai negara, khususnya
dalam konteks ketenagakerjaan (Cole et al., 2022).

Selain itu, pengaturan terhadap sistem
kecerdasan buatan yang berisiko tinggi menjadi fokus
utama dalam kebijakan publik modern. Sistem yang
digunakan dalam proses rekrutmen, evaluasi kinerja,
dan pengambilan keputusan terkait pekerja
dikategorikan sebagai berisiko tinggi karena memiliki
dampak langsung terhadap kehidupan individu. Oleh
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karena itu, sistem tersebut memerlukan pengawasan
yang lebih ketat, termasuk kewajiban transparansi,
audit berkala, serta mekanisme pertanggungjawaban
yang jelas. Tanpa pengaturan yang memadai,
penggunaan teknologi ini dapat menimbulkan
ketidakadilan dan merugikan pekerja secara
sistematis (Capasso et al., 2024).

Kerangka internasional seperti yang
dikembangkan oleh organisasi kerja sama ekonomi
dan pembangunan menekankan pentingnya prinsip
kecerdasan buatan yang dapat dipercaya atau
trustworthy Al. Prinsip ini mencakup aspek keadilan,
keamanan, transparansi, serta akuntabilitas dalam
penggunaan teknologi. Penerapan prinsip tersebut
menjadi penting untuk membangun kepercayaan
publik terhadap sistem berbasis kecerdasan buatan,
khususnya dalam dunia kerja yang menyangkut hak
dan  kesejahteraan individu. Tanpa adanya
kepercayaan, implementasi teknologi justru dapat
menimbulkan resistensi dari masyarakat (Cole et al,,
2022).

Contoh konkret dari upaya regulasi yang
komprehensif dapat dilihat pada kebijakan Uni Eropa
yang mengklasifikasikan sistem kecerdasan buatan
dalam bidang sumber daya manusia sebagai sistem
berisiko tinggi. Pendekatan ini menunjukkan bahwa
tidak semua teknologi diperlakukan sama, melainkan
disesuaikan dengan tingkat risiko yang ditimbulkan.
Dengan Kklasifikasi tersebut, sistem yang berisiko
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tinggi diwajibkan memenuhi standar yang lebih ketat,
termasuk dalam hal pengujian, dokumentasi, dan
pengawasan. Pendekatan ini dapat menjadi model
bagi negara lain dalam mengembangkan regulasi yang
lebih adaptif dan berbasis risiko (Capasso et al., 2024).

Di samping regulasi teknis, pemerintah juga
memiliki peran penting dalam mengintegrasikan
kebijakan kecerdasan buatan dengan kebijakan pasar
kerja. Hal ini mencakup pengembangan program
pelatihan, pemberian subsidi bagi sektor yang
terdampak, serta penciptaan peluang kerja baru di
sektor teknologi. Integrasi ini diperlukan agar
transformasi digital tidak hanya menguntungkan
kelompok tertentu, tetapi juga memberikan manfaat
yang merata bagi seluruh lapisan masyarakat.
Kebijakan yang terintegrasi dapat membantu
mengurangi kesenjangan sosial dan meningkatkan
daya saing tenaga kerja (Joshi, 2025).

Pada akhirnya, keberhasilan regulasi kecerdasan
buatan sangat bergantung pada kemampuan
pemerintah dalam mengoordinasikan berbagai
kebijakan secara menyeluruh dan berkelanjutan.
Regulasi tidak boleh berdiri sendiri, tetapi harus
didukung oleh kebijakan perlindungan data,
pendidikan, dan pengembangan ekonomi yang
inklusif. Selain itu, kolaborasi antara pemerintah,
sektor swasta, dan masyarakat sipil menjadi kunci
dalam menciptakan tata kelola teknologi yang efektif.
Dengan pendekatan yang komprehensif dan
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kolaboratif, kecerdasan buatan dapat dimanfaatkan
secara optimal untuk mendorong pertumbuhan
ekonomi sekaligus menjaga keadilan sosial (Sultana et
al.,, 2024).
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