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Buku ini membabas secara komprehensif konsep, perkembangan,
strategi, dan implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
di era Society 5.0 serta transformasi digital. Perkembangan teknologi
seperti Artificial Intelligence (Al), big data, Internet of Things (loT),

dan digitalisasi proses bisnis telah mengubah cara organisasi mengelola
tenaga kerja. Kondisi ini menuntut organisasi untuk mengembangkan
sistem pengelolaan SDM yang adaptif, berbasis teknologi, dan tetap
berorientasi pada pengembangan manusia sebagai aset strategis.

Buku ini membahas berbagai topik penting, mulai dari konsep dasar
MSDM 5.0, lingkungan kerja digital, rekrutmen dan seleksi berbasis
teknologi, pelatihan dan pengembangan SDM, manajemen kinerja,
kompensasi, HR Analytics, kepemimpinan digital, budaya organisasi,
hingga tantangan dan masa depan pengelolaan sumber daya manusia.
Buku ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi mahasiswa, dosen,
peneliti, praktisi, dan masyarakat yang ingin memahami pengelolaan
tenaga kerja pada era digital.
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KATA PENGANTAR

Puji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa atas
segala rahmat dan karunia-Nya sehingga buku yang
berjudul “MSDM: Manajemen SDM 5.0: Inovasi dan
Transformasi Digital dalam Pengelolaan Tenaga
Kerja” ini dapat diselesaikan dengan baik. Buku ini
disusun sebagai upaya untuk memberikan pemahaman
mengenai konsep, perkembangan, strategi, dan
implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) di era Society 5.0 dan transformasi digital.
Perkembangan teknologi seperti Artificial Intelligence
(AD), big data, Internet of Things (1oT), serta digitalisasi
proses bisnis telah mengubah cara organisasi mengelola
sumber daya manusia. Kondisi tersebut menuntut
organisasi untuk mengembangkan sistem pengelolaan
SDM yang adaptif, berbasis teknologi, serta tetap
berorientasi pada pengembangan manusia sebagai aset
strategis organisasi. Oleh karena itu, buku ini diharapkan
dapat menjadi referensi bagi mahasiswa, dosen, peneliti,
praktisi, dan masyarakat yang ingin memahami
pengelolaan sumber daya manusia pada era digital.

Buku ini membahas berbagai topik penting, mulai
dari konsep dasar MSDM 5.0, lingkungan kerja digital,
rekrutmen dan seleksi berbasis teknologi, pelatihan dan
pengembangan SDM, manajemen kinerja, kompensasi,
HR Analytics, kepemimpinan digital, budaya organisasi,
hingga tantangan dan masa depan pengelolaan sumber
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daya manusia. Penulis menyadari bahwa buku ini masih
memiliki keterbatasan sehingga kritik dan saran yang
membangun sangat diharapkan untuk penyempurnaan
di masa mendatang. Penulis juga menyampaikan terima
kasih kepada semua pihak yang telah memberikan
dukungan dan kontribusi dalam penyusunan buku ini.
Semoga buku “MSDM: Manajemen SDM 5.0: Inovasi
dan Transformasi Digital dalam Pengelolaan Tenaga
Kerja” dapat memberikan manfaat bagi pengembangan
ilmu pengetahuan dan menjadi referensi yang
bermanfaat dalam memahami praktik MSDM di era
transformasi digital.

Yogyakarta, 22 Juli 2026

Penulis
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BAB |
KONSEP DASAR MANAJEMEN
SUMBER DAYA MANUSIA 5.0

1. Konsep dan Evolusi Manajemen Sumber Daya
Manusia
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
merupakan suatu pendekatan yang sistematis dalam
mengelola tenaga kerja agar mampu memberikan
kontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Konsep ini berkembang dari fungsi
administrasi personalia yang berorientasi pada
pencatatan dan pengelolaan administrasi
ketenagakerjaan menjadi fungsi strategis yang
terintegrasi dengan arah bisnis organisasi. Perubahan
tersebut dipengaruhi oleh meningkatnya kesadaran
bahwa keberhasilan organisasi tidak hanya
ditentukan oleh modal finansial maupun teknologi,
tetapi juga oleh kualitas sumber daya manusia yang
dimilikii. MSDM modern tidak lagi memandang
pekerja sebagai faktor produksi semata, melainkan
sebagai aset yang memiliki pengetahuan,
keterampilan, kreativitas, dan kemampuan untuk
menciptakan nilai tambah. Pendekatan ini
menempatkan manusia sebagai pusat dari berbagai
proses organisasi sehingga investasi terhadap
pengembangan karyawan menjadi bagian penting
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dari strategi perusahaan. Perubahan lingkungan
bisnis yang semakin kompetitif turut mendorong
organisasi untuk mengintegrasikan kebijakan SDM
dengan strategi korporasi secara menyeluruh.
Integrasi  tersebut memungkinkan organisasi
memperoleh keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan melalui pengelolaan talenta yang
efektif. Dengan demikian, MSDM tidak hanya berperan
dalam mengelola hubungan kerja, tetapi juga menjadi
penggerak transformasi organisasi. Perkembangan
konsep ini menunjukkan bahwa manusia merupakan
sumber daya yang paling strategis dalam menghadapi
dinamika lingkungan bisnis global. Perubahan
paradigma tersebut menjadi dasar lahirnya praktik
MSDM modern yang berorientasi pada penciptaan
nilai organisasi (Mazilu, 2022).

Konsep MSDM mencakup berbagai fungsi yang
saling terintegrasi mulai dari perencanaan kebutuhan
tenaga kerja, rekrutmen, seleksi, orientasi, pelatihan,
pengembangan kompetensi, penilaian kinerja,
kompensasi, hingga manajemen karier. Seluruh fungsi
tersebut dirancang untuk memastikan organisasi
memiliki sumber daya manusia yang sesuai dengan
kebutuhan strategisnya. Berbeda dengan manajemen
personalia yang lebih menitikberatkan pada aspek
administratif, MSDM memiliki orientasi jangka
panjang terhadap pengembangan kualitas manusia.
Karyawan dipandang sebagai modal manusia (human
capital) yang mampu menciptakan inovasi,
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produktivitas, serta daya saing organisasi. Oleh karena
itu, setiap kebijakan SDM dirancang untuk
mendukung peningkatan kompetensi dan motivasi
kerja secara berkelanjutan. Organisasi juga dituntut
menciptakan lingkungan kerja yang mampu
mendorong keterlibatan, loyalitas, dan kepuasan
karyawan. Keberhasilan implementasi MSDM sangat
bergantung pada kemampuan organisasi
menyelaraskan kepentingan individu dengan tujuan
perusahaan. Pendekatan tersebut menghasilkan
hubungan kerja yang lebih kolaboratif dan produktif.
Seluruh aktivitas MSDM saling mendukung dalam
membangun organisasi yang adaptif terhadap
perubahan lingkungan bisnis. Dengan demikian,
MSDM menjadi sistem yang menghubungkan seluruh
aktivitas pengelolaan manusia secara terpadu demi
mencapai misi organisasi (Misau, 2023).

Perjalanan evolusi MSDM menunjukkan adanya
perubahan paradigma yang berlangsung secara
bertahap mengikuti perkembangan ekonomi,
teknologi, dan ilmu manajemen. Pada masa pra-
industri hingga awal revolusi industri, tenaga kerja
dipandang sebagai faktor produksi yang berfungsi
menjalankan pekerjaan fisik. Fokus organisasi pada
saat itu lebih banyak diarahkan pada penyediaan
tenaga kerja dalam jumlah yang cukup untuk
memenuhi kebutuhan produksi. Pengelolaan tenaga
kerja masih sangat sederhana dan belum
memperhatikan aspek pengembangan individu.

Yutiandry Rivai, S.E, M.M.



Seiring berkembangnya revolusi industri, organisasi
mulai menerapkan prinsip-prinsip manajemen ilmiah
yang menekankan efisiensi kerja dan standardisasi
proses produksi. Pada periode tersebut lahir fungsi
administrasi personalia yang bertugas mengatur
hubungan Kkerja, penggajian, serta kepatuhan
terhadap peraturan ketenagakerjaan. Meskipun
demikian, pekerja masih diposisikan sebagai objek
yang harus diatur agar produktivitas meningkat.
Perspektif ini kemudian berkembang seiring
meningkatnya  kompleksitas  organisasi  dan
kebutuhan akan tenaga kerja yang lebih kompeten.
Evolusi tersebut menjadi fondasi lahirnya konsep
MSDM modern yang lebih berorientasi pada
pengembangan manusia. Pergeseran ini menunjukkan
bahwa perubahan lingkungan eksternal selalu
memengaruhi cara organisasi mengelola sumber daya
manusianya (Rogozhnikov, 2024).

Tahap berikutnya ditandai dengan
berkembangnya konsep Human Resource
Management (HRM) pada dekade 1980-an yang
menempatkan karyawan sebagai aset organisasi.
Organisasi mulai memberikan perhatian lebih besar
terhadap proses rekrutmen berbasis kompetensi,
pengembangan Kkarier, sistem penilaian kinerja, serta
program pelatihan yang terstruktur. Fungsi MSDM
tidak lagi sekadar memenuhi kebutuhan administrasi,
tetapi juga berkontribusi dalam pencapaian tujuan
strategis perusahaan. Perubahan ini didukung oleh
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meningkatnya persaingan global yang menuntut
organisasi memiliki tenaga kerja berkualitas tinggi.
Konsep human capital semakin berkembang karena
pengetahuan dan kompetensi dianggap sebagai
sumber keunggulan kompetitif yang sulit ditiru. Pada
tahap ini, organisasi juga mulai membangun budaya
kerja yang mendorong kolaborasi, pembelajaran, dan
inovasi. Karyawan dipandang sebagai mitra yang
memiliki peran penting dalam menciptakan nilai
organisasi. Keputusan terkait SDM mulai diselaraskan
dengan strategi bisnis jangka panjang. Organisasi
berupaya membangun tenaga kerja yang tidak hanya
produktif, tetapi juga adaptif terhadap perubahan.
Dengan demikian, HRM modern menjadi titik awal
transformasi MSDM menuju fungsi strategis dalam
organisasi (Chazhaev et al., 2025).

Perkembangan selanjutnya melahirkan konsep
Strategic Human Resource Management (SHRM) yang
menempatkan MSDM sebagai bagian integral dari
strategi organisasi. Pada pendekatan ini, seluruh
kebijakan SDM disusun berdasarkan arah dan tujuan
bisnis sehingga setiap aktivitas pengelolaan tenaga
kerja memberikan kontribusi terhadap keunggulan
kompetitif perusahaan. Perencanaan kebutuhan
tenaga kerja dilakukan secara lebih sistematis dengan
mempertimbangkan perubahan lingkungan bisnis
dan perkembangan teknologi. Organisasi juga mulai
memanfaatkan analisis data untuk mendukung
pengambilan keputusan terkait pengelolaan SDM.
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Peran pimpinan SDM berkembang menjadi mitra
strategis bagi manajemen puncak dalam menyusun
kebijakan  organisasi. Selain berfokus pada
produktivitas, SHRM juga memperhatikan
pengembangan kepemimpinan, manajemen talenta,
serta kesiapan organisasi menghadapi perubahan.
Pendekatan ini menempatkan manusia sebagai
sumber inovasi yang menentukan keberhasilan
transformasi  bisnis. Integrasi antara strategi
organisasi dan strategi SDM menjadi karakteristik
utama pada fase ini. Organisasi yang berhasil
menerapkan SHRM umumnya memiliki tingkat
adaptasi dan daya saing yang lebih tinggi
dibandingkan pesaingnya. Oleh karena itu, SHRM
menjadi dasar penting bagi lahirnya pengelolaan SDM
berbasis digital pada era berikutnya (Giraldo-Giraldo
etal, 2025).

Memasuki era Revolusi Industri 4.0 dan
transformasi digital, MSDM mengalami perubahan
yang sangat signifikan melalui pemanfaatan teknologi
digital dalam berbagai proses pengelolaan SDM.
Rekrutmen, seleksi, pelatihan, penilaian kinerja,
hingga administrasi kepegawaian mulai dilakukan
secara digital melalui berbagai platform berbasis
teknologi informasi. Kehadiran electronic Human
Resource Management (e-HRM) memungkinkan
organisasi meningkatkan efisiensi, kecepatan, dan
akurasi dalam pengambilan keputusan SDM.
Perubahan ini juga menuntut karyawan memiliki

Yutiandry Rivai, S.E, M.M.



kompetensi digital, kemampuan belajar
berkelanjutan, serta  adaptabilitas  terhadap
perkembangan teknologi. Fokus organisasi bergeser
dari sekadar mengelola tenaga Kkerja menuju
pengembangan talenta yang inovatif dan Kkreatif.
Kreativitas, kemampuan berpikir kritis, kolaborasi,
serta literasi digital menjadi kompetensi utama yang
dibutuhkan dalam dunia kerja modern. Oleh karena
itu, istilah human resources mulai berkembang
menjadi human talents yang menekankan pentingnya
pengelolaan individu berbakat. Organisasi dituntut
menciptakan budaya kerja yang mendukung inovasi
dan pembelajaran sepanjang hayat. Digitalisasi
menjadikan MSDM sebagai motor utama transformasi
organisasi di era ekonomi digital. Perubahan tersebut
memperlihatkan bahwa teknologi tidak menggantikan
manusia, tetapi memperkuat peran manusia dalam
menciptakan keunggulan organisasi (Chernychko &
Kozyk, 2024).

Perkembangan terbaru menunjukkan bahwa
MSDM tidak hanya berorientasi pada pencapaian
kinerja ekonomi, tetapi juga mengintegrasikan aspek
keberlanjutan, kesejahteraan, dan kualitas hidup
tenaga kerja. Konsep Sustainable Human Resource
Management (Sustainable HRM) menjadi perluasan
dari Strategic Human Resource Management yang
menekankan investasi jangka panjang terhadap
manusia sebagai aset organisasi. Pendekatan ini
memperhatikan keseimbangan antara produktivitas

Yutiandry Rivai, S.E, M.M.



organisasi dengan kesehatan fisik, kesejahteraan
psikologis, serta keberlanjutan karier karyawan. Di
sisi lain, perubahan pola kerja seperti kerja hibrida,
fleksibilitas kerja, dan digitalisasi menuntut
organisasi mengembangkan kebijakan SDM yang lebih
adaptif. Organisasi juga perlu menciptakan
lingkungan kerja yang inklusif, inovatif, dan
mendukung keseimbangan kehidupan kerja. Fokus
MSDM modern tidak hanya pada efisiensi operasional,
tetapi juga pada pengembangan kapasitas manusia
untuk menghadapi tantangan masa depan. Seluruh
perkembangan tersebut menunjukkan bahwa evolusi
MSDM bergerak dari fungsi administrasi menuju
pengelolaan manusia sebagai aset strategis, modal
intelektual, dan talenta organisasi. Transformasi
tersebut memperlihatkan bahwa keberhasilan
organisasi sangat bergantung pada kemampuan
mengembangkan sumber daya manusia secara
berkelanjutan. Ke depan, penerapan Sustainable HRM
diperkirakan akan semakin penting seiring
meningkatnya tuntutan terhadap praktik bisnis yang
bertanggung jawab dan berkelanjutan. Dengan
demikian, konsep dan evolusi MSDM mencerminkan
perubahan paradigma yang semakin strategis, digital,
humanistik, dan berorientasi pada keberlanjutan
dalam menghadapi dinamika bisnis global (Amalia,
2024).
2. Society 5.0 dan Transformasi Manajemen SDM

Yutiandry Rivai, S.E, M.M.



Transformasi Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) dalam era Society 5.0 berpusat pada integrasi
teknologi digital dengan nilai-nilai kemanusiaan,
kompetensi, dan Kkesejahteraan pekerja. Konsep
Society 5.0 menempatkan manusia sebagai pusat dari
seluruh  proses transformasi digital sehingga
teknologi dikembangkan untuk meningkatkan
kualitas hidup, bukan sekadar menggantikan peran
manusia. Dalam paradigma ini, MSDM mengalami
perubahan dari fungsi administratif menjadi fungsi
strategis yang berperan dalam  mengelola
transformasi sosial dan teknologi secara bersamaan.
Organisasi dituntut mampu memanfaatkan teknologi
digital untuk meningkatkan produktivitas tanpa
mengabaikan aspek etika, kesejahteraan, dan
pengembangan sumber daya manusia. Pendekatan ini
menempatkan manusia sebagai pengambil keputusan
utama, sedangkan teknologi berfungsi sebagai
pendukung dalam proses kerja. Transformasi tersebut
mendorong organisasi mengembangkan lingkungan
kerja yang lebih kolaboratif, adaptif, dan inovatif.
Perubahan ini juga memperkuat pentingnya
keseimbangan antara pencapaian tujuan bisnis dan
peningkatan kualitas kehidupan kerja karyawan. Oleh
karena itu, konsep Human Resource Management
(HRM) 5.0 berkembang dengan menekankan
pendekatan yang berpusat pada manusia (human-
centeredness), keberlanjutan, serta integrasi antara
manusia dan  teknologi. Dengan demikian,
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transformasi MSDM pada era Society 5.0 tidak hanya
berorientasi pada digitalisasi proses, tetapi juga pada
penciptaan nilai yang berkelanjutan bagi organisasi
dan masyarakat (Czapran, 2023).

Society 5.0 dipandang sebagai pengembangan
dari Revolusi Industri 4.0 yang berupaya
mengembalikan peran sentral manusia dalam
pemanfaatan teknologi. Jika Revolusi Industri 4.0
lebih berfokus pada otomatisasi, kecerdasan buatan,
dan digitalisasi proses bisnis, maka Society 5.0
mengintegrasikan inovasi tersebut dengan kebutuhan
sosial dan nilai-nilai kemanusiaan. Paradigma ini
menegaskan bahwa keberhasilan organisasi tidak
hanya diukur dari tingkat efisiensi operasional, tetapi
juga dari kemampuannya meningkatkan
kesejahteraan manusia. Oleh karena itu, MSDM tidak
lagi cukup berorientasi pada produktivitas semata,
melainkan harus mampu menyelaraskan teknologi,
organisasi, dan kebutuhan individu secara holistik.
Perubahan tersebut mendorong organisasi untuk
mengembangkan kebijakan SDM yang lebih adaptif
terhadap perubahan lingkungan kerja. Selain
meningkatkan efisiensi, organisasi juga dituntut
menciptakan pengalaman kerja yang lebih bermakna
bagi karyawan. Pendekatan ini memperkuat
pentingnya kolaborasi antara manusia dan teknologi
dalam menciptakan inovasi yang berkelanjutan.
Dengan demikian, transformasi MSDM pada era
Society 5.0 merupakan bentuk adaptasi terhadap
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perubahan lingkungan bisnis yang semakin kompleks
dan dinamis. Perubahan paradigma ini menjadi
fondasi utama bagi pengembangan strategi MSDM
masa depan (Rembulan et al., 2023).

Transformasi menuju Society 5.0 juga mengubah
peran manajer dan pemimpin dalam organisasi.
Kepemimpinan tidak lagi hanya berfungsi sebagai
pengendali operasional, tetapi berkembang menjadi
fasilitator perubahan yang mampu mengintegrasikan
teknologi dengan kebutuhan manusia. Manajer
dituntut memiliki kemampuan berpikir strategis,
memahami perkembangan teknologi digital, serta
mampu membangun budaya organisasi yang adaptif.
Bukti empiris menunjukkan bahwa organisasi
memerlukan pemimpin yang mampu menjaga
keseimbangan antara pemanfaatan teknologi dan
pengembangan sumber daya manusia. Selain itu,
perubahan  ekspektasi masyarakat terhadap
organisasi mendorong munculnya gaya
kepemimpinan yang lebih partisipatif, kolaboratif, dan
berorientasi pada inovasi. Pemimpin juga harus
mampu membangun kepercayaan dalam proses
transformasi digital agar perubahan dapat diterima
oleh seluruh anggota organisasi. Keberhasilan
implementasi Society 5.0 sangat bergantung pada
kesiapan manajemen dalam mengembangkan pola
pikir terbuka terhadap inovasi dan pembelajaran
berkelanjutan. Budaya organisasi yang mendukung
kolaborasi menjadi  faktor  penting dalam
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mempercepat proses transformasi tersebut. Oleh
karena itu, kepemimpinan strategis menjadi elemen
utama dalam keberhasilan penerapan MSDM berbasis
Society 5.0 (Yaras & Oztiirk, 2022).

Implikasi transformasi Society 5.0 terhadap
MSDM terlihat pada hampir seluruh fungsi
pengelolaan sumber daya manusia. Proses rekrutmen
dan seleksi mulai beralih pada pendekatan berbasis
kompetensi digital, analisis data, dan identifikasi
talenta yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Penggunaan Human Resource Information System
(HRIS) memungkinkan organisasi memperoleh
kandidat secara lebih efektif dan objektif. Pada aspek
pengembangan SDM, pelatihan berbasis digital, hybrid
learning, dan pembelajaran sepanjang hayat menjadi
strategi utama dalam meningkatkan kompetensi
karyawan. Sistem penilaian kinerja juga mengalami
perubahan dengan memanfaatkan analisis data secara
real time untuk mendukung pengambilan keputusan
yang lebih akurat. Program retensi karyawan semakin
menekankan peningkatan keterlibatan (employee
engagement), penghargaan berbasis kinerja, dan
pengembangan karier yang lebih fleksibel. Selain itu,
fungsi HR berkembang dari sistem administrasi
menjadi ekosistem pengelolaan talenta yang dinamis
dan terintegrasi. Perubahan tersebut memungkinkan
organisasi merespons kebutuhan bisnis secara lebih
cepat dan adaptif. Dengan demikian, transformasi
MSDM dalam Society 5.0 memperkuat posisi SDM
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sebagai faktor strategis dalam menciptakan
keunggulan kompetitif organisasi (Lubis & Lubis, 2024).

Keberhasilan transformasi MSDM pada era
Society 5.0 sangat dipengaruhi oleh kompetensi yang
dimiliki sumber daya manusia. Organisasi
memerlukan tenaga kerja yang tidak hanya menguasai
teknologi digital, tetapi juga memiliki kemampuan
berpikir  kritis, kreativitas, komunikasi, dan
kolaborasi. Literasi digital menjadi kompetensi dasar
yang harus dimiliki seluruh karyawan agar mampu
beradaptasi dengan perubahan teknologi yang sangat
cepat. Selain itu, kemampuan belajar sepanjang hayat
menjadi kebutuhan penting karena perkembangan
teknologi  berlangsung secara terus-menerus.
Keterampilan antarbudaya juga semakin dibutuhkan
mengingat organisasi modern bekerja dalam
lingkungan global yang melibatkan berbagai latar
belakang budaya. Kemampuan bekerja sama dengan
sistem berbasis kecerdasan buatan (Artificial
Intelligence atau Al) menjadi salah satu kompetensi
utama pada era Society 5.0. Organisasi juga
membutuhkan individu yang memiliki kecerdasan
emosional untuk membangun hubungan kerja yang
harmonis di tengah meningkatnya penggunaan
teknologi. Kombinasi antara kompetensi digital dan
soft skills menjadi faktor utama dalam meningkatkan
daya saing tenaga kerja. Oleh karena itu,
pengembangan kompetensi menjadi investasi
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strategis bagi organisasi dalam menghadapi
transformasi digital (Capolupo et al., 2025).

Dalam konteks Indonesia, transformasi MSDM
pada era Society 5.0 memerlukan dukungan dari
berbagai pemangku kepentingan. Peningkatan
kualitas pendidikan menjadi langkah penting untuk
menghasilkan lulusan yang memiliki kompetensi
sesuai dengan kebutuhan industri digital. Kolaborasi
antara pemerintah, dunia usaha, dan lembaga
pendidikan  diperlukan untuk menyelaraskan
kurikulum  dengan perkembangan teknologi.
Keterlibatan generasi muda dalam pengembangan
inovasi juga menjadi faktor yang menentukan
keberhasilan transformasi nasional. Di sektor
pendidikan,  teknologi = dimanfaatkan  untuk
meningkatkan  kualitas pembelajaran  melalui
penggunaan platform digital, hybrid learning, dan
media pembelajaran interaktif. Meskipun demikian,
peran pendidik sebagai pembentuk karakter dan
teladan moral tetap tidak dapat digantikan oleh
teknologi. Oleh karena itu, transformasi SDM harus
tetap menjaga keseimbangan antara inovasi digital
dan nilai-nilai kemanusiaan. Pendekatan tersebut
akan menghasilkan sumber daya manusia yang tidak
hanya kompeten secara teknis, tetapi juga memiliki
integritas dan tanggung jawab sosial. Dengan
demikian, keberhasilan implementasi Society 5.0 di
Indonesia sangat bergantung pada sinergi seluruh
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pihak dalam membangun ekosistem pengembangan
SDM yang berkelanjutan (Azhar, 2022).

Meskipun menawarkan berbagai peluang,
implementasi transformasi MSDM dalam Society 5.0
juga menghadapi sejumlah tantangan yang kompleks.
Kesenjangan keterampilan digital masih menjadi
hambatan utama karena tidak seluruh tenaga kerja
memiliki kesiapan menghadapi perubahan teknologi.
Resistensi terhadap perubahan budaya organisasi
juga sering menghambat keberhasilan program
transformasi digital. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa sebagian besar kegagalan
implementasi pembelajaran digital disebabkan oleh
rendahnya kesiapan budaya organisasi dibandingkan
keterbatasan teknologi. Selain itu, penggunaan
Artificial Intelligence (Al) dan sistem pengelolaan
talenta berbasis kecerdasan buatan memang mampu
mengurangi pekerjaan yang bersifat repetitif, tetapi
juga memunculkan persoalan etika dan transparansi
algoritme. Organisasi perlu memastikan bahwa
keputusan yang dihasilkan Al tetap dapat dipahami,
dipertanggungjawabkan, dan tidak menimbulkan
diskriminasi. Kepercayaan pengguna terhadap
teknologi menjadi faktor penting dalam keberhasilan
implementasi sistem digital. Oleh karena itu,
organisasi memerlukan kepemimpinan yang
menjunjung tinggi etika digital, tata kelola data, dan
nilai-nilai kemanusiaan dalam setiap proses
transformasi. Dengan demikian, transformasi MSDM
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pada era Society 5.0 hanya akan berhasil apabila
teknologi, manusia, budaya organisasi, dan
kepemimpinan berkembang secara seimbang untuk
menciptakan organisasi yang inovatif, adaptif, dan
berkelanjutan (A. Mukhtar et al., 2024).
3. Etika dan Perkembangan Riset Pemasaran
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
dalam organisasi modern tidak lagi dipandang sebagai
fungsi administratif yang hanya mengelola urusan
kepegawaian, melainkan telah berkembang menjadi
mitra strategis yang berkontribusi langsung terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Perubahan lingkungan
bisnis yang semakin  kompetitif, pesatnya
perkembangan teknologi, globalisasi, serta
meningkatnya kompleksitas kebutuhan organisasi
mendorong perubahan peran MSDM menjadi lebih
strategis. Organisasi modern membutuhkan sumber
daya manusia yang mampu beradaptasi dengan
perubahan sekaligus mendukung pencapaian visi dan
misi perusahaan. Oleh karena itu, MSDM berperan
dalam menyelaraskan pengelolaan tenaga kerja
dengan strategi bisnis yang telah ditetapkan.
Karyawan tidak lagi dipandang sebagai biaya
operasional, tetapi sebagai aset strategis yang
memiliki kemampuan menciptakan nilai tambah bagi
organisasi. Pendekatan ini memungkinkan organisasi
membangun kapabilitas yang berkelanjutan melalui
pengelolaan talenta secara efektif. Selain itu, MSDM
berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang
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mampu mendorong inovasi, produktivitas, dan daya
saing organisasi. Perubahan tersebut menjadikan
MSDM sebagai salah satu faktor utama yang
menentukan  keberhasilan  organisasi  dalam
menghadapi dinamika bisnis modern. Dengan
demikian, peran strategis MSDM menjadi semakin
penting dalam menciptakan keunggulan kompetitif
yang berkelanjutan (Daraojimba et al., 2024).

Peran strategis MSDM diwujudkan melalui
penyelarasan seluruh kebijakan sumber daya manusia
dengan strategi organisasi. Setiap fungsi MSDM, mulai
dari perencanaan tenaga kerja, rekrutmen, seleksi,
pelatihan, pengembangan, penilaian kinerja, hingga
sistem kompensasi dirancang untuk mendukung
pencapaian sasaran jangka panjang organisasi.
Pendekatan ini memastikan bahwa seluruh aktivitas
pengelolaan sumber daya manusia memiliki arah yang
sama dengan strategi bisnis perusahaan. Departemen
SDM tidak lagi hanya bertugas menjalankan kebijakan
yang telah ditetapkan, tetapi juga berpartisipasi dalam
proses perumusan strategi organisasi. Keterlibatan
tersebut meliputi penyusunan tujuan strategis,
penganggaran, identifikasi kebutuhan kompetensi,
hingga evaluasi kesiapan sumber daya manusia dalam
mendukung implementasi strategi. Dengan demikian,
keputusan strategis organisasi selalu
mempertimbangkan kondisi dan potensi sumber daya
manusia yang dimiliki. Pendekatan tersebut
meningkatkan efektivitas pelaksanaan strategi karena
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didukung oleh tenaga kerja yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi. Integrasi antara strategi bisnis
dan strategi SDM menjadi karakteristik utama
organisasi modern yang memiliki daya saing tinggi.
Oleh karena itu, penyelarasan strategi menjadi fondasi
utama dalam pelaksanaan MSDM strategis (Gunawan
& Mikhail, 2025).

MSDM  strategis juga berperan dalam
membangun  kapabilitas organisasi ~ melalui
pengembangan sumber daya manusia secara
berkelanjutan. Organisasi perlu memastikan bahwa
setiap karyawan memiliki kompetensi yang sesuai
dengan perkembangan teknologi dan kebutuhan
bisnis. Oleh karena itu, proses akuisisi talenta,
pelatihan, pengembangan kompetensi, manajemen
kinerja, serta pengembangan karier menjadi bagian
penting dari strategi MSDM. Karyawan dipandang
sebagai aset strategis yang mampu menciptakan
keunggulan kompetitif apabila memiliki pengetahuan,
keterampilan, dan perilaku kerja yang sulit ditiru oleh
organisasi lain. Investasi pada pengembangan
kompetensi tidak hanya meningkatkan produktivitas
individu, tetapi juga memperkuat kemampuan
organisasi dalam menghadapi perubahan lingkungan
bisnis. Selain itu, organisasi juga berupaya
membangun budaya kerja yang mampu meningkatkan
keterlibatan (employee engagement), motivasi, dan
loyalitas  karyawan. Lingkungan Kkerja yang
mendukung pembelajaran dan inovasi akan
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menghasilkan tenaga kerja yang lebih adaptif
terhadap perubahan. Dengan demikian,
pengembangan kapabilitas manusia menjadi investasi
jangka panjang yang menentukan keberhasilan
organisasi. Oleh karena itu, MSDM memiliki peran
penting dalam membangun modal manusia (human
capital) yang bernilai tinggi bagi organisasi
(Rustiawan et al., 2023).

Implementasi MSDM strategis memberikan
dampak positif terhadap berbagai aspek Kkinerja
organisasi. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
organisasi yang menerapkan praktik MSDM strategis
cenderung memiliki tingkat produktivitas, inovasi,
efisiensi operasional, serta komitmen karyawan yang
lebih tinggi. Dampak tersebut terjadi karena MSDM
mampu mengembangkan modal manusia yang
menjadi sumber utama penciptaan nilai organisasi.
Selain meningkatkan kualitas tenaga kerja, MSDM juga
memperkuat fleksibilitas organisasi dalam
menghadapi perubahan lingkungan bisnis. Organisasi
yang memiliki sistem MSDM yang baik lebih mampu
beradaptasi terhadap perubahan pasar,
perkembangan teknologi, maupun perubahan
kebutuhan pelanggan. Pengembangan kompetensi,
sistem penghargaan, dan budaya organisasi yang
positif menjadi faktor yang memperkuat hubungan
antara MSDM dan peningkatan kinerja organisasi.
Selain itu, praktik Strategic Human Resource
Management (SHRM) mampu mendorong inovasi
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sebagai salah satu mediator penting dalam
menciptakan keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan. Dengan demikian, kontribusi MSDM
tidak hanya terlihat pada peningkatan efisiensi
internal, tetapi juga pada pencapaian tujuan strategis
organisasi secara keseluruhan (Alfawaire & Atan,
2021).

Peran strategis MSDM juga tercermin dalam
kemampuannya membangun keunggulan kompetitif
organisasi. Organisasi yang secara Kkonsisten
berinvestasi dalam pelatihan, pengembangan
kompetensi, serta penerapan sistem Kkerja berkinerja
tinggi cenderung memiliki produktivitas, inovasi, dan
kinerja finansial yang lebih baik. Keunggulan tersebut
diperoleh melalui pengembangan tenaga kerja yang
memiliki keterampilan unik, bernilai tinggi, dan sulit
ditiru oleh pesaing. Selain itu, penerapan berbagai
praktik MSDM secara terpadu menghasilkan efek
sinergis yang lebih besar dibandingkan pelaksanaan
satu praktik secara terpisah. Rekrutmen yang tepat,
pelatihan yang efektif, sistem penghargaan yang adil,
serta budaya kerja yang mendukung inovasi saling
melengkapi  dalam  menciptakan = keunggulan
organisasi. Pendekatan tersebut memungkinkan
perusahaan menghasilkan produk dan layanan yang
memiliki nilai tambah lebih tinggi dibandingkan
kompetitor. Oleh karena itu, MSDM tidak hanya
berfungsi meningkatkan efisiensi operasional, tetapi
juga menjadi instrumen utama dalam menciptakan

Yutiandry Rivai, S.E., M.M. | 20



diferensiasi bisnis. Keunggulan kompetitif yang
dibangun melalui sumber daya manusia umumnya
lebih sulit ditiru dibandingkan keunggulan yang hanya
mengandalkan teknologi atau modal finansial. Dengan
demikian, MSDM menjadi fondasi penting dalam
menjaga keberlanjutan organisasi pada lingkungan
bisnis yang kompetitif (Alshafi & Yildiz, 2026).

Dalam organisasi modern, peran strategis MSDM
semakin menonjol seiring  berkembangnya
transformasi digital. Departemen SDM tidak hanya
bertanggung jawab mengembangkan kompetensi
digital karyawan, tetapi juga mengelola perubahan
organisasi agar implementasi teknologi berjalan
secara efektif. Organisasi memerlukan sumber daya
manusia yang mampu menguasai teknologi digital
sekaligus memiliki kemampuan beradaptasi terhadap
perubahan yang berlangsung cepat. Oleh karena itu,
MSDM  berperan dalam menyusun program
peningkatan kompetensi digital, pengembangan
kepemimpinan digital, serta pembentukan budaya
inovasi. Selain itu, MSDM juga mendukung proses
komunikasi organisasi agar transformasi digital dapat
diterima oleh seluruh karyawan. Pengelolaan
perubahan (change management) menjadi salah satu
fungsi penting dalam memastikan implementasi
teknologi memberikan manfaat maksimal bagi
organisasi. Organisasi yang memiliki kemampuan
adaptasi tinggi akan lebih mudah menghadapi
perubahan lingkungan bisnis dan perkembangan
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teknologi. Dengan demikian, transformasi digital
menjadikan MSDM sebagai penggerak utama
perubahan organisasi menuju sistem kerja yang lebih
modern dan efektif. Peran tersebut memperkuat
posisi MSDM sebagai mitra strategis dalam
menciptakan nilai bagi pelanggan dan organisasi
(Gadzali et al., 2023).

Peran strategis MSDM pada abad ke-21 juga
meluas hingga mencakup pembangunan budaya
organisasi, kesejahteraan karyawan, keberagaman,
inklusivitas, serta  keberlanjutan  organisasi.
Organisasi modern dituntut menciptakan lingkungan
kerja yang sehat, adaptif, dan mampu mendukung
keseimbangan antara kebutuhan organisasi dengan
kesejahteraan individu. Praktik seperti pembelajaran
berkelanjutan, fleksibilitas kerja, employee
engagement, empowerment, serta  continuous
improvement menjadi bagian penting dalam
pengelolaan sumber daya manusia modern. Selain itu,
organisasi juga semakin memperhatikan dampak
sosial dan lingkungan dari setiap kebijakan MSDM
yang diterapkan. Budaya kerja yang inklusif
memungkinkan  seluruh  karyawan  memiliki
kesempatan yang sama untuk berkembang dan
berkontribusi  terhadap organisasi. Perhatian
terhadap kesejahteraan fisik maupun psikologis
karyawan terbukti mampu meningkatkan loyalitas,
produktivitas, dan inovasi. Dengan demikian, MSDM
berperan sebagai penghubung antara strategi
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organisasi, kebutuhan tenaga kerja, dan tuntutan
keberlanjutan bisnis. Seluruh perkembangan tersebut
menunjukkan bahwa peran strategis MSDM tidak
hanya mengelola manusia sebagai sumber daya
organisasi, tetapi juga mengubah modal manusia
menjadi kapabilitas organisasi yang mendukung
kinerja, inovasi, adaptasi, serta keunggulan kompetitif
jangka panjang. Oleh karena itu, MSDM menjadi salah
satu pilar utama dalam keberhasilan organisasi
modern menghadapi tantangan global yang semakin
kompleks (Marwah et al., 2024).

Yutiandry Rivai, S.E., M.M. | 23



BAB II
LINGKUNGAN KERJA DI ERA
REVOLUSI INDUSTRI 5.0

1. Karakteristik Lingkungan Kerja Digital

Lingkungan kerja digital merupakan lingkungan
kerja yang mengintegrasikan teknologi digital ke
dalam seluruh aktivitas organisasi sehingga
mengubah cara individu bekerja, berkomunikasi,
berkolaborasi, dan mengelola pekerjaan sehari-hari.
Perkembangan teknologi informasi telah mendorong
organisasi meninggalkan sistem kerja konvensional
menuju lingkungan kerja yang lebih fleksibel,
terhubung, dan berbasis data. Lingkungan kerja
digital tidak hanya memanfaatkan perangkat
teknologi sebagai alat pendukung, tetapi juga
mengubah budaya kerja, pola komunikasi, serta
proses pengambilan keputusan dalam organisasi.
Transformasi tersebut memungkinkan pekerjaan
dilakukan secara lebih cepat, efisien, dan tanpa
batasan geografis. Selain meningkatkan produktivitas,
lingkungan kerja digital juga memperluas kesempatan
bagi organisasi untuk membangun kolaborasi lintas
wilayah dan lintas fungsi. Perubahan ini turut
memengaruhi cara organisasi mengembangkan
kompetensi, mengelola kinerja, dan menjaga
kesejahteraan karyawan. Oleh karena itu, organisasi
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modern dituntut mampu menciptakan lingkungan
kerja yang mampu mengoptimalkan pemanfaatan
teknologi  sekaligus mempertahankan kualitas
hubungan antarmanusia. Lingkungan Kkerja digital
pada akhirnya menjadi salah satu faktor penting
dalam meningkatkan daya saing organisasi di era
transformasi digital. Dengan demikian, karakteristik
utama lingkungan kerja digital tidak hanya terletak
pada penggunaan teknologi, tetapi juga pada
kemampuan organisasi mengintegrasikan teknologi
dengan kebutuhan manusia secara seimbang .

Salah satu karakteristik utama lingkungan kerja
digital adalah terbentuknya ekosistem kerja yang
saling terhubung melalui berbagai perangkat digital,
perangkat lunak, jaringan komunikasi, dan budaya
organisasi. Lingkungan kerja digital tidak dapat
dipahami hanya sebagai penggunaan satu aplikasi
atau sistem tertentu, melainkan sebagai kombinasi
berbagai teknologi yang mendukung aktivitas
organisasi secara terpadu. Berbagai platform
kolaborasi, sistem informasi, penyimpanan berbasis
cloud, serta aplikasi komunikasi menjadi bagian yang
tidak terpisahkan dari aktivitas kerja modern. Selain
itu, banyak penelitian menggambarkan lingkungan
kerja digital sebagai lingkungan phygital, yaitu
perpaduan antara ruang fisik, ruang digital, dan
interaksi sosial dalam menjalankan pekerjaan sehari-
hari. Pendekatan ini memungkinkan karyawan
bekerja secara fleksibel tanpa kehilangan hubungan
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sosial dengan rekan kerja maupun organisasi.
Integrasi tersebut juga mempercepat proses berbagi
informasi, koordinasi pekerjaan, dan pengambilan
keputusan. Oleh karena itu, keberhasilan lingkungan
kerja digital sangat dipengaruhi oleh kemampuan
organisasi mengintegrasikan berbagai komponen
teknologi dengan budaya kerja yang mendukung
kolaborasi. Pendekatan tersebut menciptakan
lingkungan Kkerja yang lebih adaptif terhadap
perubahan teknologi dan kebutuhan bisnis. Dengan
demikian, konsep phygital menjadi salah satu
karakteristik  penting dalam  perkembangan
lingkungan kerja digital modern (Karhapaa, 2024).
Karakteristik lain dari lingkungan kerja digital
adalah meningkatnya fleksibilitas dalam ruang dan
waktu kerja. Perkembangan teknologi memungkinkan
karyawan bekerja dari berbagai lokasi tanpa harus
berada di kantor secara fisik. Sistem kerja jarak jauh
(remote working), kerja hibrida (hybrid working), dan
kerja bergerak (mobile working) menjadi semakin
umum diterapkan dalam berbagai organisasi.
Fleksibilitas tersebut memberikan kesempatan
kepada karyawan untuk mengatur waktu kerja secara
lebih mandiri sesuai dengan kebutuhan pekerjaan
maupun kehidupan pribadi. Selain meningkatkan
efisiensi, fleksibilitas juga memperluas peluang
organisasi dalam memperoleh talenta dari berbagai
wilayah. Namun, perubahan tersebut turut mengubah
pola komunikasi yang sebelumnya berlangsung secara
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langsung menjadi komunikasi yang dimediasi oleh
teknologi digital. Komunikasi dalam tim virtual
cenderung lebih terstruktur, terdokumentasi, dan
dilakukan melalui berbagai platform digital. Oleh
karena itu, organisasi memerlukan sistem komunikasi
yang efektif agar koordinasi tetap berjalan secara
optimal. Dengan demikian, fleksibilitas ruang dan
waktu menjadi salah satu karakteristik utama yang
membedakan lingkungan kerja digital dengan
lingkungan kerja konvensional (Hult, 2021; Bregenzer,
2021; Aroles, 2021; Vuchkovski, 2023; Perlow, 2021;
Froese, 2025).

Meskipun didominasi oleh teknologi, lingkungan
kerja digital tetap menempatkan aspek sosial sebagai
elemen yang sangat penting. = Hubungan
antarkaryawan, dukungan sosial, dan rasa memiliki
terhadap organisasi tetap menjadi faktor yang
memengaruhi efektivitas kerja. Lingkungan kerja
digital mendorong terbentuknya berbagai bentuk
interaksi baru melalui komunikasi virtual, kolaborasi
daring, dan komunitas kerja digital. Konektivitas yang
terus berlangsung memungkinkan karyawan tetap
menjalin hubungan dengan rekan kerja meskipun
berada di lokasi yang berbeda. Selain itu, komunikasi
informal melalui berbagai media digital dapat
membantu menciptakan suasana kerja yang
menyerupai interaksi di kantor fisik. Hubungan sosial
yang baik mampu meningkatkan kepercayaan, kerja
sama, dan keterlibatan (employee engagement) dalam
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organisasi. Organisasi juga perlu membangun budaya
digital yang mendukung keterbukaan, kolaborasi, dan
saling berbagi pengetahuan. Oleh Kkarena itu,
keberhasilan lingkungan kerja digital tidak hanya
bergantung pada kecanggihan teknologi, tetapi juga
pada kualitas hubungan sosial yang terbentuk di
dalam organisasi. Dengan demikian, aspek sosial tetap
menjadi fondasi utama dalam membangun
lingkungan kerja digital yang produktif dan
berkelanjutan  (Karhapdd, 2024; Hill, 2022;
Cimperman, 2023; Perlow, 2021).

Lingkungan kerja digital juga berfungsi sebagai
sarana pembelajaran yang mendukung peningkatan
kompetensi sumber daya manusia secara
berkelanjutan. Berbagai platform digital menyediakan
akses terhadap informasi, pelatihan, diskusi, dan
kolaborasi yang dapat dilakukan kapan saja dan dari
mana saja. Kondisi tersebut memungkinkan proses
pembelajaran berlangsung secara informal melalui
aktivitas kerja sehari-hari maupun melalui berbagai
sumber belajar digital. Selain meningkatkan akses
terhadap pengetahuan, lingkungan kerja digital juga
mempercepat penyebaran informasi dan praktik
terbaik di dalam organisasi. Namun, efektivitas
pembelajaran sangat dipengaruhi oleh kemampuan
individu dalam memanfaatkan teknologi secara
optimal. Kompleksitas sistem digital yang terus
berkembang dapat menjadi hambatan apabila
karyawan tidak memiliki kompetensi digital yang
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memadai. Selain itu, pembelajaran dapat menjadi
kurang efektif apabila interaksi digital hanya bersifat
dangkal dan tidak didukung kolaborasi yang
bermakna. Oleh karena itu, organisasi perlu
membangun budaya belajar yang mendorong
kolaborasi, berbagi pengalaman, dan pengembangan
kompetensi secara berkelanjutan. Dengan demikian,
lingkungan kerja digital menjadi media penting dalam
menciptakan organisasi pembelajar yang adaptif
terhadap perubahan (Karhapad, 2024; Hult, 2021).

Di samping memberikan berbagai peluang,
lingkungan kerja digital juga menghadirkan tantangan
yang perlu dikelola secara tepat. Fleksibilitas kerja
memang mampu meningkatkan otonomi,
produktivitas, dan keseimbangan kerja, tetapi juga
berpotensi menciptakan batas yang semakin kabur
antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Konektivitas
yang berlangsung secara terus-menerus dapat
menimbulkan tekanan bagi karyawan untuk selalu
tersedia dan merespons pekerjaan setiap saat. Selain
itu, penggunaan berbagai teknologi secara bersamaan
dapat meningkatkan beban kognitif, kelelahan digital,
dan technostress. Keberhasilan lingkungan kerja
digital juga sangat bergantung pada kualitas
infrastruktur teknologi, dukungan teknis, serta
kemampuan organisasi memberikan pelatihan
kepada karyawan. Perubahan pola kerja digital
bahkan dapat memunculkan bentuk ketidakpastian
baru, seperti meningkatnya ketergantungan pada
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platform digital, ketimpangan akses teknologi, dan
perubahan hubungan kerja. Oleh karena itu,
organisasi perlu merancang sistem kerja yang mampu
mengoptimalkan manfaat teknologi sekaligus
meminimalkan dampak negatif yang muncul.
Pengelolaan risiko tersebut menjadi bagian penting
dalam menciptakan lingkungan kerja digital yang
sehat dan produktif. Dengan demikian, keberhasilan
transformasi digital tidak hanya ditentukan oleh
kecanggihan teknologi, tetapi juga oleh kualitas desain
kerja yang diterapkan organisasi (Bregenzer, 2021;
Cavicchioli, 2025; Sanchez Rodriguez, 2025; Fréour,
2021; Dabic, 2023; Cruz, 2025; Froese, 2025).
Implikasi lingkungan kerja digital terhadap
organisasi menunjukkan bahwa teknologi memiliki
dampak yang bersifat ganda terhadap kinerja dan
kesejahteraan karyawan. Apabila dirancang dengan
baik, lingkungan kerja digital mampu meningkatkan
kolaborasi, inovasi, produktivitas, fleksibilitas, dan
keberlanjutan organisasi. Sebaliknya, desain Kkerja
yang kurang tepat dapat memicu technostress, konflik
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-life
conflict), serta meningkatnya ketimpangan dalam
organisasi. Oleh karena itu, organisasi modern perlu
memperhatikan tidak hanya aspek teknologi, tetapi
juga kepemimpinan digital, budaya organisasi,
kompetensi digital, dan pengalaman karyawan dalam
mengelola transformasi digital. Kepemimpinan yang
adaptif mampu membantu karyawan menghadapi
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perubahan sekaligus membangun budaya kerja yang
mendukung inovasi. Organisasi juga perlu
menyediakan dukungan teknis, pelatihan, dan
kebijakan kerja yang mampu menjaga keseimbangan
antara produktivitas dan kesejahteraan karyawan.
Seluruh faktor tersebut saling berinteraksi dalam
menciptakan lingkungan kerja digital yang efektif dan
berkelanjutan. Dengan demikian, karakteristik
lingkungan kerja digital mencakup integrasi teknologi
yang intensif, lingkungan phygital, fleksibilitas ruang
dan waktu, kolaborasi virtual, pembelajaran
berkelanjutan, serta pengelolaan risiko melalui
kepemimpinan dan desain kerja yang tepat sehingga
mampu mendukung keberhasilan organisasi di era
digital (Hill, 2022; Alkhayyal, 2024; Kuzior, 2021;
McCarthy, 2021; Mosalanejad, 2025)
2. Digital Workplace, Hybrid Working, dan Kolaborasi
Manusia-Teknologi
Perkembangan teknologi digital telah mendorong
munculnya konsep tempat kerja digital-hibrida
(digital-hybrid workplace) yang mengombinasikan
kerja tatap muka dengan kerja berbasis teknologi
digital. Model kerja ini memungkinkan organisasi
memanfaatkan fleksibilitas teknologi informasi dan
komunikasi  (Information and Communication
Technology atau ICT) tanpa menghilangkan
pentingnya interaksi  langsung  antaranggota
organisasi. Dalam lingkungan kerja digital-hibrida,
platform kolaborasi, sistem komunikasi daring, dan
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aplikasi berbasis cloud menjadi sarana utama dalam
mendukung koordinasi pekerjaan. Teknologi tidak lagi
hanya berfungsi sebagai media komunikasi, tetapi
juga berperan sebagai pendukung koordinasi, analisis
data, dan pengambilan keputusan organisasi.
Perubahan tersebut menjadikan hubungan antara
manusia dan teknologi semakin erat dalam setiap
aktivitas kerja. Organisasi modern memanfaatkan
teknologi untuk mempercepat proses bisnis,
meningkatkan kolaborasi, dan memperluas akses
terhadap informasi. Namun, berbagai penelitian
menunjukkan bahwa manfaat lingkungan Kkerja
digital-hibrida tidak muncul secara otomatis.
Keberhasilan implementasinya sangat dipengaruhi
oleh kualitas desain kerja, kesiapan organisasi, serta
kemampuan sumber daya manusia dalam
memanfaatkan teknologi secara efektif. Oleh karena
itu, keberhasilan tempat Kkerja digital-hibrida
bergantung pada keseimbangan antara teknologi,
manusia, dan sistem organisasi yang mendukung
kolaborasi secara berkelanjutan (Deschénes, 2023).
Kerja hibrida (hybrid working) merupakan
bentuk pengaturan kerja yang menggabungkan
aktivitas bekerja secara langsung di kantor dengan
pekerjaan yang dilakukan dari lokasi lain melalui
dukungan teknologi digital. Konsep ini tidak hanya
mencakup perpaduan antara kerja tatap muka dan
kerja jarak jauh, tetapi juga melibatkan kombinasi
komunikasi sinkron (synchronous communication)
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dan komunikasi asinkron (asynchronous
communication). Fleksibilitas tersebut
memungkinkan organisasi mengatur pola kerja yang
lebih sesuai dengan kebutuhan operasional maupun
karakteristik pekerjaan. Dibandingkan dengan tim
yang bekerja sepenuhnya di satu lokasi, tim hibrida
memiliki pola komunikasi yang lebih kompleks karena
melibatkan berbagai media digital dalam proses
koordinasi. Perubahan tersebut menyebabkan
terjadinya rekonfigurasi peran, pola interaksi, serta
hubungan sosial di dalam organisasi. Karyawan
dituntut mampu beradaptasi dengan berbagai bentuk
komunikasi dan mekanisme koordinasi yang berbeda.
Selain itu, organisasi perlu memastikan bahwa
seluruh anggota tim tetap memiliki akses yang sama
terhadap informasi dan kesempatan berpartisipasi
dalam proses pengambilan keputusan. Oleh karena
itu, pengelolaan kerja hibrida memerlukan kebijakan
yang jelas agar kolaborasi dapat berlangsung secara
efektif. Dengan demikian, kerja hibrida menjadi salah
satu karakteristik utama organisasi modern yang
mengintegrasikan fleksibilitas dengan pemanfaatan
teknologi digital (Busboom & Boulus-Rgdje, 2024).
Teknologi  komunikasi  virtual = menjadi
mekanisme utama dalam mendukung kolaborasi pada
tempat Kkerja digital-hibrida. Berbagai platform
komunikasi, aplikasi konferensi video, sistem berbagi
dokumen, serta perangkat lunak manajemen proyek
memungkinkan anggota tim berkoordinasi tanpa
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dibatasi oleh lokasi geografis. Teknologi tersebut
mendukung proses berbagi informasi, koordinasi
tugas, dan penyelesaian pekerjaan secara lebih efisien.
Selain meningkatkan efektivitas komunikasi, platform
digital juga membantu menjaga keterhubungan
antaranggota tim yang bekerja dari lokasi berbeda.
Kehadiran teknologi memungkinkan organisasi
membangun lingkungan kerja yang lebih kolaboratif
meskipun interaksi fisik menjadi lebih terbatas.
Namun, efektivitas penggunaan teknologi sangat
dipengaruhi oleh tingkat literasi digital yang dimiliki
karyawan. Individu yang memiliki kemampuan
menggunakan teknologi secara baik cenderung lebih
mudah beradaptasi dan berpartisipasi dalam aktivitas
kolaboratif. Sebaliknya, rendahnya kompetensi digital
dapat menjadi hambatan yang mengurangi efektivitas
komunikasi dan koordinasi. Oleh karena itu,
peningkatan literasi digital menjadi salah satu
prasyarat utama keberhasilan implementasi tempat
kerja digital-hibrida (Murtiharso, 2025).
Keberhasilan kolaborasi pada lingkungan kerja
digital-hibrida dipengaruhi oleh berbagai faktor yang
saling berkaitan. Literasi digital menjadi faktor utama
karena menentukan kemampuan individu dalam
memanfaatkan teknologi kolaboratif secara efektif.
Infrastruktur komunikasi yang memadai juga sangat
penting untuk menjamin kelancaran arus informasi
dan koordinasi pekerjaan di antara anggota tim. Selain
itu, kepemimpinan adaptif memiliki peran strategis
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dalam membangun Kkepercayaan, motivasi, dan
keterlibatan karyawan selama bekerja secara hibrida.
Pemimpin yang mampu menerapkan pendekatan
coaching dan komunikasi terbuka akan lebih mudah
menciptakan kolaborasi yang produktif. Faktor lain
yang tidak kalah penting adalah norma komunikasi
yang jelas mengenai waktu respons, penggunaan
media komunikasi, serta pembagian pekerjaan secara
sinkron maupun asinkron. Hubungan sosial yang
berkualitas juga tetap menjadi fondasi penting dalam
membangun inovasi dan kerja sama tim. Oleh karena
itu, organisasi perlu mengembangkan budaya kerja
yang mendukung komunikasi terbuka, kolaborasi, dan
saling percaya. Kombinasi antara teknologi,
kepemimpinan, dan hubungan sosial menjadi faktor
utama yang menentukan keberhasilan kolaborasi
pada tempat kerja digital-hibrida (Anggini et al,,
2025).

Perkembangan teknologi juga mendorong
munculnya bentuk kolaborasi baru antara manusia
dan teknologi. Teknologi digital tidak lagi hanya
berfungsi sebagai alat bantu pasif, tetapi berkembang
menjadi mitra kerja melalui pemanfaatan Artificial
Intelligence (Al), collaborative robots (cobots), robot
layanan, dan platform analitik berbasis data. Sistem
tersebut mampu memberikan  rekomendasi,
membantu analisis informasi, serta mendukung
proses pengambilan keputusan dalam organisasi.
Kolaborasi manusia dan teknologi memungkinkan
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peningkatan produktivitas karena pekerjaan yang
bersifat rutin dapat dialihkan kepada sistem otomatis.
Di sisi lain, manusia tetap berperan dalam
pengambilan keputusan  yang  memerlukan
kreativitas, pertimbangan etis, dan Kkecerdasan
emosional. Efektivitas kolaborasi manusia dan Al
sangat dipengaruhi oleh tingkat pemahaman terhadap
teknologi, rasa percaya, serta kemauan individu untuk
bekerja bersama sistem digital. Selain itu, faktor
seperti social presence, komitmen tim, dan hubungan
interpersonal tetap menjadi elemen penting dalam
keberhasilan kolaborasi tersebut. Oleh karena itu,
organisasi perlu membangun kompetensi yang
memungkinkan karyawan memanfaatkan teknologi
sebagai mitra kerja, bukan sebagai pengganti manusia.
Dengan demikian, kolaborasi manusia-teknologi
menjadi salah satu karakteristik utama organisasi
modern pada era transformasi digital (Siemon et al.,
2025).

Keberhasilan implementasi kolaborasi manusia-
teknologi memerlukan pendekatan sosio-teknis yang
menempatkan manusia dan teknologi sebagai dua
subsistem yang saling melengkapi. Organisasi tidak
cukup hanya menambahkan teknologi baru ke dalam
proses kerja yang lama, tetapi juga harus
menyesuaikan desain pekerjaan, struktur organisasi,
dan budaya kerja agar selaras dengan perubahan
tersebut. Pendekatan ini bertujuan menciptakan
keseimbangan antara efisiensi teknologi dengan
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kebutuhan sosial dan psikologis karyawan. Berbagai
penelitian menunjukkan bahwa penerimaan terhadap
Al dan cobots dipengaruhi oleh tingkat kepercayaan,
persepsi  privasi, Kreativitas  pekerja, serta
pemahaman mengenai cara bekerja bersama
teknologi. Oleh karena itu, organisasi perlu
memberikan pelatihan yang memadai agar karyawan
memiliki kesiapan dalam berkolaborasi dengan
sistem digital. Pengembangan kompetensi tersebut
juga membantu mengurangi resistensi terhadap
perubahan teknologi. Selain itu, desain kerja yang baik
mampu meningkatkan kualitas kolaborasi sekaligus
menjaga kesejahteraan karyawan selama proses
transformasi digital berlangsung. Dengan demikian,
pendekatan sosio-teknis menjadi fondasi penting
dalam membangun kolaborasi manusia-teknologi
yang efektif dan berkelanjutan (Davis et al., 2025).
Meskipun menawarkan berbagai manfaat,
tempat kerja digital-hibrida juga menghadirkan
tantangan yang perlu dikelola secara tepat. Tidak
terdapat satu model kerja hibrida yang sesuai untuk
seluruh organisasi karena setiap organisasi memiliki
karakteristik, tujuan, dan kebutuhan kolaborasi yang
berbeda. Penggunaan teknologi secara berlebihan
dapat meningkatkan kompleksitas pekerjaan,
pengawasan digital, bias algoritme, serta percepatan
ritme kerja yang berpotensi menimbulkan tekanan
bagi karyawan. Selain itu, pekerja hibrida berisiko
mengalami isolasi sosial, rendahnya visibilitas di
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dalam organisasi, serta berkurangnya kesempatan
membangun hubungan informal dengan rekan kerja.
Ketidaksesuaian antara kemudahan penggunaan
teknologi dengan kebutuhan pengguna juga dapat
menghambat efektivitas kolaborasi. Oleh karena itu,
organisasi perlu merancang sistem kerja yang mampu
menjaga  keseimbangan  antara fleksibilitas,
produktivitas, dan  kesejahteraan  karyawan.
Kepemimpinan yang adaptif, kebijakan komunikasi
yang jelas, serta pengembangan kompetensi digital
menjadi faktor penting dalam mengatasi berbagai
tantangan tersebut. Dengan demikian, tempat kerja
digital-hibrida akan memberikan hasil yang optimal
apabila didukung oleh literasi digital yang baik, desain
kerja yang tepat, tata kelola manusia-teknologi yang
efektif, serta budaya organisasi yang mampu
mendorong  kolaborasi dan inovasi secara
berkelanjutan (Trenerry et al., 2021).
3. Tantangan dan Strategi Adaptasi Organisasi
Organisasi modern menghadapi berbagai
tantangan yang semakin kompleks akibat
perkembangan teknologi, perubahan lingkungan
bisnis, globalisasi, serta meningkatnya ketidakpastian
ekonomi dan sosial. Kondisi tersebut menuntut
organisasi untuk memiliki kemampuan beradaptasi
agar mampu mempertahankan keberlangsungan dan
daya saingnya. Adaptasi organisasi tidak hanya
berkaitan dengan perubahan teknologi atau struktur
organisasi, tetapi juga mencakup penyesuaian
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strategi, budaya, sumber daya manusia, dan proses
kerja secara menyeluruh. Berbagai penelitian
menunjukkan  bahwa  keberhasilan  adaptasi
ditentukan oleh kemampuan organisasi
mengintegrasikan seluruh elemen tersebut dalam
satu sistem yang saling mendukung. Organisasi yang
hanya melakukan perubahan pada aspek teknis tanpa
memperhatikan budaya dan kesiapan sumber daya
manusia cenderung mengalami kegagalan dalam
proses transformasi. Oleh karena itu, adaptasi
organisasi harus dipandang sebagai proses strategis
yang melibatkan seluruh komponen organisasi.
Pendekatan yang terintegrasi memungkinkan
organisasi merespons perubahan secara lebih cepat
dan efektif. Selain meningkatkan fleksibilitas, adaptasi
juga membantu organisasi menciptakan inovasi yang
mampu menjawab tuntutan lingkungan yang dinamis.
Dengan demikian, kemampuan beradaptasi menjadi
salah satu faktor utama yang menentukan
keberhasilan  organisasi dalam  menghadapi
perubahan pada era modern (Georgescu et al., 2024).

Salah satu tantangan terbesar dalam proses
adaptasi organisasi adalah resistensi terhadap
perubahan. Perubahan organisasi merupakan proses
yang kompleks karena melibatkan perubahan
perilaku, pola Kkerja, serta cara berpikir seluruh
anggota organisasi. Banyak inisiatif perubahan
mengalami kegagalan karena tidak memperoleh
dukungan dari karyawan yang terdampak oleh
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perubahan tersebut. Resistensi umumnya muncul
akibat ketidakpastian mengenai masa depan,
kekhawatiran kehilangan posisi atau kewenangan,
serta keterikatan terhadap kebiasaan kerja yang telah
lama diterapkan. Selain itu, kurangnya komunikasi
yang jelas mengenai tujuan perubahan dapat
memperbesar penolakan dari karyawan. Kondisi
tersebut menyebabkan implementasi strategi baru
berjalan lebih lambat dan tidak mencapai hasil yang
diharapkan. Organisasi juga sering menghadapi
kesulitan dalam membangun komitmen bersama
selama proses transformasi berlangsung. Oleh karena
itu, pengelolaan perubahan harus memperhatikan
aspek psikologis, sosial, dan budaya organisasi secara
seimbang. Dengan demikian, keberhasilan adaptasi
organisasi sangat dipengaruhi oleh kemampuan
mengurangi resistensi melalui komunikasi yang
efektif dan keterlibatan aktif seluruh karyawan (Islam,
2023).

Selain resistensi terhadap perubahan,
keterbatasan sumber daya juga menjadi tantangan
utama dalam proses adaptasi organisasi. Banyak
organisasi menghadapi kendala berupa keterbatasan
anggaran, kekurangan tenaga Kerja, serta
keterbatasan kapasitas dalam mengembangkan
kompetensi karyawan. Kondisi tersebut sering kali
menghambat implementasi teknologi baru maupun
pelaksanaan program transformasi organisasi.
Organisasi juga harus menghadapi berbagai prioritas
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yang saling bersaing sehingga alokasi sumber daya
menjadi  semakin kompleks. Di sisi lain,
perkembangan teknologi yang sangat cepat menuntut
organisasi terus melakukan investasi pada
infrastruktur digital dan peningkatan kompetensi
sumber daya manusia. Keterbatasan sumber daya
dapat  menyebabkan  organisasi = mengalami
kesenjangan antara kebutuhan perubahan dengan
kemampuan implementasi yang dimiliki. Oleh karena
itu, organisasi perlu menyusun prioritas strategis
yang mampu mengoptimalkan penggunaan sumber
daya secara efisien. Pengelolaan sumber daya yang
efektif akan meningkatkan kemampuan organisasi
dalam menghadapi perubahan secara berkelanjutan.
Dengan demikian, keberhasilan adaptasi sangat
dipengaruhi oleh kemampuan organisasi mengelola
sumber daya secara tepat sesuai dengan kebutuhan
strategisnya (Nosike et al., 2024).

Tantangan adaptasi organisasi juga semakin
besar akibat perubahan lingkungan eksternal yang
bersifat dinamis dan sulit diprediksi. Krisis global,
perkembangan teknologi, perubahan regulasi,
persaingan pasar, hingga perubahan lingkungan fisik
memberikan tekanan yang semakin tinggi terhadap
organisasi. Situasi tersebut menuntut organisasi
mampu menentukan kapan harus mempertahankan
praktik yang telah terbukti efektif dan kapan harus
melakukan inovasi untuk menjawab perubahan
lingkungan. Ketidakpastian yang tinggi menyebabkan
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proses pengambilan keputusan menjadi lebih
kompleks karena informasi yang tersedia sering kali
tidak lengkap. Oleh karena itu, organisasi memerlukan
kemampuan melakukan analisis lingkungan secara
berkelanjutan agar mampu mengidentifikasi peluang
dan ancaman secara lebih akurat. Organisasi yang
mampu membaca perubahan lingkungan secara cepat
cenderung lebih mudah menyesuaikan strategi
bisnisnya. Selain itu, kemampuan mengantisipasi
perubahan juga membantu organisasi mengurangi
risiko yang mungkin muncul di masa depan. Dengan
demikian, adaptasi terhadap lingkungan eksternal
menjadi bagian penting dalam menjaga keberlanjutan
organisasi pada era yang penuh ketidakpastian
(Howard-Grenville & Lahneman, 2021).

Untuk menghadapi berbagai tantangan tersebut,
organisasi memerlukan strategi adaptasi yang
komprehensif dan terintegrasi. Kepemimpinan
adaptif menjadi salah satu strategi utama karena
mampu mempercepat proses pengambilan keputusan
serta membantu organisasi menyesuaikan diri
terhadap perubahan lingkungan. Pemimpin adaptif
memiliki kemampuan mengubah gaya kepemimpinan
sesuai dengan situasi yang dihadapi serta mampu
mempersiapkan karyawan menghadapi perubahan
secara bertahap. Selain itu, organisasi perlu
menerapkan perencanaan skenario (scenario
planning) dan pendekatan foresight agar mampu
mengantisipasi berbagai kemungkinan yang terjadi
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pada masa mendatang. Pendekatan tersebut
membantu organisasi mengurangi ketidakpastian
melalui penyusunan berbagai alternatif strategi. Di
samping itu, kelincahan operasional (organizational
agility) memungkinkan organisasi merespons
perubahan secara lebih cepat melalui
penyederhanaan proses bisnis dan pengambilan
keputusan yang fleksibel. Strategi tersebut terbukti
mampu meningkatkan ketahanan organisasi ketika
menghadapi kondisi krisis maupun perubahan pasar
yang berlangsung secara cepat. Oleh karena itu,
kepemimpinan adaptif, perencanaan strategis, dan
kelincahan organisasi menjadi fondasi utama dalam
proses adaptasi organisasi modern (Candrasa et al,,
2024).

Transformasi  digital dan  pembelajaran
organisasi juga menjadi strategi penting dalam
meningkatkan kemampuan adaptasi organisasi.
Pemanfaatan teknologi digital memungkinkan
organisasi mempercepat koordinasi, memperluas
kolaborasi, serta mendukung pengambilan keputusan
berbasis data. Digitalisasi juga membantu organisasi
tetap menjalankan aktivitas operasional ketika
menghadapi situasi yang tidak dapat diprediksi,
seperti krisis atau gangguan terhadap aktivitas bisnis.
Di sisi lain, pembelajaran organisasi berperan dalam
meningkatkan kemampuan individu dan organisasi
melalui  pengelolaan  pengetahuan, pelatihan,
mentoring, dan berbagi pengalaman kerja. Organisasi
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yang memiliki budaya belajar akan lebih mudah
mengembangkan inovasi serta menyesuaikan diri
terhadap perubahan lingkungan. Selain meningkatkan
kompetensi, pembelajaran berkelanjutan juga
memperkuat keterlibatan karyawan dalam proses
perubahan organisasi. Oleh karena itu, transformasi
digital harus selalu diimbangi dengan pengembangan
kompetensi sumber daya manusia agar teknologi
dapat dimanfaatkan secara optimal. Integrasi antara
teknologi dan pembelajaran menjadi salah satu
karakteristik organisasi yang adaptif pada era digital.
Dengan demikian, kemampuan belajar secara
berkelanjutan menjadi faktor penting dalam
membangun organisasi yang tangguh dan inovatif
(Shafizadeh, 2024).

Keberhasilan implementasi strategi adaptasi
sangat dipengaruhi oleh budaya organisasi,
komunikasi, dan keterlibatan karyawan. Budaya
organisasi yang terlalu menekankan kepatuhan
terhadap status quo, struktur hierarkis yang kaku,
serta rendahnya keterbukaan terhadap perubahan
dapat menghambat proses adaptasi. Sebaliknya,
budaya yang inklusif, kolaboratif, dan mendukung
eksperimen akan mempermudah organisasi dalam
mengembangkan inovasi dan pembelajaran. Selain itu,
komunikasi yang terbuka mampu mengurangi
ketidakpastian serta meningkatkan pemahaman
karyawan terhadap tujuan perubahan. Pelibatan
karyawan sejak tahap perencanaan juga terbukti
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meningkatkan komitmen dan penerimaan terhadap
proses transformasi. Pada perubahan yang bersifat
radikal, organisasi perlu mengevaluasi apakah
memiliki kapabilitas dinamis yang memadai untuk
menjalankan strategi baru. Apabila kemampuan
tersebut  belum  tersedia, organisasi dapat
membangun kolaborasi melalui aliansi strategis
maupun mengembangkan ambideksteritas organisasi
agar mampu menjalankan eksplorasi dan eksploitasi
secara seimbang. Dengan demikian, keberhasilan
adaptasi organisasi tidak hanya bergantung pada
teknologi atau strategi bisnis, tetapi juga pada
penyelarasan budaya organisasi, sumber daya
manusia, komunikasi, pembelajaran berkelanjutan,
dan kepemimpinan adaptif sehingga organisasi
mampu menghadapi perubahan secara efektif dan
mempertahankan keunggulan kompetitif jangka
panjang (Titin et al., 2025).
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BAB Ili
REKRUTMEN DAN SELEKSI
DIGITAL

1. Konsep Rekrutmen dan Seleksi di Era Digital

Rekrutmen dan seleksi di era digital merupakan
proses strategis untuk menarik, menyaring, menilai,
dan menempatkan calon karyawan dengan
memanfaatkan berbagai teknologi digital pada
seluruh tahapan perekrutan. Perkembangan teknologi
informasi telah mengubah cara organisasi
memperoleh talenta, dari proses yang sebelumnya
bersifat manual menjadi proses yang lebih cepat,
terintegrasi, dan berbasis data. Rekrutmen berfokus
pada aktivitas mengidentifikasi, menarik, serta
memengaruhi individu agar bersedia melamar
pekerjaan, sedangkan seleksi bertujuan menentukan
tingkat kesesuaian kandidat dengan kebutuhan
pekerjaan maupun budaya organisasi. Transformasi
digital menjadikan kedua proses tersebut lebih efektif
melalui pemanfaatan berbagai platform digital dan
sistem otomatis. Organisasi modern memanfaatkan
teknologi untuk menjangkau kandidat yang lebih luas
sekaligus meningkatkan kualitas pengambilan
keputusan dalam perekrutan. Selain meningkatkan
efisiensi, digitalisasi juga memungkinkan organisasi
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memperoleh informasi kandidat secara lebih lengkap
dan akurat. Perubahan tersebut menunjukkan bahwa
rekrutmen dan seleksi tidak lagi sekadar aktivitas
administratif, tetapi telah menjadi bagian penting dari
strategi pengelolaan talenta organisasi. Oleh karena
itu, penerapan teknologi digital menjadi salah satu
faktor utama dalam meningkatkan daya saing
organisasi dalam memperoleh sumber daya manusia
yang berkualitas. Dengan demikian, rekrutmen dan
seleksi di era digital merupakan transformasi strategis
yang mengintegrasikan teknologi dengan proses
pengambilan keputusan dalam manajemen sumber
daya manusia (Nikolaou, 2021).

Perkembangan era digital telah mengubah proses
rekrutmen  konvensional = menjadi  electronic
recruitment (e-recruitment) yang memanfaatkan
internet, platform digital, dan sistem informasi dalam
seluruh  proses perekrutan. Jika sebelumnya
perekrutan dilakukan melalui media cetak dan
dokumen fisik, kini organisasi memanfaatkan situs
karier, portal pekerjaan, media sosial, dan aplikasi
bergerak untuk menjangkau kandidat dari berbagai
wilayah. Digitalisasi tersebut membuat proses
rekrutmen tidak lagi dibatasi oleh ruang dan waktu
sehingga organisasi dapat memperoleh akses
terhadap kumpulan kandidat yang lebih luas. Selain
mempercepat proses perekrutan, e-recruitment juga
memungkinkan organisasi menyampaikan informasi
mengenai perusahaan secara lebih menarik melalui
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berbagai media digital. Organisasi dapat membangun
citra sebagai pemberi kerja yang unggul (employer
branding) melalui penyajian informasi mengenai
budaya kerja, peluang Kkarier, serta nilai-nilai
organisasi. Perubahan tersebut memperkuat
hubungan antara organisasi dengan calon pelamar
sejak tahap awal proses rekrutmen. Oleh karena itu, e-
recruitment tidak hanya berfungsi sebagai media
publikasi lowongan kerja, tetapi juga sebagai strategi
komunikasi organisasi dengan calon talenta.
Pendekatan ini menjadikan proses perekrutan lebih
terbuka, fleksibel, dan mudah diakses oleh berbagai
kelompok pencari kerja. Dengan demikian, digitalisasi
telah mengubah paradigma rekrutmen menjadi
proses yang lebih modern, efektif, dan berorientasi
pada pengalaman kandidat (Melati & Hamdani, 2026).

Konsep rekrutmen digital memiliki cakupan yang
lebih luas daripada sekadar memublikasikan
lowongan pekerjaan melalui internet. Organisasi
memanfaatkan teknologi untuk membangun employer
branding, mengelola komunikasi dengan kandidat,
melakukan penyaringan otomatis, menganalisis data
pelamar, hingga mendukung pengambilan keputusan
berbasis Artificial Intelligence (Al). Pendekatan
tersebut memungkinkan organisasi mengelola
seluruh proses perekrutan secara terpadu dalam satu
sistem yang saling terhubung. Penggunaan analitik
data juga membantu organisasi mengidentifikasi
karakteristik kandidat yang paling sesuai dengan
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kebutuhan pekerjaan dan strategi bisnis. Selain itu,
teknologi memungkinkan organisasi memberikan
pengalaman yang lebih baik kepada pelamar melalui
komunikasi yang cepat, transparan, dan interaktif.
Perubahan ini menunjukkan bahwa digitalisasi tidak
hanya meningkatkan efisiensi operasional, tetapi juga
memperbaiki kualitas hubungan antara organisasi
dan kandidat. Oleh karena itu, rekrutmen digital
berkembang menjadi strategi pengelolaan talenta
yang berorientasi pada data (data-driven) dan
kebutuhan kandidat (candidate-centered).
Pendekatan  tersebut membantu  organisasi
memperoleh talenta yang lebih berkualitas sekaligus
meningkatkan daya tarik perusahaan di pasar tenaga
kerja. Dengan demikian, digitalisasi telah mengubah
fungsi rekrutmen menjadi bagian penting dari strategi
sumber daya manusia modern (Dewi & Hermina,
2024).

Teknologi digital saat ini memengaruhi seluruh
tahapan proses rekrutmen dan seleksi, mulai dari
pencarian  kandidat (attraction), penyaringan
(screening), seleksi (selection), hingga proses orientasi
karyawan (onboarding). Pada tahap pencarian
kandidat, organisasi memanfaatkan situs resmi
perusahaan, portal pekerjaan, serta jejaring sosial
profesional untuk memperluas jangkauan pencarian
tenaga kerja. Berbagai media tersebut juga digunakan
untuk menyampaikan employee value proposition agar
organisasi lebih menarik bagi calon pelamar.
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Selanjutnya, tahap penyaringan memanfaatkan
berbagai teknologi seperti Applicant Tracking System
(ATS), penilaian daring (online assessment),
wawancara video, chatbot, gamification, analisis big
data, serta sistem pencocokan kandidat berbasis Al
Pemanfaatan teknologi tersebut mampu
mempercepat proses identifikasi kandidat yang
memenuhi kualifikasi pekerjaan. Meskipun demikian,
penilaian terhadap nilai-nilai pribadi, kreativitas,
kemampuan interpersonal, serta soft skills tetap
memerlukan keterlibatan manusia karena belum
sepenuhnya dapat diukur secara otomatis. Oleh
karena itu, organisasi perlu mengombinasikan
teknologi dengan pertimbangan profesional dari tim
rekrutmen agar keputusan yang dihasilkan lebih
komprehensif. Dengan demikian, digitalisasi
memberikan efisiensi pada setiap tahapan perekrutan
tanpa menghilangkan pentingnya penilaian manusia
dalam proses seleksi (Jabeen et al., 2025).

Penerapan teknologi digital dalam rekrutmen
dan seleksi memberikan berbagai manfaat bagi
organisasi. Salah satu manfaat utama adalah
meningkatnya efisiensi karena proses perekrutan
dapat diselesaikan dalam waktu yang lebih singkat
dengan biaya yang lebih rendah dibandingkan metode
konvensional. Digitalisasi juga memperluas jangkauan
pencarian kandidat sehingga organisasi memiliki
akses terhadap kumpulan pelamar dari berbagai
wilayah bahkan berbagai negara. Selain itu,
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penggunaan analitik data dan sistem pencocokan
berbasis Al membantu meningkatkan kualitas
keputusan melalui proses penyaringan yang lebih
objektif dan sistematis. Dari sisi pelamar, teknologi
menciptakan pengalaman yang lebih interaktif karena
komunikasi berlangsung secara cepat, transparan,
dan mudah diakses. Organisasi juga dapat memantau
perkembangan proses perekrutan secara real time
melalui sistem informasi yang terintegrasi. Seluruh
manfaat tersebut mendukung peningkatan efektivitas
pengelolaan talenta dalam organisasi modern. Oleh
karena itu, digitalisasi menjadi salah satu strategi
penting dalam meningkatkan kualitas proses
rekrutmen dan seleksi. Dengan demikian, penerapan
teknologi digital memberikan nilai tambah bagi
organisasi maupun calon karyawan melalui proses
perekrutan yang lebih cepat, akurat, dan responsif
(Babu, 2024).

Meskipun menawarkan berbagai keuntungan,
rekrutmen dan seleksi digital juga menghadirkan
sejumlah tantangan yang perlu diperhatikan oleh
organisasi. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
peningkatan efisiensi tidak selalu diikuti dengan
peningkatan kualitas keputusan apabila sistem yang
digunakan belum dirancang secara optimal
Keberhasilan implementasi sangat dipengaruhi oleh
kualitas teknologi, kesiapan sumber daya manusia,
serta kesesuaian sistem dengan karakteristik
organisasi. Selain itu, penggunaan Al dalam proses
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seleksi berpotensi menimbulkan bias algoritmik
apabila data yang digunakan tidak representatif atau
mengandung diskriminasi. Organisasi juga perlu
memperhatikan aspek transparansi, keamanan data
pribadi, serta perlindungan privasi kandidat selama
proses perekrutan berlangsung. Tantangan lain yang
sering muncul adalah resistensi internal terhadap
perubahan, meningkatnya tekanan akibat
penggunaan teknologi (digital stress), serta kesulitan
mempertahankan budaya organisasi ketika sebagian
besar proses berlangsung secara virtual. Oleh karena
itu, penerapan teknologi harus disertai tata kelola
yang baik agar manfaat digitalisasi dapat diperoleh
secara optimal. Dengan demikian, keberhasilan
rekrutmen digital tidak hanya ditentukan oleh
kecanggihan teknologi, tetapi juga oleh kualitas
pengelolaan organisasi dan kesiapan sumber daya
manusia (Hukkeri & Pol, 2025).

Perkembangan terbaru dalam rekrutmen dan
seleksi menunjukkan bahwa pendekatan yang paling
efektif adalah model hibrida yang mengombinasikan
keunggulan teknologi dengan penilaian profesional
manusia. Teknologi mampu mempercepat proses
pencarian, penyaringan, dan analisis data kandidat
dalam jumlah besar secara efisien. Namun, keputusan
akhir mengenai penerimaan karyawan tetap
memerlukan pertimbangan manusia untuk menilai
aspek-aspek yang belum dapat diukur secara optimal
oleh sistem otomatis, seperti integritas, motivasi,
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kreativitas, kecocokan budaya organisasi (person-
organization fit), dan kemampuan interpersonal.
Pendekatan hibrida memungkinkan organisasi
memperoleh manfaat berupa efisiensi tanpa
mengabaikan kualitas dan keadilan dalam proses
seleksi. Selain itu, kombinasi teknologi dan penilaian
manusia membantu meminimalkan risiko bias
algoritmik serta meningkatkan transparansi dalam
pengambilan keputusan. Organisasi juga dapat lebih
fleksibel menyesuaikan metode seleksi dengan
karakteristik pekerjaan dan kebutuhan bisnis yang
berbeda. Oleh karena itu, keseimbangan antara
otomatisasi dan human judgment menjadi prinsip
utama dalam pengelolaan rekrutmen dan seleksi pada
era digital. Dengan demikian, konsep rekrutmen dan
seleksi di era digital tidak hanya dipahami sebagai
pemanfaatan teknologi, tetapi sebagai transformasi
strategis dalam  pengelolaan talenta yang
mengintegrasikan  efisiensi  teknologi  dengan
kebijaksanaan = manusia untuk  menghasilkan
keputusan yang lebih akurat, adil, dan berkelanjutan
(Shrivastav et al., 2025).
2. Pemanfaatan Teknologi dalam Rekrutmen dan
Seleksi SDM
Pemanfaatan teknologi dalam rekrutmen dan
seleksi sumber daya manusia (SDM) telah menjadi
bagian penting dari transformasi digital dalam
manajemen sumber daya manusia. Organisasi modern
memanfaatkan berbagai teknologi digital untuk
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meningkatkan efektivitas proses perekrutan, mulai
dari pencarian kandidat hingga pengambilan
keputusan akhir. Perkembangan teknologi
memungkinkan proses rekrutmen dilakukan secara
lebih cepat, efisien, dan terintegrasi dibandingkan
metode konvensional. Selain memperluas akses
terhadap kandidat, teknologi juga membantu
organisasi memperoleh informasi yang lebih lengkap
dan akurat dalam proses seleksi. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa pemanfaatan teknologi mampu
meningkatkan kualitas keputusan apabila didukung
oleh kesiapan organisasi, kompetensi sumber daya
manusia, serta tata kelola yang baik. Namun, teknologi
tidak sepenuhnya menggantikan peran manusia
dalam proses perekrutan karena keputusan strategis
tetap memerlukan pertimbangan profesional. Oleh
karena itu, organisasi perlu memanfaatkan teknologi
sebagai alat pendukung yang memperkuat proses
pengambilan keputusan, bukan sebagai pengganti
sepenuhnya. Pendekatan tersebut memungkinkan
organisasi memperoleh manfaat teknologi tanpa
mengabaikan aspek etika dan kualitas penilaian
terhadap kandidat. Dengan demikian, pemanfaatan
teknologi dalam rekrutmen dan seleksi SDM
merupakan strategi yang mengintegrasikan inovasi
digital dengan pertimbangan manusia untuk
menghasilkan proses perekrutan yang lebih efektif
dan berkelanjutan (Allal-Chérif et al., 2021).
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Teknologi digital dimanfaatkan pada hampir
seluruh tahapan rekrutmen dan seleksi, mulai dari
publikasi lowongan pekerjaan hingga proses orientasi
karyawan (onboarding). Organisasi menggunakan
situs Kkarier, portal pekerjaan, media sosial, serta
aplikasi bergerak untuk mengumumkan kebutuhan
tenaga kerja kepada masyarakat secara luas.
Selanjutnya, proses pendaftaran dilakukan secara
daring sehingga kandidat dapat mengirimkan
dokumen lamaran dengan lebih mudah dan cepat.
Setelah itu, organisasi memanfaatkan Applicant
Tracking System (ATS) untuk menyimpan data
pelamar, mengelola administrasi perekrutan, serta
memantau perkembangan setiap kandidat selama
proses seleksi berlangsung. Berbagai teknologi lain,
seperti wawancara video, chatbot, asesmen berbasis
permainan (gamification), dan sistem otomatis juga
digunakan untuk meningkatkan efisiensi proses
perekrutan. Selain itu, proses orientasi karyawan baru
mulai memanfaatkan platform digital agar proses
adaptasi berlangsung lebih cepat dan terstruktur.
Pemanfaatan teknologi pada setiap tahapan tersebut
menunjukkan bahwa digitalisasi telah mengubah
proses rekrutmen menjadi sistem yang lebih
terintegrasi. Oleh karena itu, teknologi menjadi bagian
yang tidak terpisahkan dari pengelolaan talenta dalam
organisasi modern. Dengan demikian, digitalisasi
mendukung pelaksanaan rekrutmen dan seleksi yang
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lebih efektif, cepat, dan sistematis (Twinamasiko,
2026).

Pada tahap pencarian Kkandidat (attraction),
teknologi berperan dalam memperluas jangkauan
organisasi terhadap calon pelamar dari berbagai
wilayah, bahkan lintas negara. Website resmi
perusahaan, portal pekerjaan, serta media sosial
profesional menjadi media utama untuk membangun
citra organisasi sebagai tempat kerja yang menarik
(employer branding). Melalui berbagai platform digital
tersebut, organisasi dapat menyampaikan informasi
mengenai budaya Kkerja, peluang pengembangan
karier, serta nilai-nilai perusahaan kepada calon
pelamar. Selain itu, teknologi memungkinkan
organisasi melakukan pencarian kandidat secara
proaktif melalui basis data profesional maupun
jejaring sosial. Pendekatan tersebut membantu
organisasi memperoleh talenta yang sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan tanpa harus menunggu kandidat
mengajukan lamaran secara mandiri. Pemanfaatan
teknologi juga meningkatkan efektivitas komunikasi
antara organisasi dan calon pelamar sehingga proses
perekrutan menjadi lebih interaktif. Organisasi dapat
memberikan informasi mengenai tahapan seleksi
secara lebih cepat dan transparan. Oleh karena itu,
teknologi tidak hanya memperluas akses terhadap
kandidat, tetapi juga memperkuat daya tarik
organisasi di pasar tenaga kerja. Dengan demikian,
pemanfaatan platform digital menjadi strategi penting
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dalam meningkatkan keberhasilan proses pencarian
talenta (Lewaherilla & Huwae, 2023).

Pada tahap penyaringan (screening) dan seleksi
(selection), teknologi memberikan dukungan yang
semakin besar melalui pemanfaatan ATS, Artificial
Intelligence  (AI), serta analitik data. ATS
memungkinkan organisasi mengelola data pelamar
secara terstruktur, menjadwalkan wawancara,
mengumpulkan umpan balik, dan
mendokumentasikan seluruh proses seleksi dalam
satu sistem. Sementara itu, Al mampu melakukan
penyaringan awal terhadap dokumen lamaran
berdasarkan kriteria yang telah ditentukan organisasi.
Sistem tersebut juga dapat memberikan skor terhadap
kandidat berdasarkan kesesuaian kompetensi,
pengalaman, maupun persyaratan pekerjaan. Analitik
data membantu organisasi menghasilkan keputusan
yang lebih objektif melalui pemanfaatan informasi
yang tersedia secara menyeluruh. Penggunaan
teknologi tersebut mempercepat proses seleksi
sekaligus mengurangi beban administratif yang
sebelumnya dilakukan secara manual. Meskipun
demikian, penilaian terhadap kreativitas, integritas,
kemampuan interpersonal, dan kesesuaian budaya
organisasi masih memerlukan keterlibatan manusia.
Oleh karena itu, teknologi berfungsi sebagai alat
pendukung yang memperkuat kualitas keputusan
tanpa menggantikan peran profesional dari tim
rekrutmen. Dengan demikian, penerapan ATS dan Al
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meningkatkan efektivitas proses seleksi melalui
pendekatan yang lebih sistematis dan berbasis data
(Olshevska & Pryimak, 2023).

Pemanfaatan teknologi dalam rekrutmen dan
seleksi memberikan berbagai manfaat bagi organisasi
maupun kandidat. Dari sisi organisasi, teknologi
mampu mengotomatisasi berbagai tugas administratif
yang berulang sehingga mempercepat proses
perekrutan dan mengurangi penggunaan dokumen
fisik. Digitalisasi juga membantu menekan biaya
operasional melalui pengurangan biaya pencetakan,
penyimpanan dokumen, pengiriman berkas, serta
waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan proses
seleksi. Beberapa penelitian bahkan menunjukkan
bahwa penggunaan platform digital terintegrasi
mampu menurunkan time-to-hire, mengurangi cost-
per-hire, meningkatkan kualitas kandidat,
mempercepat proses penyaringan resume, serta
meningkatkan produktivitas perekrut. Selain efisiensi,
teknologi juga meningkatkan objektivitas melalui
penerapan standar penilaian yang Konsisten,
dokumentasi digital, dan kemudahan akses terhadap
data kandidat. Dari sisi pelamar, proses digital
memberikan kemudahan karena seluruh tahapan
seleksi dapat diikuti dari lokasi yang berbeda tanpa
harus mengeluarkan biaya perjalanan yang besar.
Kondisi tersebut menciptakan pengalaman kandidat
yang lebih nyaman dan fleksibel. Oleh karena itu,
teknologi memberikan manfaat yang signifikan bagi
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seluruh pihak yang terlibat dalam proses rekrutmen
dan seleksi. Dengan demikian, digitalisasi menjadi
faktor penting dalam meningkatkan kualitas
pelayanan serta efektivitas pengelolaan sumber daya
manusia (Grishin et al.,, 2022).

Meskipun memiliki berbagai keunggulan,
pemanfaatan teknologi dalam rekrutmen dan seleksi
juga menghadapi sejumlah tantangan. Berbagai
penelitian menunjukkan bahwa tingkat keberhasilan
penerapan teknologi berbeda-beda pada setiap
organisasi karena dipengaruhi oleh kesiapan
infrastruktur, kompetensi sumber daya manusia, dan
karakteristik organisasi. Salah satu tantangan utama
adalah munculnya bias algoritmik yang berpotensi
menghasilkan keputusan yang tidak adil apabila data
pelatihan sistem mengandung unsur diskriminasi.
Selain itu, keamanan dan privasi data kandidat
menjadi perhatian penting karena proses rekrutmen
melibatkan pengelolaan informasi pribadi dalam
jumlah besar. Organisasi juga menghadapi tantangan
berupa biaya investasi awal, keterbatasan
infrastruktur ~ teknologi, masalah kemudahan
penggunaan sistem (usability), serta resistensi
terhadap perubahan dari pengguna. Kesiapan digital
tim sumber daya manusia menjadi faktor yang
menentukan keberhasilan implementasi teknologi
tersebut. Oleh karena itu, organisasi perlu
memastikan bahwa penerapan teknologi dilakukan
secara bertahap dengan dukungan pelatihan,
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kebijakan keamanan informasi, dan tata kelola yang
memadai. Dengan demikian, manfaat teknologi hanya
dapat diperoleh apabila implementasinya didukung
oleh kesiapan organisasi secara menyeluruh
(Khedkar, 2026).

Perkembangan teknologi menunjukkan bahwa
pendekatan yang paling efektif dalam rekrutmen dan
seleksi adalah kombinasi antara kecanggihan
teknologi dengan pertimbangan manusia. Al dan
sistem otomatis sangat efektif dalam mempercepat
pencarian kandidat, mengolah data dalam jumlah
besar, serta mendukung pengambilan keputusan
berbasis bukti. Namun, teknologi belum mampu
sepenuhnya menilai aspek-aspek yang bersifat
kompleks, seperti kreativitas, nilai pribadi, cultural fit,
soft skills, integritas, serta kualitas hubungan
interpersonal yang sangat menentukan keberhasilan
seseorang dalam organisasi. Oleh karena itu, Al lebih
tepat diposisikan sebagai alat pendukung (decision
support tool) daripada pengganti keputusan manusia.
Keterlibatan profesional sumber daya manusia tetap
diperlukan untuk memastikan bahwa setiap
keputusan mempertimbangkan konteks organisasi,
keadilan, dan aspek etika. Pendekatan tersebut
mampu menciptakan keseimbangan antara efisiensi
teknologi dengan kualitas penilaian manusia. Selain
itu, penerapan human oversight membantu
mengurangi  risiko  bias  algoritmik  serta
meningkatkan akuntabilitas dalam proses seleksi.
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Dengan demikian, pemanfaatan teknologi dalam
rekrutmen dan seleksi SDM akan memberikan hasil
yang optimal apabila digunakan untuk memperluas
jangkauan kandidat, mengotomatisasi  proses
administratif, dan mendukung keputusan berbasis
data dengan tetap menjunjung tinggi pengawasan
manusia, prinsip keadilan (fairness), serta
perlindungan data pribadi kandidat (Almeida et al,,
2025).
3. Tantangan, Etika, dan Tren Rekrutmen Digital
Rekrutmen digital telah berkembang menjadi
salah satu pendekatan utama dalam pengelolaan
sumber daya manusia seiring dengan pesatnya
perkembangan teknologi informasi. Organisasi
memanfaatkan berbagai platform digital untuk
meningkatkan efisiensi proses perekrutan,
memperluas jangkauan kandidat, serta mempercepat
pengambilan keputusan. Berbagai teknologi, seperti
Applicant Tracking System (ATS), Artificial Intelligence
(Al), media sosial, chatbot, analitik data, dan
wawancara virtual, telah terintegrasi dalam hampir
seluruh tahapan rekrutmen. Meskipun memberikan
berbagai keuntungan, perkembangan tersebut juga
menghadirkan tantangan baru yang berkaitan dengan
etika, keadilan, transparansi, dan perlindungan data
pribadi. Literatur menunjukkan bahwa keberhasilan
rekrutmen digital tidak hanya ditentukan oleh
kecanggihan teknologi, tetapi juga oleh kemampuan
organisasi menerapkan tata kelola yang bertanggung
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jawab. Oleh karena itu, organisasi perlu
menyeimbangkan efisiensi teknologi dengan prinsip-
prinsip etika dalam pengelolaan sumber daya
manusia. Pendekatan tersebut bertujuan memastikan
bahwa teknologi memberikan manfaat bagi organisasi
maupun kandidat tanpa menimbulkan diskriminasi
atau pelanggaran hak individu. Dengan demikian,
rekrutmen digital merupakan transformasi strategis
yang memerlukan keseimbangan antara inovasi
teknologi dan nilai-nilai kemanusiaan (Lakshmi et al.,
2024).

Salah satu tantangan terbesar dalam rekrutmen
digital adalah munculnya bias algoritmik (algorithmic
bias) yang dapat memengaruhi kualitas dan keadilan
proses seleksi. Sistem Al yang digunakan dalam
penyaringan kandidat umumnya dilatih menggunakan
data historis organisasi. Apabila data tersebut
mengandung pola diskriminasi, sistem berpotensi
menghasilkan keputusan yang bias terhadap
kelompok tertentu berdasarkan jenis kelamin, ras,
warna kulit, usia, atau karakteristik pribadi lainnya.
Kondisi tersebut menyebabkan proses seleksi yang
seharusnya objektif justru berpotensi memperkuat
ketidakadilan yang telah ada sebelumnya. Di sisi lain,
beberapa penelitian menunjukkan bahwa otomatisasi
juga mampu mengurangi subjektivitas manusia
apabila algoritme dirancang secara tepat dan
menggunakan data yang berkualitas. Namun, manfaat
tersebut tidak selalu konsisten karena kualitas hasil
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sangat bergantung pada desain sistem, metode
pelatihan algoritme, serta mekanisme evaluasi yang
diterapkan. Oleh karena itu, organisasi perlu
melakukan pengujian dan evaluasi secara berkala
terhadap sistem Al yang digunakan dalam proses
rekrutmen.  Pengawasan  tersebut  bertujuan
memastikan bahwa algoritme bekerja secara adil,
objektif, dan bebas dari diskriminasi. Dengan
demikian, pengelolaan bias algoritmik menjadi salah
satu aspek penting dalam penerapan rekrutmen
digital yang bertanggung jawab (Chen, 2023).

Selain bias algoritmik, perlindungan privasi dan
keamanan data menjadi tantangan utama dalam
pelaksanaan rekrutmen digital. Organisasi semakin
banyak memanfaatkan media sosial, profil digital,
serta teknologi Al untuk memperoleh informasi
mengenai calon karyawan. Proses tersebut
melibatkan pengumpulan, penyimpanan, dan analisis
data pribadi dalam jumlah besar sehingga
meningkatkan risiko pelanggaran privasi apabila
tidak dikelola secara baik. Penggunaan informasi yang
berasal dari aktivitas media sosial juga menimbulkan
pertanyaan mengenai batas antara informasi
profesional dan kehidupan pribadi kandidat. Selain
itu, organisasi harus memastikan bahwa seluruh
proses pengolahan data telah memenuhi ketentuan
hukum dan regulasi yang berlaku mengenai
perlindungan data pribadi. Tantangan lain yang sering
muncul adalah rendahnya kualitas pengelolaan data,
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keterbatasan infrastruktur teknologi, resistensi
terhadap perubahan, serta ketidakpercayaan
pengguna terhadap sistem digital. Perbedaan
perlakuan terhadap kandidat yang melamar melalui
kanal yang berbeda juga berpotensi menimbulkan
ketidakadilan dalam proses seleksi. Oleh karena itu,
organisasi memerlukan kebijakan = keamanan
informasi dan tata kelola data yang kuat untuk
menjaga kepercayaan kandidat. Dengan demikian,
perlindungan privasi menjadi salah satu fondasi
utama dalam penerapan rekrutmen digital yang etis
dan berkelanjutan (Nejad et al., 2024).

Aspek etika dalam rekrutmen digital menjadi
semakin penting karena organisasi memanfaatkan
berbagai sumber informasi digital dalam proses
seleksi. Penggunaan media sosial sebagai bagian dari
proses perekrutan menuntut organisasi menjaga
prinsip transparansi, memperoleh persetujuan yang
jelas dari kandidat, serta menghormati batas antara
kehidupan profesional dan kehidupan pribadi.
Informasi mengenai pandangan politik, gaya hidup,
aktivitas pribadi, maupun preferensi sosial yang tidak
berkaitan dengan pekerjaan seharusnya tidak
dijadikan dasar dalam pengambilan Kkeputusan
rekrutmen. Selain itu, organisasi juga perlu
menjelaskan kepada kandidat mengenai jenis data
yang dikumpulkan, tujuan penggunaannya, serta
mekanisme penyimpanan dan perlindungan data
tersebut. Transparansi menjadi faktor penting dalam
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membangun kepercayaan antara organisasi dan
pelamar. Praktik rekrutmen yang etis juga menuntut
adanya kesempatan yang sama bagi seluruh kandidat
tanpa memandang latar belakang pribadi yang tidak
relevan dengan pekerjaan. Oleh karena itu, penerapan
prinsip etika harus menjadi bagian yang tidak
terpisahkan dari kebijakan rekrutmen digital. Dengan
demikian, organisasi dapat menciptakan proses
seleksi yang lebih adil, akuntabel, dan menghormati
hak-hak individu (Jackson, 2022).

Perkembangan terbaru menunjukkan bahwa
organisasi mulai mengembangkan  berbagai
mekanisme untuk meningkatkan akuntabilitas
penggunaan Al dalam rekrutmen. Berbagai penelitian
menemukan adanya kesenjangan antara prinsip etika
yang dinyatakan oleh penyedia platform digital
dengan praktik implementasinya di lapangan. Banyak
sistem masih memiliki keterbatasan dalam
menyediakan mekanisme banding, penjelasan
terhadap hasil seleksi, maupun pengawasan
independen terhadap keputusan algoritmik. Oleh
karena itu, berbagai studi merekomendasikan
penerapan audit keadilan (fairness audit), explainable
Artificial Intelligence (XAl), transparansi algoritmik,
tata kelola internal yang baik, serta pengawasan
eksternal terhadap penggunaan teknologi dalam
proses seleksi. Selain itu, keterlibatan manusia
(human oversight) tetap diperlukan sebagai
mekanisme pengendalian terhadap keputusan yang
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dihasilkan oleh Al. Pendekatan tersebut membantu
memastikan bahwa setiap keputusan
mempertimbangkan konteks organisasi, nilai-nilai
etika, dan kondisi individual kandidat. Organisasi juga
perlu melakukan evaluasi berkala terhadap sistem
digital agar mampu menyesuaikan diri dengan
perkembangan teknologi dan regulasi. Dengan
demikian, penerapan tata kelola Al yang bertanggung
jawab menjadi salah satu syarat utama dalam
mewujudkan rekrutmen digital yang transparan dan
berkeadilan (Musrifah & Hasanah, 2025).
Perkembangan teknologi juga memunculkan
berbagai tren baru dalam rekrutmen digital.
Penggunaan Al dan otomatisasi semakin meluas
untuk mendukung proses penyaringan kandidat,
pencocokan  kompetensi, wawancara  virtual,
predictive analytics, serta komunikasi melalui chatbot.
Di sisi lain, banyak organisasi mulai menerapkan
model hibrida yang mengombinasikan teknologi
digital dengan penilaian langsung oleh manusia agar
efisiensi tetap terjaga tanpa mengurangi kualitas
keputusan. Media sosial juga berkembang menjadi
salah satu saluran utama untuk menjangkau kandidat
pasif, memperluas jangkauan geografis, serta
memperkuat employer branding. Selain itu, organisasi
semakin berorientasi pada pengalaman kandidat
(candidate experience) melalui penyediaan proses
yang lebih cepat, interaktif, dan mudah diakses.
Perkembangan regulasi mengenai penggunaan Al juga
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mendorong organisasi meningkatkan transparansi
serta melakukan audit terhadap sistem yang
digunakan dalam proses rekrutmen. Oleh karena itu,
tren rekrutmen digital menunjukkan pergeseran
menuju sistem yang semakin terintegrasi dengan
keseluruhan ekosistem manajemen sumber daya
manusia. Dengan demikian, organisasi dituntut
mampu memanfaatkan teknologi secara inovatif
tanpa mengabaikan prinsip keadilan, inklusivitas, dan
akuntabilitas (Hunkenschroer & Luetge, 2022).
Meskipun menawarkan berbagai peluang,
implementasi rekrutmen digital tetap menghadapi
tantangan praktis yang memerlukan perhatian
khusus. Penggunaan teknologi memungkinkan
organisasi menjangkau kelompok kandidat yang
sebelumnya sulit diakses, namun pada saat yang sama
meningkatkan risiko terjadinya eksklusi digital bagi
individu yang memiliki keterbatasan akses atau
kemampuan menggunakan teknologi. Selain itu,
proses rekrutmen daring berpotensi menghadapi
masalah autentikasi identitas, partisipasi yang tidak
valid, serta rendahnya tingkat kepercayaan apabila
mekanisme verifikasi tidak dirancang secara
memadai. Oleh karena itu, organisasi perlu
menyediakan alternatif saluran rekrutmen yang lebih
inklusif agar seluruh kandidat memiliki kesempatan
yang sama untuk mengikuti proses seleksi. Strategi
verifikasi identitas, perlindungan data, komunikasi
yang transparan, serta keterlibatan manusia dalam
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pengambilan keputusan menjadi elemen penting
dalam menjaga kualitas proses rekrutmen. Seluruh
perkembangan tersebut menunjukkan bahwa
rekrutmen digital merupakan proses yang terus
berkembang melalui integrasi teknologi, data, dan
sistem manajemen sumber daya manusia. Dengan
demikian, tantangan, etika, dan tren rekrutmen digital
pada dasarnya mencerminkan upaya organisasi untuk
menemukan keseimbangan antara efisiensi teknologi
dan keadilan manusia sehingga proses perekrutan
dapat berlangsung secara cepat, transparan, inklusif,
dan bertanggung jawab (Probert et al., 2025).
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BAB IV

PELATIHAN DAN
PENGEMBANGAN SDM BERBASIS
TEKNOLOGI

1. Konsep Pelatihan dan Pengembangan SDM Digital
Pelatihan dan pengembangan sumber daya
manusia (SDM) digital merupakan pendekatan
strategis dalam meningkatkan kompetensi karyawan
melalui pemanfaatan teknologi digital yang
terintegrasi dengan tujuan dan strategi organisasi.
Perkembangan teknologi telah mengubah paradigma
pelatihan dari kegiatan yang bersifat konvensional
dan berlangsung secara tatap muka menjadi
ekosistem pembelajaran digital yang lebih fleksibel,
adaptif, dan Dberkelanjutan. Dalam konsep ini,
pelatihan tidak lagi dipahami sebagai aktivitas yang
dilakukan secara berkala, tetapi sebagai proses
pembelajaran yang berlangsung terus-menerus sesuai
dengan perkembangan teknologi dan kebutuhan
organisasi. Digitalisasi memungkinkan organisasi
menyediakan berbagai bentuk pembelajaran yang
dapat diakses kapan saja dan dari mana saja. Selain
meningkatkan efisiensi penyelenggaraan pelatihan,
pendekatan ini juga mendukung pengembangan
kompetensi yang lebih sesuai dengan kebutuhan
individu maupun organisasi. Berbagai penelitian
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menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan
SDM digital berperan penting dalam mempercepat
adaptasi tenaga kerja terhadap perubahan lingkungan
bisnis dan teknologi. Oleh karena itu, pengembangan
SDM digital menjadi bagian integral dari transformasi
organisasi pada era digital. Dengan demikian, konsep
pelatihan dan pengembangan SDM digital merupakan
strategi pembelajaran yang memanfaatkan teknologi
untuk membangun kompetensi karyawan secara
fleksibel, personal, berkelanjutan, dan terukur (Thite,
2020).

Pelatihan dan pengembangan SDM digital
umumnya didefinisikan sebagai pemanfaatan sistem
komputer, jaringan telekomunikasi, media elektronik
interaktif, serta berbagai platform digital untuk
mendukung proses pembelajaran, pelatihan, evaluasi,
dan pengambilan keputusan berbasis data. Organisasi
memanfaatkan berbagai teknologi tersebut untuk
menyelenggarakan pelatihan secara lebih efektif dan
efisien  dibandingkan = metode  konvensional.
Digitalisasi  memungkinkan  seluruh  proses
pengembangan kompetensi dikelola melalui sistem
yang terintegrasi sehingga pelaksanaan, pemantauan,
dan evaluasi pelatihan dapat dilakukan secara lebih
sistematis. Konsep ini juga mencerminkan
transformasi fungsi pengembangan SDM yang
semakin terdigitalisasi, berbasis data, dan didukung
oleh otomatisasi berbagai proses administrasi. Oleh
karena itu, digitalisasi tidak hanya berarti mengubah

Irwan Hermawan, S.E., M.M. | 70



materi pelatihan ke dalam bentuk daring, tetapi juga
mengubah cara organisasi merancang, melaksanakan,
dan  mengevaluasi  program  pengembangan
kompetensi. Pendekatan tersebut memungkinkan
organisasi merespons perubahan teknologi secara
lebih cepat dan tepat. Selain itu, penggunaan data
dalam proses pembelajaran membantu organisasi
mengidentifikasi kebutuhan kompetensi yang paling
relevan bagi karyawan. Dengan demikian, pelatihan
dan pengembangan SDM digital merupakan
transformasi menyeluruh dalam sistem
pengembangan sumber daya manusia yang didukung
oleh teknologi digital (Zhang & Chen, 2023).

Fokus utama pelatihan dan pengembangan SDM
digital adalah menjaga relevansi kompetensi
karyawan di tengah perkembangan teknologi yang
berlangsung sangat cepat. Organisasi dituntut mampu
mengurangi kesenjangan kompetensi digital (digital
skills gap) agar sumber daya manusia tetap mampu
memenuhi kebutuhan pekerjaan yang terus berubah.
Oleh karena itu, program pengembangan tidak hanya
diarahkan pada peningkatan kemampuan teknis,
tetapi juga pada penguatan kemampuan berpikir
kritis, pemecahan masalah, komunikasi digital, dan
kemampuan beradaptasi terhadap perubahan.
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa organisasi
yang mampu mengembangkan kompetensi digital
secara berkelanjutan memiliki tingkat inovasi dan
daya saing yang lebih tinggi. Pengembangan
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kompetensi tersebut juga membantu organisasi
menghadapi perubahan model bisnis yang semakin
terdigitalisasi. Selain  meningkatkan kesiapan
individu, program pelatihan digital mendukung
organisasi dalam membangun budaya kerja yang lebih
inovatif dan adaptif. Pendekatan ini menjadikan
pembelajaran sebagai bagian dari strategi jangka
panjang dalam pengelolaan talenta. Dengan demikian,
pelatihan dan pengembangan SDM digital menjadi
instrumen penting untuk memastikan kesiapan
tenaga kerja menghadapi transformasi digital secara
berkelanjutan (Sudrajat & Permana, 2024).

Salah satu karakteristik utama pelatihan dan
pengembangan SDM digital adalah fleksibilitas dalam
proses pembelajaran. Karyawan dapat mengikuti
pelatihan melalui e-learning, blended learning,
webinar, video pembelajaran, maupun berbagai
platform pembelajaran virtual tanpa dibatasi oleh
waktu dan  lokasi. Fleksibilitas tersebut
memungkinkan proses belajar berlangsung sesuai
dengan kebutuhan dan ritme kerja masing-masing
individu. Selain itu, perkembangan teknologi juga
memungkinkan penerapan pembelajaran yang
bersifat personal melalui adaptive learning dan
pemanfaatan Artificial Intelligence (Al). Sistem
tersebut mampu menyesuaikan materi, tingkat
kesulitan, serta jalur pembelajaran berdasarkan
kemampuan awal, kebutuhan kompetensi, dan tujuan
karier setiap peserta. Pendekatan personal ini
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membantu meningkatkan efektivitas pembelajaran
karena materi yang diberikan lebih relevan dengan
kebutuhan individu. Organisasi juga dapat memantau
perkembangan kompetensi karyawan secara lebih
akurat melalui sistem digital yang terintegrasi. Oleh
karena itu, fleksibilitas dan personalisasi menjadi
karakteristik utama yang membedakan pelatihan
digital dengan metode pelatihan tradisional. Dengan
demikian, teknologi memungkinkan terciptanya
pengalaman belajar yang lebih adaptif, efektif, dan
berorientasi pada kebutuhan peserta (Septiadi &
Ramdani, 2024).

Pelatihan dan pengembangan SDM digital tidak
hanya berfokus pada peningkatan kemampuan teknis
dalam  menggunakan teknologi, tetapi juga
mengembangkan kompetensi secara menyeluruh.
Program pengembangan mencakup literasi digital,
analisis data, penggunaan perangkat lunak Kkerja,
komunikasi digital, serta kemampuan beradaptasi
terhadap perubahan teknologi. Di samping itu,
organisasi juga memberikan perhatian terhadap
pengembangan soft skills, seperti kepemimpinan,
kolaborasi, kreativitas, komunikasi interpersonal, dan
kemampuan memecahkan masalah. Pendekatan
tersebut bertujuan menghasilkan sumber daya
manusia yang mampu bekerja secara efektif dalam
lingkungan kerja digital yang semakin kompleks.
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
keberhasilan transformasi digital sangat dipengaruhi
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oleh keseimbangan antara kompetensi teknis dan
kompetensi nonteknis. Oleh karena itu,
pengembangan kompetensi dilakukan secara terpadu
melalui berbagai metode pembelajaran yang
mendukung kebutuhan organisasi maupun individu.
Pendekatan berbasis kompetensi ini membantu
organisasi membangun tenaga kerja yang lebih siap
menghadapi perubahan dan tantangan masa depan.
Dengan demikian, pelatihan dan pengembangan SDM
digital berorientasi pada penguatan kompetensi
secara komprehensif untuk mendukung keberhasilan
organisasi (Wahyudi et al.,, 2023).

Budaya continuous learning merupakan salah
satu unsur fundamental dalam konsep pelatihan dan
pengembangan SDM digital. Organisasi memandang
pembelajaran sebagai proses yang berlangsung secara
berkesinambungan sepanjang perjalanan Kkarier
karyawan. Perubahan teknologi yang sangat cepat
menyebabkan kompetensi yang dimiliki saat ini dapat
menjadi kurang relevan dalam waktu yang relatif
singkat. Oleh karena itu, organisasi perlu menciptakan
lingkungan yang mendorong karyawan terus belajar,
memperbarui pengetahuan, dan mengembangkan
keterampilan baru. Teknologi digital mendukung
budaya tersebut melalui penyediaan materi
pembelajaran yang selalu diperbarui, akses belajar
yang  fleksibel, serta  sistem  pemantauan
perkembangan kompetensi secara real time. Selain itu,
analitik pembelajaran memungkinkan organisasi
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mengevaluasi  efektivitas  program  pelatihan
berdasarkan data kinerja dan hasil belajar peserta.
Informasi tersebut menjadi dasar dalam menyusun
strategi pengembangan kompetensi yang lebih tepat
sasaran. Dengan demikian, budaya pembelajaran
berkelanjutan menjadi fondasi utama dalam
menciptakan organisasi yang adaptif, inovatif, dan
siap menghadapi perubahan teknologi (Rustam et al.,
2024).

Pelatihan dan pengembangan SDM digital
memiliki implikasi strategis yang luas bagi organisasi.
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
pengembangan kompetensi berbasis teknologi
berkontribusi terhadap peningkatan produktivitas,
efisiensi kerja, keterlibatan karyawan, inovasi, dan
daya saing organisasi. Namun, keberhasilan
implementasinya sangat dipengaruhi oleh kesiapan
teknologi, dukungan manajemen, tingkat literasi
digital karyawan, serta budaya organisasi yang
mendukung perubahan. Organisasi juga perlu
mengantisipasi berbagai tantangan, seperti resistensi
terhadap perubahan, kesenjangan kompetensi digital,
keamanan data, technostress, dan digital fatigue yang
dapat muncul apabila implementasi teknologi tidak
berorientasi pada kebutuhan manusia. Oleh karena
itu, penerapan pelatihan digital harus dilakukan
melalui pendekatan yang berpusat pada manusia
(human-centered approach) agar teknologi benar-
benar mendukung proses pembelajaran. Integrasi
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antara  teknologi, strategi  organisasi, dan
pengembangan kompetensi menjadi kunci utama
keberhasilan transformasi sumber daya manusia pada
era digital. Dengan demikian, pelatihan dan
pengembangan SDM digital tidak hanya menjadi
sarana peningkatan kompetensi individu, tetapi juga
merupakan instrumen strategis yang mendukung
transformasi organisasi, keberlanjutan bisnis, dan
peningkatan keunggulan kompetitif di era digital
(Ridho et al.,, 2024).
2. Teknologi Pembelajaran dan Pengembangan
Kompetensi Karyawan
Perkembangan teknologi digital telah mengubah
cara organisasi mengembangkan kompetensi
karyawan melalui berbagai inovasi dalam sistem
pembelajaran. Teknologi pembelajaran
memungkinkan proses pengembangan kompetensi
berlangsung secara lebih fleksibel, efektif, dan
berorientasi pada kebutuhan individu maupun
organisasi. Berbagai platform digital, seperti Learning
Management System (LMS), e-learning, pembelajaran
bergerak (mobile learning), Artificial Intelligence (Al),
serta media kolaboratif telah menjadi bagian penting
dalam strategi pengembangan sumber daya manusia.
Organisasi memanfaatkan teknologi tersebut untuk
meningkatkan akses terhadap pembelajaran,
mempercepat transfer pengetahuan, dan mendukung
peningkatan kompetensi secara berkelanjutan.
Literatur menunjukkan bahwa pemanfaatan teknologi
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pembelajaran berkontribusi terhadap peningkatan
efektivitas pelatihan apabila didukung oleh kesiapan
organisasi, kompetensi digital karyawan, dan sistem
evaluasi yang memadai. Selain itu, teknologi
memungkinkan organisasi memberikan pengalaman
belajar yang lebih adaptif dan sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan yang terus berkembang. Oleh
karena itu, teknologi pembelajaran menjadi salah satu
instrumen strategis dalam membangun tenaga kerja
yang kompeten dan siap menghadapi transformasi
digital. Dengan demikian, pemanfaatan teknologi
pembelajaran merupakan bagian penting dari strategi
organisasi dalam meningkatkan kualitas sumber daya
manusia secara berkelanjutan (Bahiroh et al., 2025).
Salah satu teknologi yang paling banyak
dimanfaatkan dalam pengembangan kompetensi
karyawan adalah Learning Management System (LMS).
Sistem ini memungkinkan organisasi mengelola
seluruh proses pembelajaran secara terintegrasi,
mulai dari penyediaan materi, pelaksanaan pelatihan,
pemantauan kemajuan belajar, hingga evaluasi hasil
pembelajaran. LMS memberikan kemudahan bagi
karyawan untuk mengakses materi pembelajaran
secara mandiri tanpa dibatasi oleh waktu maupun
lokasi. Selain itu, sistem ini mendukung pembelajaran
kolaboratif melalui forum diskusi, berbagi sumber
belajar, serta komunikasi antara peserta dan
fasilitator. Organisasi juga dapat memanfaatkan data
yang dihasilkan oleh LMS untuk mengidentifikasi
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perkembangan kompetensi setiap karyawan secara
lebih akurat. Informasi tersebut menjadi dasar dalam
merancang program pelatihan lanjutan yang sesuai
dengan kebutuhan individu maupun organisasi.
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa penggunaan
LMS berkontribusi terhadap peningkatan kompetensi
digital karena mendorong pembelajaran yang lebih
mandiri dan berkesinambungan. Oleh karena itu, LMS
menjadi salah satu komponen utama dalam sistem
pembelajaran berbasis teknologi di organisasi
modern. Dengan demikian, pemanfaatan LMS
mendukung pengembangan kompetensi yang lebih
sistematis, fleksibel, dan terukur (Nasih & Mansur,
2024).

Perkembangan teknologi juga menghadirkan
berbagai pendekatan pembelajaran yang semakin
personal dan adaptif melalui pemanfaatan Al
adaptive learning, microlearning, gamification, Virtual
Reality (VR), dan Augmented Reality (AR). Al mampu
menganalisis kebutuhan belajar setiap individu dan
memberikan rekomendasi materi yang sesuai dengan
tingkat kompetensi maupun tujuan Kkariernya.
Sementara itu, microlearning menyajikan materi
dalam bentuk singkat sehingga lebih mudah dipelajari
dan diterapkan dalam aktivitas kerja sehari-hari.
Pendekatan gamification meningkatkan keterlibatan
peserta melalui penggunaan elemen permainan yang
mampu meningkatkan motivasi belajar. Selain itu, VR
dan AR memungkinkan peserta memperoleh
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pengalaman belajar yang lebih realistis melalui
simulasi berbagai situasi kerja yang kompleks atau
berisiko tinggi. Teknologi tersebut membantu
meningkatkan pemahaman konseptual sekaligus
keterampilan praktis secara lebih efektif. Organisasi
dapat memanfaatkan berbagai inovasi tersebut untuk
menciptakan pengalaman belajar yang lebih menarik
dan relevan dengan kebutuhan pekerjaan. Dengan
demikian, pemanfaatan teknologi pembelajaran
modern meningkatkan efektivitas pengembangan
kompetensi melalui pendekatan yang lebih personal,
interaktif, dan adaptif (Dragan et al., 2025).
Pengembangan kompetensi melalui teknologi
pembelajaran tidak hanya berfokus pada peningkatan
kemampuan teknis, tetapi juga mencakup penguatan
berbagai kompetensi nonteknis yang dibutuhkan
dalam lingkungan kerja digital. Organisasi semakin
menekankan pentingnya pengembangan soft skills,
seperti kemampuan beradaptasi, kolaborasi,
kreativitas, komunikasi, kepemimpinan, serta
berpikir kritis. Kompetensi tersebut menjadi semakin
penting karena transformasi digital menuntut
karyawan mampu bekerja dalam tim yang dinamis,
memanfaatkan teknologi secara efektif, serta
menyelesaikan  berbagai permasalahan secara
inovatif. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
keseimbangan antara keterampilan teknis dan
keterampilan sosial memberikan kontribusi yang
lebih besar terhadap keberhasilan individu maupun
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organisasi. Oleh karena itu, program pembelajaran
digital dirancang untuk mengembangkan kompetensi
secara menyeluruh melalui kombinasi berbagai
metode  pembelajaran. Pendekatan  tersebut
membantu organisasi membangun tenaga kerja yang
tidak hanya menguasai teknologi, tetapi juga memiliki
kemampuan interpersonal yang baik. Selain
meningkatkan produktivitas, pengembangan
kompetensi secara komprehensif juga mendukung
peningkatan daya saing organisasi. Dengan demikian,
teknologi pembelajaran berperan penting dalam
membentuk kompetensi yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi pada era transformasi digital
(Surbakti & Sinurat, 2025).

Keberhasilan penerapan teknologi pembelajaran
sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor yang berasal
dari organisasi maupun individu. Dari sisi organisasi,
penyediaan infrastruktur teknologi, dukungan
sumber daya, budaya belajar yang berkelanjutan,
serta komitmen pimpinan menjadi faktor utama yang
menentukan efektivitas program pembelajaran
digital. = Organisasi yang memiliki  budaya
pembelajaran cenderung lebih berhasil menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung pengembangan
kompetensi secara berkelanjutan. Di sisi lain, faktor
individu seperti kemampuan mengatur proses belajar
secara mandiri (self-regulated learning), keyakinan
terhadap kemampuan diri (self-efficacy), orientasi
terhadap tujuan belajar, dan motivasi belajar juga
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berpengaruh terhadap keberhasilan pembelajaran
berbasis teknologi. Karyawan yang memiliki motivasi
tinggi umumnya lebih mudah memanfaatkan berbagai
fasilitas pembelajaran digital secara optimal. Oleh
karena itu, organisasi perlu mengembangkan strategi
yang tidak hanya berfokus pada penyediaan teknologi,
tetapi juga pada peningkatan kesiapan dan motivasi
belajar karyawan. Kombinasi antara dukungan
organisasi dan kesiapan individu akan menghasilkan
proses pembelajaran yang lebih efektif. Dengan
demikian, keberhasilan teknologi pembelajaran
bergantung pada sinergi antara faktor organisasi dan
faktor personal peserta pembelajaran (Leuhery,
2024).

Budaya continuous learning menjadi salah satu
fondasi utama dalam pengembangan kompetensi
karyawan pada era digital. Perubahan teknologi yang
berlangsung sangat cepat menyebabkan organisasi
tidak dapat lagi mengandalkan pelatihan yang bersifat
sesaat. Sebaliknya, organisasi perlu membangun
lingkungan yang mendorong karyawan untuk terus
belajar, memperbarui pengetahuan, dan
mengembangkan keterampilan baru sepanjang karier
mereka. Teknologi pembelajaran mendukung budaya
tersebut melalui penyediaan akses belajar yang
fleksibel, materi yang selalu diperbarui, serta berbagai
platform kolaborasi yang memungkinkan pertukaran
pengetahuan secara berkelanjutan. Selain itu,
pendekatan seperti mentoring dan reverse mentoring
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membantu mempercepat transfer pengetahuan lintas
generasi sekaligus meningkatkan kepercayaan diri
karyawan dalam menghadapi perubahan teknologi.
Budaya pembelajaran berkelanjutan juga membantu
mencegah usangnya kompetensi serta meningkatkan
kelincahan (agility) tenaga kerja dalam menghadapi
perubahan lingkungan bisnis. Oleh karena itu,
organisasi perlu menjadikan pembelajaran sebagai
bagian dari budaya kerja sehari-hari. Dengan
demikian, continuous learning menjadi strategi
penting dalam membangun tenaga kerja yang adaptif,
inovatif, dan siap menghadapi tantangan transformasi
digital (Erfan & Bakri, 2025).

Meskipun memberikan berbagai manfaat,
penerapan teknologi pembelajaran juga menghadapi
sejumlah tantangan yang perlu dikelola secara tepat.
Hambatan yang paling sering dilaporkan meliputi
kesenjangan kompetensi digital, resistensi terhadap
penggunaan teknologi, keterbatasan waktu belajar,
biaya investasi teknologi informasi, akses digital yang
belum merata, serta isu privasi dan keamanan data.
Selain itu, perubahan kebutuhan kompetensi yang
sangat cepat menuntut organisasi tidak hanya
memberikan pelatihan, tetapi juga mengembangkan
kemampuan learnability, yaitu kemampuan untuk
terus belajar, meninggalkan pengetahuan yang sudah
tidak relevan (unlearn), dan mempelajari kompetensi
baru (relearn). Pendekatan tersebut menjadi semakin
penting karena perkembangan teknologi
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menyebabkan perubahan kebutuhan keterampilan
berlangsung secara terus-menerus. Oleh karena itu,
organisasi perlu  mengintegrasikan teknologi
pembelajaran dengan strategi sumber daya manusia
yang adaptif, budaya belajar berkelanjutan, serta
pengembangan kompetensi teknis dan sosial-
emosional secara seimbang. Dengan demikian,
teknologi pembelajaran akan memberikan hasil yang
optimal apabila didukung oleh kesiapan organisasi,
komitmen terhadap pembelajaran sepanjang hayat,
dan strategi pengembangan Kkompetensi yang
berorientasi pada kebutuhan masa depan (Tomer &
Singh, 2025).
3. Evaluasi dan Strategi Pengembangan Talenta di
Era Society 5.0
Perkembangan teknologi digital telah mengubah
cara organisasi mengembangkan kompetensi
karyawan melalui berbagai inovasi dalam sistem
pembelajaran. Teknologi pembelajaran
memungkinkan proses pengembangan kompetensi
berlangsung secara lebih fleksibel, efektif, dan
berorientasi pada kebutuhan individu maupun
organisasi. Berbagai platform digital, seperti Learning
Management System (LMS), e-learning, pembelajaran
bergerak (mobile learning), Artificial Intelligence (Al),
serta media kolaboratif telah menjadi bagian penting
dalam strategi pengembangan sumber daya manusia.
Organisasi memanfaatkan teknologi tersebut untuk
meningkatkan akses terhadap pembelajaran,
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mempercepat transfer pengetahuan, dan mendukung
peningkatan kompetensi secara berkelanjutan.
Literatur menunjukkan bahwa pemanfaatan teknologi
pembelajaran berkontribusi terhadap peningkatan
efektivitas pelatihan apabila didukung oleh kesiapan
organisasi, kompetensi digital karyawan, dan sistem
evaluasi yang memadai. Selain itu, teknologi
memungkinkan organisasi memberikan pengalaman
belajar yang lebih adaptif dan sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan yang terus berkembang. Oleh
karena itu, teknologi pembelajaran menjadi salah satu
instrumen strategis dalam membangun tenaga kerja
yang kompeten dan siap menghadapi transformasi
digital. Dengan demikian, pemanfaatan teknologi
pembelajaran merupakan bagian penting dari strategi
organisasi dalam meningkatkan kualitas sumber daya
manusia secara berkelanjutan (Bahiroh et al., 2025).
Salah satu teknologi yang paling banyak
dimanfaatkan dalam pengembangan kompetensi
karyawan adalah Learning Management System (LMS).
Sistem ini memungkinkan organisasi mengelola
seluruh proses pembelajaran secara terintegrasi,
mulai dari penyediaan materi, pelaksanaan pelatihan,
pemantauan kemajuan belajar, hingga evaluasi hasil
pembelajaran. LMS memberikan kemudahan bagi
karyawan untuk mengakses materi pembelajaran
secara mandiri tanpa dibatasi oleh waktu maupun
lokasi. Selain itu, sistem ini mendukung pembelajaran
kolaboratif melalui forum diskusi, berbagi sumber
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belajar, serta komunikasi antara peserta dan
fasilitator. Organisasi juga dapat memanfaatkan data
yang dihasilkan oleh LMS untuk mengidentifikasi
perkembangan kompetensi setiap karyawan secara
lebih akurat. Informasi tersebut menjadi dasar dalam
merancang program pelatihan lanjutan yang sesuai
dengan kebutuhan individu maupun organisasi.
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa penggunaan
LMS berkontribusi terhadap peningkatan kompetensi
digital karena mendorong pembelajaran yang lebih
mandiri dan berkesinambungan. Oleh karena itu, LMS
menjadi salah satu komponen utama dalam sistem
pembelajaran berbasis teknologi di organisasi
modern. Dengan demikian, pemanfaatan LMS
mendukung pengembangan kompetensi yang lebih
sistematis, fleksibel, dan terukur (Nasih & Mansur,
2024).

Perkembangan teknologi juga menghadirkan
berbagai pendekatan pembelajaran yang semakin
personal dan adaptif melalui pemanfaatan Al
adaptive learning, microlearning, gamification, Virtual
Reality (VR), dan Augmented Reality (AR). Al mampu
menganalisis kebutuhan belajar setiap individu dan
memberikan rekomendasi materi yang sesuai dengan
tingkat kompetensi maupun tujuan Kkariernya.
Sementara itu, microlearning menyajikan materi
dalam bentuk singkat sehingga lebih mudah dipelajari
dan diterapkan dalam aktivitas kerja sehari-hari.
Pendekatan gamification meningkatkan keterlibatan

Irwan Hermawan, S.E., M.M. | 85



peserta melalui penggunaan elemen permainan yang
mampu meningkatkan motivasi belajar. Selain itu, VR
dan AR memungkinkan peserta memperoleh
pengalaman belajar yang lebih realistis melalui
simulasi berbagai situasi kerja yang kompleks atau
berisiko tinggi. Teknologi tersebut membantu
meningkatkan pemahaman konseptual sekaligus
keterampilan praktis secara lebih efektif. Organisasi
dapat memanfaatkan berbagai inovasi tersebut untuk
menciptakan pengalaman belajar yang lebih menarik
dan relevan dengan kebutuhan pekerjaan. Dengan
demikian, pemanfaatan teknologi pembelajaran
modern meningkatkan efektivitas pengembangan
kompetensi melalui pendekatan yang lebih personal,
interaktif, dan adaptif (Septiadi & Ramdani, 2024).
Pengembangan kompetensi melalui teknologi
pembelajaran tidak hanya berfokus pada peningkatan
kemampuan teknis, tetapi juga mencakup penguatan
berbagai kompetensi nonteknis yang dibutuhkan
dalam lingkungan kerja digital. Organisasi semakin
menekankan pentingnya pengembangan soft skills,
seperti kemampuan beradaptasi, kolaborasi,
kreativitas, komunikasi, kepemimpinan, serta
berpikir kritis. Kompetensi tersebut menjadi semakin
penting karena transformasi digital menuntut
karyawan mampu bekerja dalam tim yang dinamis,
memanfaatkan teknologi secara efektif, serta
menyelesaikan berbagai permasalahan secara
inovatif. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
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keseimbangan antara keterampilan teknis dan
keterampilan sosial memberikan kontribusi yang
lebih besar terhadap keberhasilan individu maupun
organisasi. Oleh karena itu, program pembelajaran
digital dirancang untuk mengembangkan kompetensi
secara menyeluruh melalui kombinasi berbagai
metode  pembelajaran.  Pendekatan  tersebut
membantu organisasi membangun tenaga kerja yang
tidak hanya menguasai teknologi, tetapi juga memiliki
kemampuan interpersonal yang baik. Selain
meningkatkan produktivitas, pengembangan
kompetensi secara komprehensif juga mendukung
peningkatan daya saing organisasi. Dengan demikian,
teknologi pembelajaran berperan penting dalam
membentuk kompetensi yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi pada era transformasi digital
(Ajayi & Udeh, 2024).

Keberhasilan penerapan teknologi pembelajaran
sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor yang berasal
dari organisasi maupun individu. Dari sisi organisasi,
penyediaan infrastruktur teknologi, dukungan
sumber daya, budaya belajar yang berkelanjutan,
serta komitmen pimpinan menjadi faktor utama yang
menentukan efektivitas program pembelajaran
digital. = Organisasi yang memiliki  budaya
pembelajaran cenderung lebih berhasil menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung pengembangan
kompetensi secara berkelanjutan. Di sisi lain, faktor
individu seperti kemampuan mengatur proses belajar
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secara mandiri (self-regulated learning), keyakinan
terhadap kemampuan diri (self-efficacy), orientasi
terhadap tujuan belajar, dan motivasi belajar juga
berpengaruh terhadap keberhasilan pembelajaran
berbasis teknologi. Karyawan yang memiliki motivasi
tinggi umumnya lebih mudah memanfaatkan berbagai
fasilitas pembelajaran digital secara optimal. Oleh
karena itu, organisasi perlu mengembangkan strategi
yang tidak hanya berfokus pada penyediaan teknologi,
tetapi juga pada peningkatan kesiapan dan motivasi
belajar karyawan. Kombinasi antara dukungan
organisasi dan kesiapan individu akan menghasilkan
proses pembelajaran yang lebih efektif. Dengan
demikian, keberhasilan teknologi pembelajaran
bergantung pada sinergi antara faktor organisasi dan
faktor personal peserta pembelajaran (Rathnasekara
etal, 2025).

Budaya continuous learning menjadi salah satu
fondasi utama dalam pengembangan kompetensi
karyawan pada era digital. Perubahan teknologi yang
berlangsung sangat cepat menyebabkan organisasi
tidak dapat lagi mengandalkan pelatihan yang bersifat
sesaat. Sebaliknya, organisasi perlu membangun
lingkungan yang mendorong karyawan untuk terus
belajar, memperbarui pengetahuan, dan
mengembangkan keterampilan baru sepanjang karier
mereka. Teknologi pembelajaran mendukung budaya
tersebut melalui penyediaan akses belajar yang
fleksibel, materi yang selalu diperbarui, serta berbagai
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platform kolaborasi yang memungkinkan pertukaran
pengetahuan secara berkelanjutan. Selain itu,
pendekatan seperti mentoring dan reverse mentoring
membantu mempercepat transfer pengetahuan lintas
generasi sekaligus meningkatkan kepercayaan diri
karyawan dalam menghadapi perubahan teknologi.
Budaya pembelajaran berkelanjutan juga membantu
mencegah usangnya kompetensi serta meningkatkan
kelincahan (agility) tenaga kerja dalam menghadapi
perubahan lingkungan bisnis. Oleh karena itu,
organisasi perlu menjadikan pembelajaran sebagai
bagian dari budaya kerja sehari-hari. Dengan
demikian, continuous learning menjadi strategi
penting dalam membangun tenaga kerja yang adaptif,
inovatif, dan siap menghadapi tantangan transformasi
digital (Erfan & Bakri, 2025).

Meskipun memberikan berbagai manfaat,
penerapan teknologi pembelajaran juga menghadapi
sejumlah tantangan yang perlu dikelola secara tepat.
Hambatan yang paling sering dilaporkan meliputi
kesenjangan kompetensi digital, resistensi terhadap
penggunaan teknologi, keterbatasan waktu belajar,
biaya investasi teknologi informasi, akses digital yang
belum merata, serta isu privasi dan keamanan data.
Selain itu, perubahan kebutuhan kompetensi yang
sangat cepat menuntut organisasi tidak hanya
memberikan pelatihan, tetapi juga mengembangkan
kemampuan learnability, yaitu kemampuan untuk
terus belajar, meninggalkan pengetahuan yang sudah
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tidak relevan (unlearn), dan mempelajari kompetensi
baru (relearn). Pendekatan tersebut menjadi semakin
penting karena perkembangan teknologi
menyebabkan perubahan kebutuhan Kketerampilan
berlangsung secara terus-menerus. Oleh karena itu,
organisasi  perlu  mengintegrasikan teknologi
pembelajaran dengan strategi sumber daya manusia
yang adaptif, budaya belajar berkelanjutan, serta
pengembangan kompetensi teknis dan sosial-
emosional secara seimbang. Dengan demikian,
teknologi pembelajaran akan memberikan hasil yang
optimal apabila didukung oleh kesiapan organisasi,
komitmen terhadap pembelajaran sepanjang hayat,
dan strategi pengembangan kompetensi yang
berorientasi pada kebutuhan masa depan (Putra etal,,
2025).
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BAB V
MANAJEMEN KINERJA DI ERA
DIGITALISASI

1. Konsep dan Sistem Manajemen Kinerja Digital

Manajemen  kinerja  digital = merupakan
pendekatan modern dalam mengelola dan
mengevaluasi kinerja karyawan melalui pemanfaatan
teknologi digital yang terintegrasi dengan strategi
organisasi. Perkembangan teknologi telah mengubah
sistem penilaian kinerja yang sebelumnya berfokus
pada evaluasi tahunan menjadi proses yang
berlangsung secara berkelanjutan, berbasis data, dan
memberikan umpan balik secara real time. Perubahan
tersebut memungkinkan organisasi memantau
pencapaian kinerja secara lebih cepat serta
menyesuaikan strategi pengelolaan sumber daya
manusia terhadap perubahan lingkungan bisnis.
Sistem manajemen kinerja digital tidak lagi dipandang
sebagai alat administrasi semata, tetapi sebagai
instrumen strategis yang mendukung pencapaian
tujuan organisasi. Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa sistem ini mampu meningkatkan transparansi,
akurasi, dan efektivitas pengambilan keputusan
apabila didukung oleh teknologi yang memadai. Selain
itu, integrasi data memungkinkan organisasi
memperoleh informasi yang lebih komprehensif
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mengenai kontribusi setiap individu terhadap
pencapaian sasaran organisasi. Oleh karena itu,
digitalisasi manajemen kinerja menjadi bagian
penting dari transformasi sumber daya manusia pada
era digital. Dengan demikian, konsep manajemen
kinerja digital merupakan sistem yang
mengintegrasikan pengukuran, evaluasi, umpan balik,
dan pengembangan karyawan secara berkelanjutan
melalui dukungan teknologi digital (Cosa & Torelli,
2024).

Konsep utama dalam manajemen kinerja digital
adalah fleksibilitas sistem dalam menyesuaikan
proses pengukuran Kkinerja terhadap perubahan
strategi organisasi dan dinamika lingkungan bisnis.
Organisasi tidak lagi menggunakan indikator kinerja
yang bersifat tetap dalam jangka panjang, tetapi
mengembangkan ukuran yang dapat diperbarui
sesuai dengan perubahan kebutuhan organisasi.
Pendekatan tersebut memungkinkan penyesuaian
sasaran kerja secara lebih cepat sehingga organisasi
mampu merespons perubahan pasar, teknologi,
maupun kebutuhan pelanggan secara efektif. Dalam
konsep ini, manajemen kinerja berfungsi sebagai
penggerak strategi organisasi yang menghubungkan
tujuan individu dengan sasaran organisasi secara
berkelanjutan. Digitalisasi juga mengubah proses
penilaian dari pendekatan yang bersifat retrospektif
menjadi sistem yang lebih proaktif melalui
pemantauan kinerja secara terus-menerus. Dengan

Ir. Ramdan Yusuf, S.T., M.M,, L.P.P. | 92



demikian, organisasi dapat memberikan dukungan
kepada karyawan sebelum terjadi penurunan kinerja
yang signifikan. Pendekatan ini juga meningkatkan
kemampuan organisasi dalam mengidentifikasi
peluang pengembangan kompetensi secara lebih
cepat. Oleh karena itu, fleksibilitas menjadi
karakteristik utama dalam sistem manajemen kinerja
digital modern. Dengan demikian, konsep manajemen
kinerja digital menempatkan evaluasi kinerja sebagai
bagian dari proses pengelolaan strategi organisasi
yang adaptif (Mehta & Dhingra, 2025).
Perkembangan teknologi telah mengubah
indikator kinerja menjadi lebih dinamis, personal, dan
berbasis data. Organisasi memanfaatkan teknologi
digital untuk menghasilkan umpan balik secara real
time sehingga karyawan dapat segera mengetahui
perkembangan pencapaian kinerjanya. Pendekatan
tersebut memungkinkan proses perbaikan dilakukan
secara lebih cepat dibandingkan sistem penilaian
tahunan. Selain itu, penggunaan data yang diperoleh
dari berbagai aktivitas kerja membantu organisasi
menghasilkan penilaian yang lebih objektif dan
terukur. Meskipun demikian, berbagai penelitian
menegaskan bahwa analitik data tidak dapat
sepenuhnya menggantikan pertimbangan manusia
dalam mengevaluasi kinerja. Penilaian terhadap
kreativitas, kepemimpinan, kemampuan bekerja
sama, maupun kondisi kontekstual tetap memerlukan
interpretasi dari atasan atau manajer. Oleh karena itu,
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sistem manajemen  kinerja digital  perlu
mengombinasikan analitik data dengan penilaian
profesional agar keputusan yang dihasilkan lebih
akurat dan adil. Pendekatan tersebut membantu
organisasi memperoleh manfaat teknologi tanpa
mengabaikan aspek kemanusiaan dalam pengelolaan
kinerja. Dengan demikian, integrasi antara data dan
pertimbangan manajerial menjadi prinsip penting
dalam sistem manajemen kinerja digital (Mabrok,
2025).

Sistem manajemen Kkinerja digital terdiri atas
beberapa komponen utama yang saling terintegrasi
dalam mendukung proses pengelolaan Kkinerja.
Komponen pertama adalah penetapan sasaran (goal
setting) yang bertujuan menyelaraskan tujuan
individu dengan strategi organisasi sehingga setiap
karyawan memahami kontribusinya terhadap
pencapaian  tujuan  perusahaan. Selanjutnya,
organisasi memanfaatkan indikator kinerja utama
(Key Performance Indicators atau KPI) dan analitik
data untuk memantau pencapaian kinerja secara real
time. Sistem juga menyediakan mekanisme umpan
balik digital yang memungkinkan komunikasi antara
atasan dan karyawan Dberlangsung secara
berkelanjutan. Informasi mengenai perkembangan
kinerja disajikan melalui dashboard digital sehingga
manajemen dapat memantau pencapaian individu
maupun organisasi secara cepat dan akurat. Selain itu,
sistem manajemen Kkinerja digital umumnya
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terintegrasi dengan Human Resource Information
System (HRIS), sistem keuangan, maupun platform
organisasi lainnya sehingga seluruh informasi dapat
diakses dalam satu lingkungan kerja yang terpadu.
Integrasi tersebut meningkatkan efisiensi
administrasi  sekaligus memperkuat kualitas
pengambilan keputusan. Oleh karena itu, keberhasilan
sistem manajemen kinerja digital sangat bergantung
pada keterpaduan seluruh komponen yang
mendukung proses pengelolaan Kkinerja. Dengan
demikian, sistem ini menciptakan mekanisme
pengelolaan kinerja yang lebih efektif, transparan, dan
terintegrasi (Benlhabib & Berrado, 2025).

Penerapan sistem manajemen kinerja digital
memberikan berbagai manfaat bagi organisasi
maupun karyawan. Dari sisi organisasi, sistem ini
meningkatkan akurasi penilaian, mempercepat proses
evaluasi, mengurangi beban administratif, serta
memperjelas kontribusi setiap individu terhadap
pencapaian sasaran organisasi. Digitalisasi juga
mendukung proses pengembangan sumber daya
manusia melalui penyusunan rencana pembelajaran
yang dipersonalisasi berdasarkan hasil evaluasi
kinerja. Informasi yang dihasilkan sistem dapat
digunakan untuk mengidentifikasi kebutuhan
pelatihan, merancang program pengembangan
kompetensi, serta  mengevaluasi  efektivitas
pengelolaan talenta secara berkelanjutan. Bagi
karyawan, umpan balik yang diberikan secara berkala
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membantu meningkatkan motivasi, memperbaiki
kinerja, dan memperjelas arah pengembangan karier.
Selain itu, transparansi dalam proses evaluasi
meningkatkan rasa keadilan dan kepercayaan
terhadap sistem penilaian organisasi. Oleh karena itu,
manajemen Kkinerja digital tidak hanya berfungsi
sebagai alat pengukuran, tetapi juga sebagai
instrumen pengembangan sumber daya manusia.
Dengan demikian, sistem ini memberikan nilai
tambah melalui integrasi antara pengukuran kinerja
dan pengembangan kompetensi secara berkelanjutan
(Chaubey & Singh, 2025).

Meskipun menawarkan berbagai manfaat,
implementasi sistem manajemen kinerja digital juga
menghadapi sejumlah tantangan. Tantangan yang
paling sering dilaporkan meliputi perlindungan
privasi data, bias algoritmik, kesenjangan literasi
digital, serta resistensi pengguna terhadap perubahan
sistem kerja. Organisasi juga perlu memastikan bahwa
data kinerja yang dikumpulkan dikelola secara aman
dan sesuai dengan ketentuan perlindungan data
pribadi. Selain itu, penggunaan algoritme dalam
proses evaluasi harus diawasi agar tidak
menghasilkan keputusan yang diskriminatif atau
mengabaikan konteks individu. Oleh Kkarena itu,
organisasi memerlukan tata kelola data yang kuat,
pelatthan bagi pengguna, serta mekanisme
pengawasan terhadap penggunaan teknologi dalam
proses evaluasi kinerja. Berbagai penelitian juga
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merekomendasikan penerapan multi-source feedback,
prinsip keadilan (fairness), dan penyesuaian sistem
sesuai dengan karakteristik masing-masing sektor
organisasi.  Pendekatan  tersebut membantu
meningkatkan  akurasi  sekaligus  penerimaan
pengguna terhadap sistem digital. Dengan demikian,
keberhasilan implementasi sistem manajemen kinerja
digital bergantung pada keseimbangan antara
pemanfaatan teknologi, tata kelola yang baik, dan
kesiapan sumber daya manusia (Nyathani, 2022).
Perkembangan teknologi menunjukkan bahwa
arah pengembangan manajemen Kkinerja digital
semakin mengarah pada integrasi Al, cloud computing,
dan analitik data dalam satu platform yang mampu
mendukung pengelolaan kinerja secara menyeluruh.
Pemanfaatan Al memungkinkan  organisasi
melakukan analisis kinerja secara lebih cepat,
sedangkan teknologi cloud mendukung akses data
secara fleksibel dan kolaboratif. Namun, berbagai
penelitian menegaskan bahwa sistem yang paling
efektif  bukanlah sistem yang sepenuhnya
mengotomatisasi penilaian, melainkan sistem yang
mengombinasikan kemampuan analitik teknologi
dengan pertimbangan profesional manusia (human
judgment). Prinsip tersebut juga diterapkan pada
berbagai bidang lain, seperti pengelolaan aset,
fasilitas, kualitas, maupun proses manufaktur yang
memanfaatkan data digital dalam pengambilan
keputusan. Oleh karena itu, pengembangan sistem
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manajemen kinerja digital perlu diarahkan pada
terciptanya platform yang mampu menghubungkan
pengukuran kinerja, umpan balik, analitik, dan
pengembangan kompetensi secara terpadu. Dengan
demikian, nilai utama manajemen kinerja digital tidak
terletak pada digitalisasi formulir penilaian semata,
tetapi pada kemampuannya menciptakan sistem yang
cepat, adaptif, terintegrasi, transparan, dan etis dalam
mendukung pencapaian tujuan organisasi (Sharma et
al.,, 2024).
2. Pengukuran Kinerja Berbasis Teknologi dan
People Analytics
Pengukuran kinerja digital dan people analytics
merupakan pendekatan modern dalam manajemen
sumber daya manusia yang memanfaatkan teknologi
digital, analitik data, dan sistem informasi untuk
mendukung pengambilan keputusan yang lebih
objektif, cepat, dan strategis. Perkembangan teknologi
telah mengubah proses pengukuran kinerja dari
sistem yang bergantung pada penilaian periodik
menjadi sistem yang memanfaatkan data real time dan
analisis berkelanjutan. Pendekatan ini tidak hanya
berfokus pada pencatatan hasil kerja, tetapi juga
menghubungkan informasi mengenai kinerja
karyawan dengan keterlibatan (employee
engagement), pembelajaran, retensi, produktivitas,
dan pencapaian tujuan organisasi. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa pengukuran kinerja berbasis
data memberikan informasi yang lebih komprehensif
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sehingga organisasi mampu mengambil keputusan
yang lebih akurat dalam pengelolaan sumber daya
manusia. Selain meningkatkan efisiensi, people
analytics juga memperkuat kemampuan organisasi
dalam mengidentifikasi berbagai peluang dan risiko
yang berkaitan dengan tenaga kerja. Oleh karena itu,
pengukuran kinerja digital menjadi bagian penting
dari transformasi fungsi sumber daya manusia
menuju pengelolaan yang berbasis bukti (evidence-
based management). Dengan demikian, pengukuran
kinerja digital dan people analytics merupakan sistem
yang mengintegrasikan teknologi, analitik, dan data
untuk meningkatkan kualitas keputusan serta
mendukung pencapaian tujuan organisasi secara
berkelanjutan (Gowda & Suvarna, 2025).

Mekanisme  pengukuran  kinerja  digital
memanfaatkan berbagai teknologi sumber daya
manusia untuk mengubah data tenaga kerja menjadi
informasi yang bernilai bagi organisasi. Sistem ini
menggunakan analisis statistik, analitik prediktif,
dashboard, scorecard, dan visualisasi data untuk
menyajikan informasi mengenai kondisi tenaga kerja
secara cepat dan mudah dipahami. Selain itu, people
analytics mengintegrasikan data dari berbagai
sumber, seperti hasil evaluasi kinerja, survei
keterlibatan karyawan, data kehadiran, Learning
Management System (LMS), kalender elektronik,
perangkat wearable, serta berbagai jejak digital
lainnya. Integrasi berbagai sumber data tersebut
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memungkinkan organisasi membangun profil
karyawan secara lebih menyeluruh sehingga proses
pengambilan keputusan menjadi lebih akurat.
Organisasi juga dapat memantau perubahan perilaku
kerja maupun perkembangan kompetensi secara
berkelanjutan. Pendekatan ini memberikan dasar
yang lebih kuat dalam merancang strategi
pengembangan karyawan maupun perencanaan
tenaga kerja. Oleh karena itu, keberhasilan people
analytics sangat bergantung pada kemampuan
organisasi mengelola dan mengintegrasikan berbagai
sumber data secara efektif. Dengan demikian,
mekanisme pengukuran kinerja digital
memungkinkan organisasi memperoleh pemahaman
yang lebih komprehensif mengenai kondisi sumber
daya manusianya (McCartney & Fu, 2022).
Perkembangan analitik data telah mendorong
penggunaan algoritme pada berbagai tingkatan
analisis, mulai dari analisis deskriptif, prediktif,
hingga preskriptif. Analisis deskriptif digunakan
untuk menggambarkan kondisi kinerja yang telah
terjadi, sedangkan analisis prediktif membantu
organisasi memperkirakan tren kinerja, potensi
penurunan produktivitas, maupun risiko perpindahan
karyawan (flight risk). Selanjutnya, analisis preskriptif
memberikan rekomendasi tindakan yang dapat
dilakukan organisasi berdasarkan hasil analisis data.
Dalam praktiknya, pendekatan tersebut mendukung
pemantauan Kinerja secara berkelanjutan, identifikasi
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kebutuhan pelatihan, serta penyusunan strategi
retensi yang lebih proaktif. Organisasi tidak lagi
menunggu munculnya masalah sebelum mengambil
tindakan, tetapi dapat melakukan intervensi
berdasarkan prediksi yang dihasilkan sistem analitik.
Pendekatan tersebut meningkatkan kemampuan
organisasi dalam mengantisipasi perubahan kondisi
tenaga kerja secara lebih cepat. Selain itu, penggunaan
algoritme memungkinkan proses pengambilan
keputusan dilakukan secara lebih sistematis dan
berbasis bukti. Dengan demikian, analitik prediktif
dan preskriptif menjadi elemen penting dalam sistem
pengukuran kinerja digital modern (Giermindl et al.,
2021).

Pengukuran  kinerja  berbasis  teknologi
memberikan berbagai manfaat dalam meningkatkan
objektivitas dan kualitas pengambilan keputusan
organisasi. Evaluasi kinerja yang dilakukan secara
berkelanjutan memungkinkan organisasi mengurangi
subjektivitas yang sering muncul dalam penilaian
periodik. Informasi yang dihasilkan dari sistem
analitik membantu manajer menilai kontribusi
karyawan berdasarkan indikator yang lebih terukur
dan konsisten. Selain itu, dashboard digital
memungkinkan organisasi memantau produktivitas
tim secara real time, sehingga berbagai hambatan
dapat diidentifikasi lebih awal. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa penerapan sistem pemantauan
digital mampu meningkatkan produktivitas kerja,
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memperbaiki akurasi perencanaan tenaga kerja, serta
meningkatkan kemampuan organisasi dalam
memprediksi tingkat kehadiran maupun kebutuhan
sumber daya manusia. Di bidang pengembangan
kompetensi, Al juga membantu meningkatkan
efektivitas pelatihan melalui analisis kebutuhan
belajar serta evaluasi hasil pelatihan yang lebih
akurat. Oleh karena itu, pengukuran kinerja digital
tidak hanya berfungsi sebagai alat evaluasi, tetapi juga
menjadi dasar dalam pengambilan keputusan
strategis terkait pengembangan sumber daya
manusia. Dengan demikian, teknologi pengukuran
kinerja memperkuat peran fungsi sumber daya
manusia sebagai mitra strategis organisasi
(McCartney & Fu, 2022).

Nilai strategis people analytics semakin terlihat
melalui kemampuannya menghubungkan indikator
sumber daya manusia dengan sasaran organisasi
secara langsung. Organisasi dapat memanfaatkan
berbagai metrik untuk mengevaluasi kontribusi
tenaga kerja terhadap efisiensi operasional, inovasi,
produktivitas, maupun keberhasilan strategi bisnis.
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa penggunaan
teknologi digital dalam pengelolaan sumber daya
manusia memberikan dampak positif terhadap
peningkatan Kkinerja organisasi, terutama melalui
peningkatan inovasi dan efisiensi operasional. Al
menjadi salah satu teknologi yang memberikan
kontribusi paling besar dalam mendukung proses
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analisis dan pengambilan keputusan berbasis data.
Selain itu, people analytics memungkinkan organisasi
menyusun program pelatihan yang dipersonalisasi,
mengukur return on investment (ROI) pelatihan, serta
memberikan rekomendasi micro-learning sesuai
kebutuhan masing-masing karyawan. Pendekatan
tersebut meningkatkan efektivitas pengembangan
kompetensi sekaligus mendukung peningkatan
produktivitas individu. Meskipun demikian, beberapa
penelitian menunjukkan bahwa tidak seluruh strategi
digital sumber daya manusia memberikan dampak
yang sama terhadap peningkatan kinerja organisasi.
Dengan demikian, keberhasilan people analytics
bergantung pada kesesuaian strategi digital dengan
kebutuhan dan karakteristik organisasi (Alexandro,
2025).

Di samping berbagai manfaat tersebut,
implementasi pengukuran kinerja digital dan people
analytics juga menghadapi sejumlah tantangan yang
perlu diperhatikan. Isu privasi dan etika menjadi
perhatian utama karena sistem ini mengumpulkan,
mengintegrasikan, dan menganalisis berbagai jenis
data pribadi karyawan dalam jumlah yang besar.
Organisasi juga sering menghadapi kendala berupa
kualitas data yang belum memadai, kesulitan
mengintegrasikan data dari berbagai sistem, serta
keterbatasan kompetensi analitik pada sumber daya
manusia yang mengelolanya. Selain itu, rendahnya
literasi digital dan resistensi terhadap perubahan
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menjadi hambatan yang dapat memperlambat
implementasi teknologi tersebut. Berbagai penelitian
juga mengingatkan bahwa pengukuran kinerja yang
terlalu menekankan indikator kuantitatif berpotensi
memperluas kontrol algoritmik sehingga
mengabaikan aspek-aspek manusiawi, seperti
kreativitas, empati, dan kondisi kerja individual. Oleh
karena itu, organisasi perlu menerapkan tata kelola
data yang kuat, meningkatkan kompetensi analitik,
serta memastikan bahwa penggunaan teknologi tetap
memperhatikan prinsip keadilan dan perlindungan
privasi. Dengan demikian, keberhasilan implementasi
people analytics tidak hanya bergantung pada
kecanggihan teknologi, tetapi juga pada kesiapan
organisasi dalam mengelola aspek etika dan sumber
daya manusia (Lelo, 2025).

Perkembangan teknologi menunjukkan bahwa
pengukuran kinerja digital dan people analytics akan
semakin berperan sebagai fondasi pengambilan
keputusan strategis dalam organisasi. Integrasi data
real time, analitik prediktif, serta konektivitas
antarplatform memungkinkan organisasi mengelola
sumber daya manusia secara lebih adaptif dan
berorientasi pada masa depan. Namun, berbagai
penelitian menegaskan bahwa efektivitas sistem ini
tidak hanya ditentukan oleh kemampuan teknologi
dalam mengolah data, tetapi juga oleh kualitas data,
kapasitas analitik organisasi, serta penerapan tata
kelola yang etis. Keterlibatan manajer tetap
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diperlukan untuk memberikan interpretasi terhadap
hasil analisis sehingga keputusan yang diambil
mempertimbangkan  konteks  pekerjaan  dan
kebutuhan individu. Pendekatan tersebut
memastikan bahwa teknologi berfungsi sebagai alat
pendukung, bukan pengganti sepenuhnya bagi
pertimbangan profesional manusia. Integrasi antara
teknologi, analitik, dan penilaian manajerial akan
menghasilkan sistem pengukuran kinerja yang lebih
objektif, transparan, dan berkeadilan. Dengan
demikian, pengukuran Kkinerja digital dan people
analytics menjadi instrumen strategis yang mampu
mendukung organisasi dalam  meningkatkan
produktivitas, mengembangkan kompetensi, serta
menciptakan  keunggulan = kompetitif = secara
berkelanjutan melalui pemanfaatan data yang
bertanggung jawab (Gahlout, 2025).
3. Strategi Peningkatan Kinerja dan Produktivitas
Karyawan
Peningkatan kinerja dan produktivitas karyawan
merupakan salah satu tujuan wutama dalam
manajemen sumber daya manusia karena
berhubungan langsung dengan keberhasilan
organisasi mencapai sasaran strategis. Berbagai
penelitian menunjukkan bahwa organisasi yang
memiliki  strategi pengelolaan kinerja yang
terintegrasi cenderung mampu meningkatkan
efektivitas kerja, kualitas pelayanan, serta daya saing
secara berkelanjutan. Strategi tersebut tidak hanya
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berfokus pada peningkatan hasil kerja individu, tetapi
juga menciptakan sistem yang mendukung
pengembangan kompetensi, motivasi, dan
keterlibatan karyawan. Literatur menunjukkan bahwa
strategi yang paling efektif mengombinasikan
manajemen Kkinerja, pelatihan berkelanjutan, sistem
penghargaan yang adil, komunikasi yang terbuka,
serta perencanaan sumber daya manusia yang selaras
dengan  tujuan  organisasi. Pendekatan ini
menghasilkan sinergi antara kebutuhan organisasi
dan pengembangan potensi karyawan. Selain itu,
strategi peningkatan produktivitas perlu dirancang
sebagai bagian dari sistem manajemen organisasi,
bukan sebagai program yang berdiri sendiri. Oleh
karena itu, keberhasilan peningkatan Kkinerja
bergantung pada integrasi berbagai kebijakan sumber
daya manusia yang saling mendukung. Dengan
demikian, strategi peningkatan kinerja dan
produktivitas karyawan merupakan pendekatan yang
menyeluruh, terukur, dan berorientasi pada
pencapaian tujuan organisasi secara berkelanjutan
(Yasa et al., 2024).

Manajemen kinerja merupakan strategi yang
paling banyak direkomendasikan dalam
meningkatkan produktivitas karyawan. Sistem
manajemen kinerja yang baik mencakup proses
perencanaan sasaran kerja, pemantauan pelaksanaan,
evaluasi hasil, pemberian umpan balik, serta penilaian
Kinerja secara berkelanjutan. Melalui proses tersebut,
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organisasi dapat memastikan bahwa setiap karyawan
memahami target yang harus dicapai dan
kontribusinya terhadap tujuan organisasi. Penilaian
yang dilakukan secara objektif dan transparan juga
meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap
sistem organisasi. Selain itu, umpan balik yang
diberikan secara berkala membantu karyawan
memperbaiki kinerja sebelum muncul permasalahan
yang lebih besar. Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa implementasi manajemen kinerja yang adil
dan konsisten berkontribusi terhadap peningkatan
produktivitas serta kualitas hasil kerja. Oleh karena
itu, organisasi perlu membangun sistem manajemen
kinerja yang mudah dipahami, terukur, dan didukung
oleh komunikasi yang efektif. Pendekatan tersebut
membantu menciptakan budaya kerja yang
berorientasi pada pencapaian hasil dan perbaikan
berkelanjutan. Dengan demikian, manajemen kinerja
menjadi fondasi utama dalam strategi peningkatan
produktivitas organisasi(Ruiz et al., 2024) .

Strategi penting berikutnya adalah pelatihan dan
pengembangan yang dilakukan secara berkelanjutan.
Program pelatihan membantu meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
karyawan sehingga kesenjangan kompetensi dapat
dikurangi. Pengembangan kompetensi yang relevan
juga meningkatkan efisiensi kerja karena karyawan
memiliki kemampuan yang sesuai dengan tuntutan
pekerjaan. Selain meningkatkan keterampilan teknis,
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pelatihan  berkelanjutan  turut = membangun
kemampuan berpikir kritis, komunikasi,
kepemimpinan, dan adaptasi terhadap perubahan
lingkungan kerja. Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa pelatihan yang dirancang sesuai kebutuhan
organisasi berkontribusi terhadap peningkatan moral
kerja, motivasi, serta performa individu maupun
organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu
melakukan analisis kebutuhan pelatihan secara
berkala agar program yang diselenggarakan benar-
benar memberikan manfaat bagi peningkatan kinerja.
Evaluasi efektivitas pelatihan juga menjadi bagian
penting untuk memastikan bahwa kompetensi yang
diperoleh dapat diterapkan dalam pekerjaan sehari-
hari. Dengan demikian, pelatihan dan pengembangan
menjadi strategi utama dalam meningkatkan
produktivitas melalui penguatan kualitas sumber
daya manusia (Murniadi & Ardiyanti, 2025).

Sistem penghargaan, kompensasi, dan pengakuan
terhadap prestasi kerja juga merupakan faktor
penting dalam meningkatkan motivasi dan
produktivitas karyawan. Organisasi yang menerapkan
sistem penghargaan secara adil mampu mendorong
karyawan untuk mencapai standar kerja yang lebih
tinggi. Bentuk penghargaan dapat berupa kompensasi
finansial, bonus, insentif, promosi jabatan, maupun
pengakuan atas pencapaian individu atau tim. Selain
memberikan penghargaan, organisasi juga perlu
menerapkan disiplin kerja melalui penegakan aturan
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dan pemberian sanksi (punishment) secara konsisten
apabila terjadi pelanggaran. Keseimbangan antara
penghargaan dan disiplin menciptakan lingkungan
kerja yang adil sekaligus mendorong akuntabilitas
setiap karyawan. Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa sistem penghargaan yang transparan
meningkatkan kepuasan kerja, loyalitas, serta
komitmen terhadap organisasi. Oleh karena itu,
organisasi perlu memastikan bahwa seluruh
kebijakan penghargaan didasarkan pada pencapaian
kinerja yang objektif dan terukur. Dengan demikian,
sistem penghargaan dan disiplin menjadi instrumen
penting dalam mendorong produktivitas dan menjaga
konsistensi kinerja karyawan (Putri, 2025).
Komunikasi yang efektif dan kepemimpinan yang
mendukung merupakan faktor pendukung yang
sangat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja
karyawan. Komunikasi yang terbuka, tepat waktu, dan
inklusif membantu menciptakan hubungan kerja yang
harmonis, meningkatkan kolaborasi, serta
memperkuat keterlibatan karyawan dalam organisasi.
Pemimpin memiliki peran penting dalam memberikan
arahan yang jelas, umpan balik yang konstruktif, dan
dukungan terhadap pengembangan karyawan.
Transparansi dalam penyampaian informasi juga
membantu mengurangi ketidakpastian sehingga
karyawan lebih memahami ekspektasi organisasi.
Selain itu, budaya saling percaya antara pimpinan dan
karyawan meningkatkan motivasi serta komitmen
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terhadap pencapaian tujuan bersama. Organisasi yang
memiliki komunikasi internal yang baik cenderung
mampu menyelesaikan berbagai permasalahan kerja
secara lebih cepat dan efektif. Oleh karena itu,
kepemimpinan yang komunikatif menjadi salah satu
faktor penting dalam membangun lingkungan kerja
yang produktif. Dengan demikian, komunikasi yang
berkualitas dan kepemimpinan yang efektif menjadi
elemen pendukung utama dalam strategi peningkatan
kinerja karyawan (Ify, 2024).

Perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen
berbasis kompetensi, penempatan yang tepat, serta
pengembangan jalur karier juga berkontribusi
terhadap peningkatan produktivitas organisasi.
Organisasi yang mampu menempatkan karyawan
sesuai kompetensinya akan memperoleh tingkat
efektivitas kerja yang lebih tinggi. Selain itu, desain
pekerjaan yang baik melalui distribusi beban kerja
yang seimbang, evaluasi tuntutan pekerjaan, serta
penyempurnaan proses kerja membantu
meningkatkan efisiensi operasional. Dalam berbagai
konteks organisasi, fleksibilitas kerja, penerapan
teknologi digital, kerja jarak jauh, dan inovasi proses
juga terbukti memberikan dampak positif terhadap
produktivitas apabila diterapkan secara tepat.
Pendekatan tersebut memungkinkan organisasi
memanfaatkan sumber daya secara lebih optimal
sekaligus meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa strategi
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sumber daya manusia yang dirancang secara
terencana dan terintegrasi memberikan kontribusi
terhadap peningkatan daya saing organisasi. Oleh
karena itu, pengelolaan tenaga kerja perlu dilakukan
secara sistematis mulai dari tahap perencanaan
hingga pengembangan Kkarier. Dengan demikian,
strategi peningkatan produktivitas harus didukung
oleh pengelolaan sumber daya manusia yang selaras
dengan kebutuhan organisasi dan perkembangan
lingkungan kerja (Ranto, 2024).

Secara keseluruhan, peningkatan kinerja dan
produktivitas karyawan memerlukan pendekatan
yang komprehensif dan saling terintegrasi. Organisasi
tidak cukup hanya menerapkan satu strategi, tetapi
perlu mengombinasikan sistem manajemen kinerja
yang objektif, pelatihan berkelanjutan, penghargaan
yang adil, komunikasi yang transparan, perencanaan
sumber daya manusia yang matang, serta desain kerja
yang mendukung efektivitas operasional. Integrasi
berbagai strategi tersebut memungkinkan organisasi
membangun lingkungan kerja yang mendorong
motivasi, pengembangan kompetensi, dan pencapaian
tujuan secara berkelanjutan. Selain itu, evaluasi
berkala terhadap efektivitas setiap strategi menjadi
penting agar organisasi dapat menyesuaikan
kebijakan dengan perubahan kebutuhan bisnis dan
perkembangan lingkungan kerja. Pendekatan yang
menyeluruh juga membantu organisasi meningkatkan
daya saing melalui optimalisasi potensi sumber daya
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manusia. Oleh karena itu, strategi peningkatan kinerja
dan produktivitas sebaiknya dipandang sebagai
sistem yang dinamis dan terus berkembang sesuai
perubahan organisasi. Dengan demikian, bukti
empiris menunjukkan bahwa pendekatan manajemen
sumber daya manusia yang terukur, terintegrasi, dan
berorientasi pada  pengembangan manusia
memberikan hasil yang lebih efektif dibandingkan
penerapan intervensi tunggal dalam meningkatkan
kinerja dan produktivitas karyawan (Yusuf et al,,
2026).
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BAB Vi

KOMPENSASI DAN
KESEJAHTERAAN KARYAWAN
DIGITAL

1. Sistem Kompensasi dan Penghargaan di Era
Digital
Sistem kompensasi dan penghargaan digital
merupakan transformasi pengelolaan imbalan
karyawan yang memanfaatkan teknologi digital untuk
menciptakan proses yang lebih transparan, objektif,
dan terintegrasi. Perkembangan teknologi telah
menggeser konsep kompensasi dari sistem
pembayaran tradisional yang hanya berfokus pada
gaji dan bonus menuju pendekatan total rewards yang
lebih komprehensif. Dalam pendekatan ini, organisasi
tidak hanya memberikan penghargaan finansial,
tetapi juga berbagai bentuk penghargaan nonfinansial
yang mendukung kesejahteraan dan pengembangan
karyawan. Sistem digital memungkinkan seluruh
proses kompensasi, mulai dari penilaian kinerja
hingga distribusi penghargaan, dilakukan secara lebih
cepat, akurat, dan berbasis data. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa digitalisasi meningkatkan
objektivitas dalam penilaian kinerja sekaligus
mempermudah akses karyawan terhadap informasi
mengenai kompensasi yang diterimanya. Namun,
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efektivitas sistem tetap dipengaruhi oleh penerapan
prinsip keadilan (fairness), kesesuaian desain dengan
kebutuhan  karyawan, serta adanya unsur
kemanusiaan dalam proses pemberian penghargaan.
Oleh karena itu, teknologi berfungsi sebagai
pendukung dalam menciptakan sistem kompensasi
yang lebih efektif tanpa menghilangkan nilai-nilai
interpersonal dalam organisasi. Dengan demikian,
sistem kompensasi dan penghargaan digital menjadi
bagian penting dari strategi manajemen sumber daya
manusia yang adaptif pada era transformasi
digitalc(Tarigan et al., 2022).

Karakteristik utama sistem kompensasi digital
terletak pada pemanfaatan platform digital yang
mendukung proses penilaian kinerja secara lebih
objektif dan berbasis data. Organisasi menggunakan
berbagai aplikasi dan sistem informasi untuk
mengumpulkan data mengenai pencapaian kinerja
sehingga keputusan mengenai bonus, insentif,
maupun bentuk penghargaan lainnya didasarkan
pada indikator yang terukur. Selain meningkatkan
akurasi penilaian, digitalisasi juga mempercepat
proses administrasi serta mengurangi potensi
kesalahan dalam pengelolaan kompensasi. Karyawan
dapat memantau perkembangan pencapaian target,
memahami kriteria pemberian penghargaan, serta
mengakses informasi mengenai kompensasi melalui
satu sistem yang terintegrasi. Transparansi tersebut
meningkatkan rasa percaya terhadap organisasi
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sekaligus memperkuat persepsi keadilan dalam
proses pemberian penghargaan. Selain itu, sistem
digital memungkinkan komunikasi yang lebih
interaktif antara organisasi dan karyawan melalui
pemberian umpan balik maupun informasi mengenai
pencapaian kinerja secara real time. Oleh karena itu,
pemanfaatan platform digital memberikan
kemudahan bagi organisasi dalam mengelola sistem
penghargaan secara lebih efektif dan efisien. Dengan
demikian, digitalisasi menciptakan sistem
kompensasi yang lebih terbuka, akurat, dan mudah
diakses oleh seluruh karyawan (Iwanussoleh et al.,
2023).

Perkembangan sistem kompensasi digital juga
ditandai dengan penerapan konsep total rewards yang
mengintegrasikan = penghargaan finansial dan
nonfinansial dalam satu kerangka pengelolaan yang
menyeluruh. Selain gaji, bonus, dan insentif,
organisasi memberikan berbagai bentuk penghargaan
lain, seperti pengakuan atas prestasi, kesempatan
pengembangan karier, keseimbangan kehidupan kerja
(work-life balance), fleksibilitas kerja, kesejahteraan
(wellbeing), serta otonomi dalam pelaksanaan
pekerjaan. Pendekatan tersebut didasarkan pada
pemahaman bahwa kebutuhan dan motivasi setiap
karyawan berbeda sehingga sistem penghargaan
perlu dirancang secara lebih personal. Teknologi
digital mendukung personalisasi tersebut melalui
penyediaan berbagai pilihan manfaat (flexible
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benefits) yang dapat disesuaikan dengan preferensi
individu. Selain meningkatkan kepuasan Kkerja,
pendekatan total rewards juga membantu organisasi
membangun hubungan kerja yang lebih positif dengan
karyawan. Organisasi tidak lagi hanya menghargai
hasil kerja melalui kompensasi finansial, tetapi juga
memperhatikan aspek pengembangan diri dan
kualitas kehidupan kerja. Oleh karena itu, pendekatan
ini menjadi strategi yang lebih relevan dalam
menghadapi perubahan karakteristik tenaga kerja
modern. Dengan demikian, sistem kompensasi digital
berperan dalam menciptakan pengalaman kerja yang
lebih bermakna melalui kombinasi penghargaan
finansial dan nonfinansial (Nuro & Harianto, 2025).
Penerapan sistem kompensasi dan penghargaan
digital memberikan berbagai dampak positif terhadap
organisasi maupun karyawan. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa praktik kompensasi digital
memiliki hubungan yang kuat dengan peningkatan
motivasi, produktivitas, kepuasan kerja, dan kinerja
organisasi. Insentif finansial terbukti efektif dalam
mendorong pencapaian target dan meningkatkan
performa kerja dalam jangka pendek karena
memberikan dorongan ekonomi yang langsung
dirasakan oleh karyawan. Sebaliknya, penghargaan
nonmoneter, seperti apresiasi atas prestasi,
kesempatan belajar, dan pengembangan karier, lebih
konsisten = dalam  meningkatkan  keterlibatan
(engagement), komitmen, dan loyalitas jangka
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panjang. Sistem penghargaan yang adil serta
disesuaikan dengan kebutuhan individu juga
meningkatkan keterikatan emosional karyawan
terhadap organisasi sehingga memperkuat retensi
tenaga kerja. Bagi Generasi Z, penghargaan tidak lagi
hanya diukur dari besarnya kompensasi finansial,
tetapi juga dari peluang berkembang, lingkungan
kerja yang positif, dan fleksibilitas dalam bekerja. Oleh
karena itu, organisasi perlu merancang sistem
penghargaan yang mampu memenuhi kebutuhan
tenaga Kkerja lintas generasi. Dengan demikian,
kompensasi digital memberikan kontribusi strategis
terhadap peningkatan motivasi, produktivitas, dan
keberlanjutan kinerja organisasi (Chawda & Ganatra,
2026).

Desain sistem kompensasi dan penghargaan
digital yang efektif dibangun berdasarkan beberapa
elemen utama, yaitu transparansi, personalisasi,
keterkaitan = dengan  kinerja, = pengembangan
kapabilitas digital, dan pemberian pengakuan secara
real time. Transparansi membantu meningkatkan
persepsi keadilan karena karyawan dapat memahami
mekanisme penentuan kompensasi melalui portal
digital maupun sistem informasi yang mudah diakses.
Personalisasi memungkinkan organisasi
menyediakan manfaat yang sesuai dengan kebutuhan
dan preferensi masing-masing individu sehingga
meningkatkan relevansi penghargaan. Selanjutnya,
keterkaitan antara penghargaan dan pencapaian
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kinerja diwujudkan melalui bonus berbasis Key
Performance Indicators (KPI), insentif berdasarkan
pencapaian milestone, maupun sistem penghargaan
yang mempertimbangkan hasil kerja secara objektif.
Organisasi juga mulai memberikan penghargaan atas
peningkatan kompetensi digital melalui tunjangan
keterampilan (skill allowance) maupun sistem
kompensasi berbasis kemampuan. Selain itu, berbagai
platform digital memungkinkan pemberian apresiasi
secara real time, terutama pada lingkungan kerja
hibrida dan jarak jauh, sehingga keterlibatan
karyawan tetap terjaga. Oleh karena itu, integrasi
seluruh elemen tersebut menjadi kunci dalam
membangun sistem kompensasi digital yang efektif
dan berorientasi pada pengembangan sumber daya
manusia. Dengan  demikian, desain sistem
penghargaan digital harus mampu menghubungkan
pencapaian kinerja, kebutuhan individu, dan tujuan
organisasi dalam satu kerangka yang terpadu
(Adetayo Idris & Ph.D. Olive Ugadiya, 2025).
Meskipun memberikan berbagai manfaat,
implementasi sistem kompensasi digital juga
menghadapi sejumlah tantangan. Sistem yang terlalu
mengandalkan  otomatisasi dapat mengurangi
sentuhan personal dalam pemberian penghargaan
sehingga apresiasi yang diterima karyawan terasa
kurang bermakna. Selain itu, ketimpangan akses
terhadap  teknologi  berpotensi  menciptakan
perbedaan pengalaman antarkaryawan dalam
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memanfaatkan sistem digital. Beberapa penelitian
juga menunjukkan bahwa penggunaan aplikasi
penghargaan tidak selalu menghasilkan tingkat
keterlibatan yang stabil karena pada kondisi tertentu
justru meningkatkan variasi perilaku pengguna dan
risiko berkurangnya loyalitas. Organisasi juga mulai
mengeksplorasi  teknologi  blockchain ~ untuk
meningkatkan transparansi, keadilan, penggunaan
smart contract, serta distribusi insentif secara
otomatis. Namun, implementasi teknologi tersebut
masih menghadapi kendala berupa tingginya biaya,
keterbatasan infrastruktur, Kkesiapan kompetensi
sumber daya manusia, dan resistensi terhadap
perubahan. Pada lingkungan kerja hibrida maupun
jarak jauh, efektivitas penghargaan ekstrinsik juga
dipengaruhi oleh tingkat penerimaan teknologi yang
digunakan dalam aktivitas kerja. Oleh karena itu,
organisasi perlu mempertimbangkan kesiapan
teknologi, budaya organisasi, dan karakteristik tenaga
kerja sebelum mengadopsi inovasi dalam sistem
kompensasi. Dengan  demikian, keberhasilan
implementasi sistem penghargaan digital
memerlukan keseimbangan antara inovasi teknologi
dan kebutuhan manusia (Marjerison et al., 2026).
Secara keseluruhan, sistem kompensasi dan
penghargaan digital memberikan paradigma baru
dalam pengelolaan sumber daya manusia melalui
pemanfaatan  teknologi untuk  meningkatkan
efektivitas, transparansi, dan objektivitas pemberian
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penghargaan. Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa sistem yang paling efektif adalah sistem yang
menggabungkan kompensasi yang adil, insentif
berbasis Kinerja, penghargaan nonmoneter,
personalisasi manfaat, serta transparansi digital
dalam satu strategi total rewards. Namun,
keberhasilan sistem tidak hanya ditentukan oleh
kecanggihan teknologi, tetapi juga oleh kemampuan
organisasi menjaga aspek kemanusiaan dalam proses
penghargaan.  Keterlibatan  pimpinan  dalam
memberikan apresiasi, membangun hubungan
interpersonal, dan memahami kebutuhan individu
tetap menjadi faktor yang tidak dapat sepenuhnya
digantikan oleh sistem digital. Oleh karena itu,
teknologi sebaiknya diposisikan sebagai alat untuk
memperkuat kualitas pengelolaan kompensasi, bukan
sekadar mengotomatisasi proses administrasi.
Pendekatan tersebut memungkinkan organisasi
menciptakan lingkungan kerja yang lebih adil,
memotivasi, dan mendukung pengembangan
karyawan secara berkelanjutan. Dengan demikian,
sistem kompensasi dan penghargaan digital akan
memberikan nilai strategis yang optimal apabila
mampu mengintegrasikan teknologi, keadilan,
personalisasi, dan pendekatan yang berorientasi pada
manusia (human-centered) dalam satu kerangka total
rewards yang komprehensif (R, 2025).

2. Kesejahteraan Karyawan dan Employee
Experience
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Kesejahteraan karyawan (employee well-being)
dan employee experience merupakan dua konsep yang
saling berkaitan dalam manajemen sumber daya
manusia modern, tetapi memiliki fokus yang berbeda.
Kesejahteraan karyawan umumnya mengacu pada
kondisi kesehatan fisik, psikologis, sosial, dan kualitas
kehidupan kerja yang dimiliki oleh karyawan.
Sementara itu, employee experience menggambarkan
keseluruhan persepsi, pengalaman, dan interaksi yang
dialami karyawan selama perjalanan mereka di dalam
organisasi, mulai dari proses rekrutmen hingga
berakhirnya hubungan kerja. Dalam praktiknya, kedua
konsep tersebut sering dikelola secara bersamaan
karena pengalaman kerja yang positif akan
mendukung kesejahteraan karyawan, sedangkan
tingkat kesejahteraan yang baik akan membentuk
pengalaman kerja yang lebih berkualitas. Berbagai
penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara
keduanya bersifat timbal balik sehingga organisasi
perlu mengintegrasikan strategi pengelolaannya. Oleh
karena itu, kesejahteraan karyawan tidak lagi
dipandang sebagai sekadar fasilitas tambahan,
melainkan sebagai bagian dari pengalaman kerja
secara menyeluruh. Pendekatan ini mencerminkan
perubahan orientasi organisasi yang semakin
menempatkan manusia sebagai pusat pengelolaan
sumber daya manusia. Dengan demikian,
kesejahteraan karyawan dan employee experience
menjadi fondasi penting dalam menciptakan
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organisasi yang produktif, adaptif, dan berkelanjutan
(Molek-Winiarska et al., 2024).

Konsep employee experience berkembang
menjadi pendekatan yang mencakup berbagai
dimensi pengalaman kerja, baik yang bersifat fisik,
sosial, budaya organisasi, maupun teknologi digital.
Selain itu, berbagai literatur menambahkan dimensi
lain, seperti hubungan interpersonal, dukungan
institusi, makna pekerjaan, kesempatan
pengembangan karier, sistem kompensasi, dan
lingkungan kerja yang mendukung. Oleh karena itu,
employee experience tidak dapat disamakan dengan
kepuasan kerja (job satisfaction), Kketerikatan
karyawan  (employee = engagement),  ataupun
kesejahteraan kerja (workplace well-being), meskipun
seluruh konsep tersebut memiliki hubungan yang
erat. Pengalaman kerja merupakan konsep yang lebih
luas karena mencakup seluruh interaksi yang dialami
karyawan selama bekerja dalam organisasi.
Organisasi yang mampu menciptakan pengalaman
kerja yang positif akan lebih mudah membangun
keterlibatan, loyalitas, dan komitmen karyawan.
Pendekatan ini juga menempatkan setiap kebijakan
organisasi sebagai bagian dari pengalaman yang
membentuk persepsi karyawan terhadap tempat
kerjanya. Oleh karena itu, pengelolaan employee
experience membutuhkan sinergi berbagai fungsi
sumber daya manusia dalam satu sistem yang
terintegrasi. Dengan demikian, employee experience
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menjadi salah satu indikator penting dalam menilai
kualitas pengelolaan sumber daya manusia pada era
digital (Itam & Ghosh, 2020).

Berbagai penelitian menunjukkan  bahwa
employee experience yang positif berhubungan dengan
meningkatnya  kepuasan kerja, kesejahteraan
psikologis,  keterikatan = terhadap  organisasi,
komitmen organisasional, serta menurunnya
keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.
Pengalaman Kkerja yang baik juga membantu
menciptakan lingkungan  yang mendukung
produktivitas dan keberhasilan organisasi dalam
jangka panjang. Penelitian di Korea menunjukkan
bahwa pengalaman kerja yang berkaitan dengan
lingkungan fisik dan budaya organisasi memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap komitmen
organisasi, sedangkan pengalaman yang berkaitan
dengan teknologi belum tentu memberikan pengaruh
langsung terhadap komitmen tersebut. Temuan ini
menunjukkan bahwa keberhasilan transformasi
digital tetap memerlukan dukungan lingkungan kerja
yang nyaman serta budaya organisasi yang positif.
Selain itu, penggunaan teknologi dalam organisasi
akan memberikan manfaat yang lebih besar apabila
disertai dengan hubungan interpersonal yang baik
dan komunikasi yang efektif. Oleh karena itu,
organisasi tidak dapat hanya mengandalkan
digitalisasi dalam meningkatkan pengalaman kerja
karyawan. Pengelolaan pengalaman kerja harus tetap
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memperhatikan kebutuhan sosial, emosional, dan
psikologis individu. Dengan demikian, keberhasilan
employee experience ditentukan oleh keseimbangan
antara lingkungan fisik, budaya organisasi, dan
pemanfaatan teknologi secara tepat (Lee et al., 2025).

Kesejahteraan dan pengalaman kerja
dipengaruhi oleh berbagai faktor yang berasal dari
lingkungan  organisasi maupun  karakteristik
pekerjaan. Lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan
mendukung terbukti meningkatkan kepuasan Kkerja,
konsentrasi, produktivitas, serta komitmen karyawan
terhadap organisasi. Selain itu, dukungan dari atasan,
pemberian otonomi dalam bekerja, serta hubungan
sosial yang positif antarkaryawan memberikan
kontribusi besar terhadap peningkatan kesejahteraan
psikologis. Berbagai penelitian juga menunjukkan
bahwa pekerjaan yang memiliki makna serta mampu
memenuhi kebutuhan psikologis individu menjadi
salah satu faktor utama dalam menciptakan
pengalaman kerja yang positif. Kesempatan untuk
berkembang melalui pelatihan, promosi, dan
pengembangan karier turut memperkuat persepsi
positif karyawan terhadap organisasi. Faktor-faktor
tersebut membentuk lingkungan kerja yang tidak
hanya mendukung pencapaian target organisasi,
tetapi juga meningkatkan kualitas kehidupan kerja
setiap individu. Oleh karena itu, organisasi perlu
mengelola aspek fisik, psikologis, sosial, dan
pengembangan karier secara seimbang. Dengan
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demikian, kesejahteraan dan employee experience
merupakan hasil dari kombinasi berbagai faktor
organisasi yang saling berkaitan (Dumitriu et al,
2025).

Dalam praktiknya, organisasi mengembangkan
berbagai program kesejahteraan untuk meningkatkan
kualitas employee experience. Investasi yang paling
banyak dilakukan meliputi pengembangan
keterampilan, program kesehatan fisik, penyediaan
lingkungan kerja yang nyaman, serta berbagai fasilitas
kesejahteraan bagi karyawan. Di sisi lain, beberapa
aspek, seperti edukasi keuangan, kegiatan rekreasi di
tempat kerja (fun at work), dan program sukarela
(volunteering), masih relatif kurang mendapatkan
perhatian meskipun memiliki potensi dalam
meningkatkan kesejahteraan secara menyeluruh.
Program kesejahteraan tradisional, seperti fasilitas
kesehatan, keselamatan kerja, transportasi, kantin,
dan rekreasi, tetap terbukti berkontribusi terhadap
peningkatan kepuasan, loyalitas, serta penurunan
tingkat stres karyawan. Namun demikian, berbagai
penelitian menunjukkan bahwa manfaat program
kesejahteraan tidak akan optimal apabila karyawan
merasa bahwa fasilitas yang diberikan tidak sesuai
dengan kebutuhan mereka. Oleh karena itu, organisasi
perlu  melibatkan karyawan dalam  proses
perancangan program Kkesejahteraan agar manfaat
yang diberikan lebih relevan. Pendekatan tersebut
meningkatkan efektivitas investasi organisasi dalam

Dani Agung Wicaksono, S.E., M.M. | 125



bidang  kesejahteraan  sekaligus memperkuat
pengalaman kerja yang positif. Dengan demikian,
keberhasilan  program  kesejahteraan  sangat
dipengaruhi oleh kesesuaian antara kebutuhan
karyawan dan kebijakan organisasi (P & S, 2025).
Literatur mengenai Kkesejahteraan karyawan
menunjukkan bahwa program kesejahteraan yang
mencakup aspek fisik, emosional, sosial, dan finansial
mampu meningkatkan moral Kkerja, retensi, serta
produktivitas organisasi. Selain dipengaruhi oleh
kebijakan organisasi, kesejahteraan juga dibentuk
oleh berbagai faktor pada tingkat individu maupun
lingkungan Kkerja, seperti karakteristik pekerjaan,
hubungan interpersonal, gaya kepemimpinan,
perilaku proaktif karyawan, serta kemampuan
individu untuk memulihkan kondisi fisik dan mental
di luar jam kerja. Pendekatan tersebut menunjukkan
bahwa kesejahteraan bukan hanya tanggung jawab
organisasi, tetapi juga dipengaruhi oleh perilaku dan
kemampuan individu dalam menjaga keseimbangan
kehidupan kerja. Oleh karena itu, organisasi perlu
menciptakan lingkungan yang mendukung pemulihan
kondisi psikologis serta mendorong budaya kerja yang
sehat. Berbagai penelitian juga menunjukkan bahwa
kepemimpinan yang suportif memiliki peran penting
dalam menciptakan kesejahteraan yang
berkelanjutan. Dengan demikian, strategi peningkatan
kesejahteraan perlu dirancang secara komprehensif
melalui kolaborasi antara organisasi, pimpinan, dan
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karyawan. Pendekatan ini memungkinkan organisasi
membangun lingkungan kerja yang sehat, produktif,
dan berorientasi pada keberlanjutan sumber daya
manusia (Modi, 2025).

Kesejahteraan karyawan dan employee experience
merupakan dua konsep yang saling melengkapi dalam
membangun organisasi yang unggul. Berbagai
penelitian menunjukkan bahwa organisasi
memperoleh  hasil terbaik apabila mampu
menciptakan pengalaman kerja yang aman,
bermakna, mendukung pengembangan individu, serta
memberikan perhatian terhadap kesejahteraan fisik,
psikologis, sosial, dan finansial karyawan. Selain peran
organisasi, karyawan juga dapat memperkuat
kesejahteraannya melalui perilaku positif, seperti
menikmati pengalaman kerja yang baik (savoring),
melakukan refleksi, serta berbagi pengalaman positif
dengan rekan kerja. Pendekatan tersebut
memperlihatkan bahwa kesejahteraan merupakan
hasil interaksi antara kebijakan organisasi dan
perilaku individu. Oleh karena itu, organisasi
sebaiknya memandang kesejahteraan sebagai tujuan
utama dalam pengelolaan sumber daya manusia,
bukan semata-mata sebagai sarana  untuk
meningkatkan keterlibatan atau produktivitas.
Integrasi antara program kesejahteraan dan
pengelolaan employee experience akan menciptakan
lingkungan kerja yang lebih sehat, adaptif, dan
berkelanjutan. Dengan demikian, keberhasilan
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organisasi pada era digital sangat dipengaruhi oleh
kemampuannya menghadirkan pengalaman kerja
yang positif sekaligus meningkatkan kesejahteraan
karyawan secara menyeluruh (Ilies et al., 2023).
3. Tantangan Pengelolaan Kompensasi pada
Organisasi Modern
Pengelolaan kompensasi pada organisasi modern
menghadapi tantangan yang semakin kompleks
seiring dengan perkembangan teknologi, perubahan
model bisnis, dan meningkatnya ekspektasi tenaga
kerja. Organisasi tidak lagi hanya dituntut untuk
memberikan kompensasi yang kompetitif, tetapi juga
harus memastikan bahwa sistem yang diterapkan
bersifat adil, transparan, adaptif, dan selaras dengan
strategi organisasi. Perubahan lingkungan Kkerja,
seperti penerapan Kkecerdasan buatan (Artificial
Intelligence), kerja jarak jauh (remote working), serta
berkembangnya konsep total rewards, semakin
memperluas ruang lingkup pengelolaan kompensasi.
Selain itu, organisasi multinasional dan sektor publik
menghadapi tantangan tambahan berupa perbedaan
regulasi, budaya, dan karakteristik tenaga kerja di
berbagai wilayah. Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa sistem kompensasi yang efektif harus mampu
menyeimbangkan kebutuhan organisasi dengan
harapan karyawan yang semakin beragam. Oleh
karena itu, pengelolaan kompensasi tidak lagi
dipandang sebagai fungsi administratif semata, tetapi
sebagai bagian dari strategi pengelolaan sumber daya
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manusia. Dengan demikian, tantangan utama
pengelolaan kompensasi modern terletak pada
kemampuan organisasi menciptakan sistem yang
mampu mendukung Kkeberlanjutan organisasi
sekaligus meningkatkan Kkesejahteraan karyawan
(Mustafa & Rajasegaram, 2025).

Salah satu tantangan yang paling banyak dibahas
dalam literatur adalah terciptanya keadilan
kompensasi (compensation equity). Keadilan tersebut
mencakup keadilan internal (internal equity), yaitu
kesesuaian kompensasi antarjabatan di dalam
organisasi, serta keadilan eksternal (external equity),
yaitu kesesuaian kompensasi dengan standar pasar
tenaga kerja. Selain itu, persepsi keadilan yang
dirasakan oleh karyawan (perceived fairness) juga
menjadi faktor penting yang memengaruhi motivasi,
kepuasan kerja, dan komitmen terhadap organisasi.
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
ketimpangan kompensasi, termasuk kesenjangan
gender dan perbedaan perlakuan terhadap kelompok
tertentu, masih menjadi tantangan yang dipengaruhi
oleh budaya organisasi, struktur jabatan, dan
keterbatasan kesempatan pengembangan Kkarier.
Apabila sistem kompensasi dipersepsikan tidak adil,
maka motivasi kerja dan produktivitas cenderung
mengalami penurunan. Oleh karena itu, organisasi
perlu menerapkan kebijakan kompensasi yang
objektif, transparan, dan didasarkan pada evaluasi
jabatan yang jelas. Pendekatan tersebut membantu
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memperkuat kepercayaan karyawan terhadap sistem
organisasi. Dengan demikian, keadilan menjadi
prinsip utama dalam pengelolaan kompensasi
modern (Zheng, 2026).

Tantangan berikutnya adalah menyelaraskan
sistem kompensasi dengan tujuan jangka panjang dan
strategi bisnis organisasi. Organisasi yang mengalami
pertumbuhan cepat, transformasi digital, atau
perubahan pasar sering menghadapi kesulitan dalam
memastikan bahwa kebijakan kompensasi tetap
relevan dengan kebutuhan bisnis. Hubungan antara
nilai jabatan, pencapaian kinerja, dan besaran
kompensasi harus dirancang secara jelas agar mampu
mendorong perilaku kerja yang mendukung strategi
organisasi. Apabila hubungan tersebut tidak dipahami
oleh karyawan, maka sistem kompensasi berpotensi
kehilangan fungsi motivasionalnya. Selain itu,
perubahan strategi bisnis juga menuntut organisasi
melakukan penyesuaian terhadap struktur
penghargaan secara lebih fleksibel. Berbagai
penelitian menunjukkan bahwa sistem kompensasi
yang terintegrasi dengan strategi organisasi mampu
meningkatkan efektivitas kerja sekaligus memperkuat
daya saing perusahaan. Oleh karena itu, kebijakan
kompensasi perlu dievaluasi secara berkala agar tetap
sesuai dengan perubahan lingkungan bisnis. Dengan
demikian, keselarasan antara strategi organisasi dan
sistem kompensasi menjadi faktor penting dalam
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meningkatkan keberhasilan pengelolaan sumber daya
manusia (Ni, 2024).

Perkembangan teknologi juga menghadirkan
tantangan baru dalam pengelolaan kompensasi.
Penerapan sistem digital, otomatisasi, dan Al
meningkatkan efisiensi administrasi serta
mendukung pengambilan keputusan berbasis data.
Namun, penggunaan algoritme dalam menentukan
kompensasi menimbulkan berbagai persoalan, seperti
keadilan algoritmik (algorithmic  fairness),
transparansi ~ proses  pengambilan  keputusan
(explainability), dan potensi bias dalam analisis data.
Selain itu, organisasi juga menghadapi tantangan
dalam mengintegrasikan sistem payroll dengan sistem
sumber daya manusia, akuntansi, dan berbagai
platform digital lainnya. Proses integrasi tersebut
memerlukan pengelolaan keamanan data, kepatuhan
terhadap regulasi, serta perlindungan informasi
pribadi karyawan. Kegagalan dalam mengelola aspek
tersebut dapat meningkatkan risiko pelanggaran data
maupun inefisiensi operasional. Oleh karena itu,
implementasi  teknologi  dalam  pengelolaan
kompensasi harus disertai dengan tata kelola data
yang kuat dan mekanisme pengawasan yang
memadai. Dengan demikian, teknologi menjadi
peluang sekaligus tantangan dalam menciptakan
sistem kompensasi yang efektif dan dapat dipercaya
(Marler, 2024).
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Organisasi juga menghadapi tantangan dalam
mengelola keterbatasan sumber daya keuangan di
tengah meningkatnya ekspektasi tenaga Kkerja
terhadap sistem penghargaan. Karyawan saat ini tidak
hanya mengharapkan gaji yang kompetitif, tetapi juga
berbagai manfaat tambahan yang mencerminkan
konsep total rewards, seperti fleksibilitas Kkerja,
program  kesehatan (wellness), keseimbangan
kehidupan kerja (work-life balance), kesempatan
pengembangan Kkarier, dan manfaat yang bersifat
personal. Kondisi tersebut menyebabkan organisasi
harus menyeimbangkan antara kemampuan finansial
dengan kebutuhan untuk menarik dan
mempertahankan talenta terbaik. Selain itu,
perusahaan yang beroperasi di berbagai negara juga
perlu menyesuaikan sistem kompensasi dengan
perbedaan regulasi, budaya, dan kondisi ekonomi
masing-masing  wilayah.  Berbagai  penelitian
menunjukkan bahwa organisasi yang terlalu berfokus
pada gaji pokok sering kali gagal memenuhi
kebutuhan psikologis tenaga kerja modern yang
semakin beragam. Oleh karena itu, pendekatan total
rewards menjadi alternatif yang mampu memberikan
nilai tambah tanpa selalu meningkatkan beban biaya
secara signifikan. Dengan demikian, pengelolaan
kompensasi modern memerlukan keseimbangan
antara daya saing, efisiensi biaya, dan pemenuhan
kebutuhan karyawan (Sumree & Phutrakhul, 2025).
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Implementasi sistem  kompensasi  juga
menghadapi tantangan pada tingkat operasional
organisasi. Manajer menengah memiliki tanggung
jawab untuk menerapkan Kebijakan kompensasi
secara konsisten, sekaligus menyesuaikannya dengan
karakteristik unit kerja masing-masing. Dalam
praktiknya, berbagai penelitian menunjukkan bahwa
manajer sering memandang tantangan kompensasi
dari sisi administratif, sedangkan karyawan lebih
menyoroti  kualitas  implementasi,  kejelasan
komunikasi, dan persepsi terhadap keadilan sistem.
Perbedaan sudut pandang tersebut dapat
menimbulkan kesenjangan persepsi mengenai
efektivitas kebijakan kompensasi. Oleh karena itu,
komunikasi yang terbuka, pemberian penjelasan
mengenai dasar penentuan kompensasi, serta
pelibatan karyawan dalam proses evaluasi kebijakan
menjadi faktor penting dalam meningkatkan
penerimaan terhadap sistem yang diterapkan.
Organisasi juga perlu meningkatkan kompetensi para
manajer dalam mengelola kompensasi agar mampu
menerapkan kebijakan secara konsisten tanpa
mengabaikan kebutuhan unit kerja. Dengan demikian,
keberhasilan implementasi sistem kompensasi tidak
hanya ditentukan oleh desain kebijakan, tetapi juga
oleh kualitas pelaksanaannya di tingkat operasional
(Tenhiala et al., 2025).

Secara keseluruhan, pengelolaan kompensasi
pada organisasi modern merupakan proses yang
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semakin kompleks karena harus menyeimbangkan
berbagai kepentingan yang saling berkaitan.
Organisasi dituntut untuk menciptakan sistem yang
adil, transparan, kompetitif, adaptif terhadap
perkembangan teknologi, serta mampu memenuhi
kebutuhan tenaga kerja yang terus berubah. Selain itu,
organisasi harus menjaga keseimbangan antara
pengendalian biaya, kepatuhan terhadap regulasi, dan
peningkatan keterlibatan karyawan agar sistem
kompensasi tetap memberikan nilai strategis.
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa tantangan
utama bukan hanya menentukan besaran gaji, tetapi
juga mengelola berbagai trade-off antara keadilan
(equity), daya saing (competitiveness), transparansi
(transparency),  pemanfaatan  teknologi, dan
kebutuhan sumber daya manusia. Oleh karena itu,
pengelolaan kompensasi modern memerlukan
pendekatan yang bersifat strategis, berbasis data, dan
tetap mempertahankan aspek kemanusiaan dalam
setiap kebijakan yang diterapkan. Pendekatan
tersebut memungkinkan organisasi menciptakan
sistem kompensasi yang mampu mendukung
keberhasilan  bisnis  sekaligus = meningkatkan
kesejahteraan karyawan secara berkelanjutan.
Dengan demikian, sistem kompensasi yang efektif
merupakan hasil integrasi antara strategi organisasi,
inovasi teknologi, tata kelola yang baik, dan orientasi
pada kebutuhan manusia (Lakshmirevathi et al,,
2024).
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BAB ViI
KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA
ORGANISASI DI ERA 5.0

1. Kepemimpinan Digital dan Transformasional

Kepemimpinan digital dan kepemimpinan
transformasional merupakan dua konsep yang
semakin saling melengkapi dalam menghadapi
tantangan transformasi organisasi pada era digital.
Literatur terkini menunjukkan bahwa kepemimpinan
digital tidak hanya dipahami sebagai kemampuan
memanfaatkan teknologi, tetapi juga sebagai
perpaduan antara kompetensi digital dan perilaku
kepemimpinan transformasional. Pemimpin digital
dituntut mampu mengarahkan organisasi
menghadapi perubahan melalui visi yang jelas,
strategi yang adaptif, serta kemampuan membangun
budaya organisasi yang mendukung inovasi. Dalam
konteks ini, transformasi digital tidak hanya berfokus
pada implementasi teknologi, tetapi juga mencakup
perubahan proses bisnis, budaya kerja, serta
pengembangan sumber daya manusia. Oleh karena
itu, keberhasilan transformasi digital sangat
dipengaruhi oleh kualitas kepemimpinan yang
mampu mengintegrasikan aspek teknologi dengan
pengelolaan manusia. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa organisasi yang dipimpin oleh
pemimpin dengan kompetensi digital dan karakter
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transformasional memiliki peluang lebih besar untuk
berhasil menjalankan perubahan. Dengan demikian,
kepemimpinan digital menjadi salah satu kompetensi
strategis yang diperlukan dalam menghadapi
dinamika lingkungan bisnis modern (AlNuaimi &
Singh, 2022).

Kepemimpinan  transformasional = memiliki
hubungan yang sangat erat dengan keberhasilan
transformasi digital di berbagai jenis organisasi.
Berbagai penelitian konseptual maupun empiris
menunjukkan bahwa pemimpin transformasional
mampu meningkatkan kesiapan organisasi dalam
menghadapi perubahan melalui pengembangan visi
bersama, pemberian inspirasi, serta pembangunan
kepercayaan di antara anggota organisasi.
Kepemimpinan ini mendorong karyawan untuk
melampaui kepentingan individu demi mencapai
tujuan organisasi yang lebih besar. Dalam sektor
usaha kecil dan menengah, perbankan, maupun
perusahaan teknologi, kepemimpinan
transformasional terbukti berkontribusi terhadap
peningkatan kapabilitas organisasi, penyusunan
strategi  digital, dan kesiapan melaksanakan
perubahan. Selain itu, pemimpin transformasional
mampu menciptakan lingkungan kerja yang terbuka
terhadap inovasi dan pembelajaran berkelanjutan.
Kondisi tersebut memperkuat kemampuan organisasi
dalam beradaptasi terhadap perkembangan teknologi
dan perubahan pasar. Oleh karena itu, banyak

Mila Marlina, S.H., M.M. | 136



penelitian menempatkan kepemimpinan
transformasional sebagai landasan utama dalam
pengembangan kepemimpinan digital. Dengan
demikian, kepemimpinan transformasional menjadi
fondasi penting bagi keberhasilan transformasi digital
organisasi (Alhameed & Emeagwali, 2026).
Mekanisme utama kepemimpinan digital terletak
pada kemampuan pemimpin dalam menyelaraskan
strategi digital dengan tujuan bisnis organisasi.
Pemimpin digital tidak hanya menentukan arah
penggunaan teknologi, tetapi juga memantau
perkembangan teknologi, menetapkan prioritas
investasi digital, serta membimbing organisasi dalam
menghadapi perubahan yang berkelanjutan. Selain
itu, pemimpin berperan membangun kolaborasi lintas
fungsi, memperkuat jejaring Kkerja, serta
mengembangkan kapabilitas digital yang dibutuhkan
oleh seluruh anggota organisasi. Organisasi yang
memiliki kepemimpinan digital yang efektif
cenderung lebih siap dalam mengimplementasikan
inovasi dan memanfaatkan peluang yang muncul
akibat perkembangan teknologi. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa kemampuan pemimpin dalam
mengintegrasikan strategi bisnis dan strategi digital
menjadi faktor penentu keberhasilan transformasi
organisasi. Oleh karena itu, kepemimpinan digital
tidak hanya membutuhkan kemampuan teknis, tetapi
juga kemampuan strategis dalam mengelola
perubahan  organisasi.  Pendekatan  tersebut
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memungkinkan organisasi menciptakan proses
transformasi yang lebih terarah dan berkelanjutan.
Dengan demikian, pemimpin digital berperan sebagai
penggerak utama perubahan yang menghubungkan
teknologi dengan pencapaian tujuan organisasi
(Albannai et al., 2024).

Salah satu mekanisme yang paling konsisten
ditemukan dalam berbagai penelitian adalah
pentingnya kelincahan organisasi (organizational
agility) sebagai penghubung antara kepemimpinan
digital dan keberhasilan transformasi digital.
Kepemimpinan transformasional yang didukung oleh
kompetensi digital mampu meningkatkan
kemampuan organisasi untuk merespons perubahan
secara cepat, fleksibel, dan inovatif. Kelincahan
tersebut memungkinkan organisasi menyesuaikan
strategi, proses kerja, maupun model bisnis sesuai
dengan dinamika lingkungan yang terus berubah.
Selain itu, berbagai penelitian menunjukkan bahwa
kesepahaman terhadap strategi digital (digital
strategy consensus) serta budaya digital yang kuat
semakin memperkuat pengaruh kepemimpinan
terhadap keberhasilan transformasi. Organisasi yang
memiliki budaya pembelajaran, kolaborasi, dan
inovasi cenderung lebih mudah
mengimplementasikan  perubahan dibandingkan
organisasi yang masih mempertahankan pola kerja
tradisional. Oleh karena itu, pengembangan
kelincahan organisasi harus menjadi bagian dari
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strategi kepemimpinan digital. Dengan demikian,
keberhasilan transformasi digital tidak hanya
bergantung pada teknologi, tetapi juga pada
kemampuan organisasi untuk beradaptasi secara
cepat terhadap perubahan lingkungan (Yao et al,
2023).

Keberhasilan  kepemimpinan digital juga
dipengaruhi oleh berbagai kompetensi yang harus
dimiliki oleh seorang pemimpin. Literatur
menunjukkan bahwa kompetensi yang paling sering
dikaitkan dengan kepemimpinan digital meliputi
kemampuan berpikir strategis (strategic foresight),
literasi  teknologi, komunikasi yang efektif,
kemampuan memfasilitasi perubahan, orientasi pada
data, serta kemampuan membangun budaya digital
dalam organisasi. Kompetensi tersebut
memungkinkan pemimpin memahami perkembangan
teknologi sekaligus menerjemahkannya menjadi
strategi yang memberikan nilai tambah bagi
organisasi. Selain itu, pemimpin digital perlu berperan
sebagai pengarah strategi (strategist), pembangun
budaya (culturalist), komunikator (communicator),
penggerak perubahan (catalyst), serta pendukung
pengambilan keputusan berbasis data (data
advocate). Penguasaan kompetensi tersebut menjadi
semakin penting karena transformasi digital
melibatkan perubahan yang bersifat kompleks dan
multidimensional. Oleh karena itu, organisasi perlu
mengembangkan kompetensi kepemimpinan secara
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berkelanjutan melalui pendidikan, pelatihan, maupun
pengalaman praktis. Dengan demikian, kompetensi
kepemimpinan digital menjadi modal utama dalam
menciptakan organisasi yang inovatif dan adaptif
terhadap perubahan (Schiuma et al., 2024).

Meskipun teknologi menjadi bagian penting
dalam transformasi digital, berbagai penelitian
menegaskan bahwa orientasi terhadap manusia
(people orientation) tetap menjadi faktor yang
menentukan keberhasilan kepemimpinan digital.
Pemimpin yang efektif tidak hanya berfokus pada
implementasi teknologi, tetapi juga menjaga kohesi
tim, meningkatkan motivasi, mendukung
pembelajaran, serta membangun komitmen karyawan
selama proses perubahan berlangsung. Pendekatan
tersebut membantu mengurangi resistensi terhadap
perubahan sekaligus memperkuat kesiapan individu
dalam menghadapi transformasi digital. Berbagai
penelitian juga menunjukkan bahwa efektivitas
kepemimpinan digital masih dipengaruhi oleh
berbagai faktor, seperti keterbatasan infrastruktur,
tingkat literasi digital, budaya organisasi, serta
karakteristik sosial dan budaya di setiap lingkungan
kerja. Selain itu, beberapa kajian menyoroti bahwa
aspek etika, emosi, dan perbedaan budaya masih
belum banyak dibahas dalam pengembangan teori
kepemimpinan digital. Oleh karena itu,
pengembangan kepemimpinan digital memerlukan
pendekatan yang lebih komprehensif dengan
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mempertimbangkan aspek teknologi dan
kemanusiaan secara seimbang. Dengan demikian,
keberhasilan transformasi digital sangat bergantung
pada kemampuan pemimpin mengelola perubahan
secara teknis maupun sosial (Tarsik et al., 2025).
Secara keseluruhan, kepemimpinan digital dan
kepemimpinan transformasional merupakan dua
konsep yang saling melengkapi dalam mendukung
keberhasilan transformasi organisasi pada era digital.
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional menjadi fondasi
utama bagi terbentuknya kepemimpinan digital
karena mampu membangun visi bersama,
menginspirasi perubahan, serta menciptakan budaya
organisasi yang adaptif terhadap perkembangan
teknologi. Namun demikian, efektivitas
kepemimpinan digital juga dipengaruhi oleh
kelincahan organisasi, strategi digital yang jelas,
kapabilitas digital yang memadai, serta perhatian
terhadap aspek kemanusiaan dalam proses
perubahan. Pemimpin yang berhasil bukan hanya
mampu mengadopsi teknologi baru, tetapi juga
mampu mengembangkan kompetensi karyawan,
membangun  kepercayaan, dan  menciptakan
lingkungan kerja yang kolaboratif. Oleh karena itu,
organisasi perlu mempersiapkan pemimpin yang
memiliki  keseimbangan antara  kemampuan
teknologi, kompetensi strategis, dan kepemimpinan
yang berorientasi pada manusia. Pendekatan tersebut
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memungkinkan organisasi menjalankan transformasi
digital secara efektif sekaligus menjaga keberlanjutan
kinerja dalam jangka panjang. Dengan demikian,
kepemimpinan digital yang didukung oleh karakter
transformasional menjadi salah satu faktor kunci
dalam menciptakan organisasi yang inovatif, tangguh,
dan siap menghadapi perubahan di era digital
(Gyamerah et al., 2025).
2. Budaya Organisasi Berbasis Inovasi dan Teknologi
Budaya organisasi berbasis inovasi dan teknologi
merupakan budaya yang mengintegrasikan nilai-nilai
inovasi, pemanfaatan teknologi, pembelajaran
berkelanjutan, kolaborasi, serta kesiapan menghadapi
perubahan dalam seluruh aktivitas organisasi. Budaya
ini berkembang sebagai respons terhadap lingkungan
bisnis yang semakin dinamis dan ditandai oleh
percepatan  perkembangan  teknologi  digital.
Organisasi tidak hanya dituntut mengadopsi teknologi
baru, tetapi juga membangun pola pikir yang terbuka
terhadap ide, eksperimen, dan perbaikan
berkelanjutan. Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa budaya organisasi yang mendukung inovasi
memiliki hubungan yang erat dengan peningkatan
inovasi produk, inovasi proses, inovasi model bisnis,
perilaku kerja inovatif, serta keunggulan bersaing.
Hubungan tersebut umumnya diperkuat oleh
kapabilitas digital, berbagi pengetahuan (knowledge
sharing), dan kesiapan organisasi dalam menjalankan
perubahan. Budaya organisasi juga menjadi fondasi
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yang memengaruhi cara anggota organisasi
berinteraksi, belajar, serta memanfaatkan teknologi
dalam menyelesaikan pekerjaan. Perkembangan
tersebut menjadikan budaya organisasi sebagai salah
satu aset strategis dalam mendukung transformasi
digital dan keberlanjutan organisasi (Zhen et al,
2021).

Karakteristik budaya organisasi yang mendukung
inovasi umumnya ditandai oleh fleksibilitas,
kolaborasi, adaptabilitas, dan keterbukaan terhadap
perubahan. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
budaya adhocracy memiliki hubungan paling kuat
dengan kemampuan organisasi dalam menjalankan
transformasi digital dan menghasilkan inovasi
produk. Budaya ini mendorong keberanian mencoba
pendekatan baru, memberikan ruang bagi kreativitas,
serta mendukung pengambilan keputusan yang cepat.
Budaya clan juga berkontribusi melalui hubungan
kerja yang erat, kerja sama tim, dan suasana
organisasi yang berorientasi pada pengembangan
manusia. Sebaliknya, budaya yang terlalu birokratis
cenderung memiliki fleksibilitas yang lebih rendah
dalam menghadapi perubahan teknologi. Hasil
penelitian pada sektor jasa dan teknologi informasi
menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya yang
fleksibel, kolaboratif, dan berorientasi pada karyawan
memiliki tingkat inovasi yang lebih tinggi
dibandingkan organisasi yang bersifat kaku. Kondisi
tersebut menunjukkan bahwa budaya organisasi
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menjadi faktor yang memengaruhi kemampuan
organisasi dalam memanfaatkan peluang yang
dihasilkan oleh perkembangan teknologi. Lingkungan
kerja yang adaptif juga mendorong munculnya
kreativitas dan inovasi pada tingkat individu maupun
organisasi (Cao et al,, 2025).

Nilai-nilai yang membentuk budaya inovatif
meliputi keterbukaan terhadap perubahan, rasa aman
secara psikologis (psychological safety), kerja sama
tim, komunikasi yang efektif, proaktivitas, fleksibilitas,
serta tantangan kerja yang mendorong kreativitas.
Beberapa penelitian juga menambahkan pentingnya
suasana kerja yang menyenangkan dan mampu
memperkuat hubungan antargenerasi dalam
organisasi. Selain itu, budaya inovatif memberikan
ruang bagi karyawan untuk menyampaikan ide tanpa
rasa takut terhadap kritik maupun kegagalan.
Toleransi  terhadap kesalahan yang bersifat
konstruktif memungkinkan organisasi memperoleh
pembelajaran dari setiap proses inovasi. Literatur
juga menempatkan keberanian mengambil risiko
(risk-taking), partisipasi karyawan, keberagaman
perspektif, serta pembelajaran berkelanjutan
(continuous learning) sebagai fondasi utama dalam
menciptakan arus ide yang berkesinambungan. Nilai-
nilai tersebut membantu organisasi membangun
lingkungan kerja yang mendukung eksplorasi gagasan
baru dan penyelesaian masalah secara kreatif.
Kehadiran budaya seperti ini memperkuat
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kemampuan organisasi dalam mempertahankan
inovasi di tengah perubahan lingkungan bisnis yang
cepat (Handiman & Adam, 2024).

Budaya organisasi memberikan pengaruh
terhadap inovasi melalui berbagai mekanisme yang
saling berkaitan. Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa budaya inovatif memperkuat Kkapabilitas
digital organisasi sehingga proses transformasi digital
dapat berjalan lebih efektif. Pada perusahaan berbasis
teknologi informasi, budaya organisasi digital
berhubungan dengan peningkatan inovasi digital
melalui  kesiapan  organisasi  (organizational
readiness) dalam menerima perubahan. Penelitian
lain menunjukkan bahwa kemampuan transformasi
digital (digital transforming capability) menjadi
penghubung antara karakteristik budaya organisasi
dengan keberhasilan inovasi produk. Organisasi yang
memiliki budaya adaptif lebih mudah
mengembangkan kemampuan digital yang
dibutuhkan untuk menciptakan produk maupun
layanan baru. Budaya organisasi juga memengaruhi
cara anggota organisasi memanfaatkan teknologi
sebagai bagian dari aktivitas kerja sehari-hari.
Hubungan tersebut memperlihatkan bahwa budaya
bukan hanya mendukung penggunaan teknologi,
tetapi juga mempercepat kemampuan organisasi
menghasilkan inovasi. Kesiapan organisasi menjadi
salah satu faktor yang menentukan keberhasilan
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pemanfaatan teknologi dalam menciptakan nilai baru
bagi pelanggan maupun organisasi (Cao et al.,, 2025).

Mekanisme penting lainnya adalah berbagi
pengetahuan (knowledge sharing) dan pembelajaran
organisasi  (organizational learning).  Budaya
organisasi yang mendukung kolaborasi memperkuat
proses pengelolaan pengetahuan sehingga informasi,
pengalaman, dan keahlian dapat dimanfaatkan secara
lebih efektif oleh seluruh anggota organisasi. Berbagai
penelitian pada perusahaan teknologi tinggi
menunjukkan bahwa budaya organisasi berperan
dalam meningkatkan knowledge management, yang
selanjutnya memperkuat kapabilitas inovasi, inovasi
produk, serta keunggulan bersaing. Kemampuan
analisis data dalam skala besar (big data analytics)
juga memberikan hasil yang lebih optimal ketika
organisasi memiliki budaya belajar yang kuat. Kondisi
tersebut menunjukkan bahwa teknologi akan
menghasilkan manfaat yang lebih besar apabila
didukung oleh proses pembelajaran yang
berkelanjutan.  Pertukaran  pengetahuan yang
berlangsung secara terbuka mempercepat munculnya
ide-ide baru sekaligus meningkatkan kemampuan
organisasi dalam menyelesaikan berbagai
permasalahan. Budaya belajar juga membantu
organisasi beradaptasi terhadap perkembangan
teknologi yang terus berubah. Hubungan antara
pembelajaran, pengelolaan pengetahuan, dan inovasi
membentuk siklus yang mendukung peningkatan
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daya saing organisasi secara berkelanjutan (Abbass et
al.,, 2025).

Penerapan  teknologi  dalam  organisasi
memberikan hasil yang lebih optimal apabila
didukung oleh budaya organisasi yang adaptif dan
kepemimpinan yang mendorong perubahan.
Teknologi mempermudah kolaborasi, pengambilan
keputusan secara real time, serta penyelesaian
masalah yang membutuhkan kreativitas dan inovasi.
Efektivitas teknologi tetap dipengaruhi oleh
keterbukaan terhadap perubahan, rasa aman secara
psikologis, serta dukungan pemimpin dalam
membangun budaya yang mendukung eksperimen
dan pembelajaran. Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa kepemimpinan digital mampu memperkuat
inovasi eksploratif melalui pembentukan budaya
organisasi digital yang mendukung kolaborasi dan
inovasi. Pada perusahaan yang menerapkan open
innovation, kepemimpinan yang partisipatif juga
memperkuat kepercayaan, pembelajaran, dan
efektivitas  pengelolaan  pengetahuan. Peran
pemimpin tidak hanya mengarahkan implementasi
teknologi, tetapi juga membangun nilai-nilai
organisasi yang mendukung inovasi secara
berkelanjutan. Sinergi antara kepemimpinan, budaya
organisasi, dan teknologi menciptakan lingkungan
kerja yang mampu mempercepat transformasi digital
dan meningkatkan kemampuan organisasi dalam
menghadapi perubahan (Wang et al., 2022).
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Budaya organisasi berbasis inovasi dan teknologi
berkembang melalui perpaduan antara fleksibilitas
budaya, pembelajaran berkelanjutan, Kkolaborasi,
berbagi pengetahuan, kepemimpinan yang suportif,
dan pemanfaatan teknologi dalam aktivitas kerja
sehari-hari. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
teknologi tidak secara otomatis menghasilkan inovasi
apabila organisasi belum memiliki budaya yang
mendukung perubahan dan pembelajaran. Nilai-nilai
seperti keterbukaan, keberanian mengambil risiko,
partisipasi, serta komunikasi yang efektif menjadi
faktor yang memperkuat kemampuan organisasi
dalam memanfaatkan teknologi untuk menciptakan
inovasi. Pengembangan budaya organisasi yang
adaptif juga membantu meningkatkan kinerja, daya
saing, ketahanan organisasi, dan kemampuan
menghadapi perubahan lingkungan bisnis. Organisasi
yang berhasil mengintegrasikan budaya inovasi
dengan teknologi memiliki kemampuan yang lebih
baik dalam menciptakan nilai baru, mempercepat
proses pembelajaran, serta mempertahankan
keunggulan kompetitif. Penguatan budaya organisasi
menjadi investasi jangka panjang yang mendukung
keberhasilan  transformasi  digital  sekaligus
menciptakan organisasi yang lebih inovatif dan
berkelanjutan (Ger¢ek & Ozveren, 2024).

3. Manajemen Perubahan dan Keterlibatan
Karyawan
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Manajemen perubahan merupakan proses yang
dirancang untuk membantu organisasi dan karyawan
beradaptasi terhadap perubahan lingkungan bisnis,
teknologi, struktur organisasi, maupun cara Kkerja.
Keberhasilan proses perubahan tidak hanya
ditentukan oleh kualitas perencanaan dan strategi
organisasi, tetapi juga oleh tingkat keterlibatan
(employee engagement) karyawan selama perubahan
berlangsung. Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa manajemen perubahan yang efektif memiliki
hubungan positif dengan meningkatnya keterlibatan
karyawan, kesiapan  menghadapi  perubahan
(readiness  to  change), serta  keberhasilan
implementasi berbagai inisiatif perubahan. Hubungan
tersebut semakin kuat ketika organisasi mampu
menghadirkan kepemimpinan yang mendukung,
komunikasi yang jelas, pelibatan karyawan, program
pelatihan, dan lingkungan kerja yang memberikan
rasa aman secara psikologis. Perubahan organisasi
tidak lagi dipandang sebagai proses yang bersifat
struktural semata, melainkan sebagai proses yang
melibatkan aspek emosional, sosial, dan perilaku
manusia. Perhatian terhadap faktor manusia menjadi
bagian penting dalam mengurangi resistensi sekaligus
meningkatkan dukungan terhadap perubahan.
Perubahan yang dikelola dengan baik mampu
memperkuat daya saing organisasi sekaligus
meningkatkan kesiapan menghadapi tantangan di
masa depan (Zulkifli & Husnul, 2025).
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Keterlibatan karyawan dalam konteks perubahan
mencerminkan partisipasi fisik, psikologis, dan
emosional karyawan dalam mendukung proses
transformasi organisasi. Keterlibatan tersebut tidak
hanya ditunjukkan melalui penyelesaian tugas, tetapi
juga  melalui kesediaan  memberikan ide,
berpartisipasi dalam proses perubahan, serta
mendukung pencapaian tujuan organisasi. Karyawan
yang memiliki tingkat keterlibatan tinggi cenderung
lebih mudah menerima perubahan, memiliki sikap
yang positif terhadap kebijakan baru, dan
menunjukkan komitmen yang lebih besar dalam
menjalankan proses transformasi. Berbagai penelitian
menunjukkan  bahwa  keterlibatan = karyawan
berhubungan dengan  peningkatan  kesiapan
menghadapi perubahan, perilaku yang mendukung
perubahan, serta keberhasilan pelaksanaan proyek
transformasi di berbagai sektor. Hubungan tersebut
memperlihatkan bahwa perubahan organisasi akan
lebih mudah diterima apabila karyawan merasa
menjadi bagian dari proses perubahan tersebut.
Organisasi yang mampu membangun Kketerlibatan
karyawan juga lebih mudah menciptakan lingkungan
kerja yang kolaboratif dan adaptif terhadap
perubahan. Pengalaman positif selama proses
perubahan memperkuat kepercayaan karyawan
terhadap organisasi dan meningkatkan keberhasilan
implementasi kebijakan baru (Arshad & Qureshi,
2025).
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Kepemimpinan transformasional menjadi salah
satu faktor yang paling konsisten memengaruhi
keterlibatan karyawan selama proses perubahan.
Pemimpin transformasional mampu membangun visi
yang jelas, memberikan inspirasi, menumbuhkan rasa
percaya, serta membantu karyawan memahami
manfaat perubahan bagi organisasi maupun individu.
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan  transformasional = meningkatkan
keterlibatan karyawan secara langsung maupun
melalui terbentuknya persepsi positif terhadap
perubahan (change valence) dan meningkatnya
kepercayaan kepada pemimpin. Penelitian pada
sektor perbankan di Indonesia juga menunjukkan
bahwa praktik manajemen perubahan yang didukung
kepemimpinan yang efektif mampu meningkatkan
keterlibatan karyawan, yang selanjutnya memperkuat
kesiapan mereka dalam menghadapi perubahan.
Peran pemimpin juga terlihat dalam membangun
lingkungan kerja yang mendukung komunikasi
terbuka, kolaborasi, dan pembelajaran selama proses
transformasi  berlangsung. Kepemimpinan yang
adaptif membantu mengurangi ketidakpastian
sehingga karyawan lebih percaya diri dalam
menjalankan perubahan. Kemampuan pemimpin
mengelola hubungan dengan karyawan menjadi salah
satu faktor yang menentukan keberhasilan
implementasi perubahan organisasi (Aljohani &
Abdulsamad, 2026).
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Komunikasi merupakan faktor yang sangat
penting dalam membangun Kketerlibatan karyawan
selama proses perubahan. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa komunikasi yang jelas, terbuka,
dan berlangsung dua arah menjadi salah satu
prediktor terkuat dalam meningkatkan keterlibatan
karyawan. Penyampaian informasi yang mudah
dipahami membantu mengurangi ketidakpastian
serta meningkatkan pemahaman mengenai tujuan,
manfaat, dan tahapan perubahan yang sedang
dilakukan. Komunikasi yang efektif juga memberikan
ruang bagi karyawan untuk menyampaikan pendapat,
mengajukan pertanyaan, maupun memberikan
masukan terhadap kebijakan yang diterapkan. Proses
dialog yang terbuka memperkuat rasa memiliki
terhadap perubahan sehingga karyawan lebih
terdorong untuk berpartisipasi secara aktif. Kejelasan
pesan, konsistensi informasi, serta persepsi terhadap
dukungan organisasi memiliki pengaruh yang lebih
besar dibandingkan sekadar frekuensi komunikasi.
Organisasi yang mampu membangun komunikasi
yang berkualitas cenderung lebih  berhasil
memperoleh dukungan karyawan dalam menghadapi
perubahan. Hubungan yang baik antara organisasi
dan karyawan memperkuat proses transformasi
secara berkelanjutan (Wahyudi, 2026).

Pelibatan karyawan dan pengembangan
kompetensi juga menjadi faktor yang memperkuat
keberhasilan manajemen perubahan. Karyawan yang
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dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan
maupun pelaksanaan perubahan menunjukkan
tingkat semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan
dukungan terhadap perubahan yang lebih tinggi.
Pelibatan tersebut memberikan kesempatan bagi
karyawan untuk memahami arah perubahan sekaligus
memberikan kontribusi terhadap penyempurnaan
proses transformasi. Di samping itu, program
pelatihan dan pengembangan kemampuan membantu
meningkatkan kesiapan individu dalam menghadapi
perubahan teknologi, prosedur Kkerja, maupun
struktur organisasi yang baru. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa pelatihan yang sesuai dengan
kebutuhan  perubahan  berhubungan dengan
meningkatnya kemampuan adaptasi dan keterlibatan
karyawan. Organisasi yang menyediakan kesempatan
belajar selama proses perubahan juga mampu
mengurangi  kecemasan dan  meningkatkan
kepercayaan  diri = karyawan. = Pengembangan
kompetensi menjadi bagian penting dalam
memastikan bahwa perubahan dapat diterapkan
secara efektif di seluruh organisasi (Kossyva et al,,
2023).

Keamanan psikologis (psychological safety),
makna pekerjaan (meaningful work), dan keyakinan
terhadap kemampuan diri (self-efficacy) memberikan
kontribusi yang besar terhadap keterlibatan
karyawan selama perubahan berlangsung. Berbagai
penelitian menunjukkan bahwa karyawan lebih

Mila Marlina, S.H., M.M. | 153



bersedia mendukung perubahan ketika mereka
merasa aman untuk menyampaikan pendapat,
mencoba cara kerja baru, dan belajar dari kesalahan
tanpa takut menerima konsekuensi negatif. Di sisi lain,
keterlibatan, kesiapan menghadapi perubahan,
maupun resistensi terhadap perubahan merupakan
kondisi yang bersifat dinamis dan dipengaruhi oleh
berbagai faktor organisasi maupun individu.
Hubungan tersebut menjadi semakin kompleks
karena keterlibatan karyawan juga dapat berperan
sebagai variabel mediasi maupun dipengaruhi oleh
berbagai faktor lain, seperti komitmen organisasional,
persepsi terhadap perubahan digital, serta
ketersediaan sumber daya kerja. Perubahan
organisasi tidak dapat dipandang sebagai proses yang
bersifat linier karena respons setiap individu dapat
berkembang  sepanjang proses  transformasi
berlangsung. Organisasi memerlukan pendekatan
yang fleksibel agar mampu menyesuaikan strategi
perubahan dengan kebutuhan dan Kkarakteristik
karyawan. Perhatian terhadap aspek psikologis
menjadi bagian penting dalam menciptakan
perubahan yang diterima dan didukung oleh seluruh
anggota organisasi (Albrecht et al., 2023).
Manajemen perubahan yang efektif berkembang
melalui keterpaduan antara kepemimpinan yang
mampu menginspirasi, komunikasi yang terbuka,
pelibatan aktif karyawan, pengembangan kompetensi,
serta lingkungan kerja yang memberikan dukungan
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psikologis. Setiap unsur tersebut saling melengkapi
dalam membangun kesiapan individu maupun
organisasi untuk menghadapi perubahan yang
semakin kompleks. Karyawan yang memahami tujuan
perubahan, merasa dihargai, dan memperoleh
dukungan selama proses transformasi menunjukkan
tingkat keterlibatan yang lebih tinggi serta lebih siap
beradaptasi terhadap perubahan organisasi. Kondisi
tersebut memperkuat keberhasilan implementasi
perubahan sekaligus meningkatkan kemampuan
organisasi dalam menghadapi dinamika lingkungan
yang terus berkembang. Perubahan organisasi tidak
hanya membutuhkan sistem dan teknologi yang baru,
tetapi juga komitmen seluruh anggota organisasi
untuk belajar, berkolaborasi, dan berpartisipasi
secara aktif dalam setiap tahapan transformasi.
Integrasi antara aspek teknis dan aspek manusia
menjadi landasan penting bagi organisasi dalam
membangun perubahan yang berkelanjutan dan
memberikan manfaat jangka panjang (Islam et al,
2021).
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BAB Vil
TANTANGAN DAN ARAH MASA
DEPAN MANAJEMEN SDM 5.0

1. Tantangan Global Manajemen SDM di Era Society
5.0
Perkembangan Society 5.0 membawa perubahan
besar terhadap pengelolaan sumber daya manusia di
berbagai organisasi. Perubahan tersebut tidak hanya
dipengaruhi oleh kemajuan teknologi digital, tetapi
juga oleh meningkatnya tuntutan agar organisasi
tetap berorientasi pada manusia, inklusivitas, dan
keberlanjutan. Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa manajemen sumber daya manusia pada era
Society 5.0 menghadapi tantangan yang semakin
kompleks karena harus mampu mengintegrasikan
teknologi dengan kebutuhan dan kesejahteraan
karyawan. Organisasi dituntut memanfaatkan
teknologi seperti kecerdasan buatan, analisis data,
dan otomatisasi tanpa mengabaikan nilai-nilai
kemanusiaan. Pendekatan tersebut menempatkan
manusia sebagai pusat dari setiap proses transformasi
digital. Literatur juga menunjukkan bahwa
kesenjangan  keterampilan, adopsi teknologi,
resistensi terhadap perubahan, tata kelola data, serta
kesejahteraan karyawan menjadi tantangan yang
paling banyak dibahas dalam pengembangan MSDM
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modern. Perubahan tersebut mendorong organisasi
untuk mengembangkan strategi yang mampu
menyeimbangkan  inovasi  teknologi = dengan
pengembangan kualitas sumber daya manusia.
Kondisi ini menunjukkan bahwa keberhasilan Society
5.0 sangat bergantung pada kemampuan organisasi
dalam mengelola hubungan antara manusia dan
teknologi (Dasmadi et al., 2025).

Salah satu tantangan terbesar adalah
kesenjangan keterampilan (skill gap) yang muncul
akibat perkembangan teknologi yang berlangsung
sangat cepat. Transformasi digital menciptakan
kebutuhan terhadap kompetensi baru, seperti literasi
digital, analisis data, pemanfaatan kecerdasan buatan,
serta kemampuan beradaptasi dengan teknologi yang
terus berkembang. Banyak organisasi menghadapi
kesulitan karena kompetensi tenaga kerja yang
tersedia belum sepenuhnya sesuai dengan kebutuhan
pekerjaan pada era digital. Kondisi tersebut
mendorong pentingnya pelaksanaan upskilling dan
reskilling secara berkelanjutan agar karyawan mampu
bekerja berdampingan dengan sistem otomatis
maupun teknologi berbasis kecerdasan buatan.
Pengembangan kompetensi juga perlu didukung oleh
sistem pendidikan, pelatihan, dan kolaborasi antara
dunia pendidikan, industri, serta pemerintah.
Pendekatan tersebut membantu mengurangi
kesenjangan antara kebutuhan pasar kerja dan
kemampuan tenaga kerja yang tersedia. Organisasi
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yang mampu  mengembangkan  kompetensi
karyawannya akan lebih siap menghadapi perubahan
teknologi dan persaingan global. Pengembangan
keterampilan menjadi bagian penting dalam
membangun sumber daya manusia yang adaptif dan
berdaya saing pada era Society 5.0 (Cramarenco et al.,
2023).

Penerapan  kecerdasan buatan (Artificial
Intelligence), otomatisasi, dan berbagai teknologi
digital memberikan peluang bagi organisasi untuk
meningkatkan efisiensi dan kualitas pengambilan
keputusan. Teknologi tersebut mampu mempercepat
proses administrasi, analisis data, rekrutmen, hingga
evaluasi kinerja karyawan. Meskipun demikian,
pemanfaatan teknologi juga memunculkan berbagai
tantangan yang berkaitan dengan penerimaan
karyawan, perubahan pola Kkerja, serta kesiapan
organisasi dalam mengelola transformasi digital.
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa penerapan
kecerdasan buatan dalam MSDM dapat menimbulkan
bias algoritma, rendahnya transparansi dalam proses
pengambilan keputusan, serta kesulitan dalam
menjelaskan dasar keputusan yang dihasilkan oleh
sistem digital. Kondisi tersebut memerlukan
keseimbangan antara efisiensi teknologi dan
pertimbangan etika dalam pengelolaan sumber daya
manusia. Organisasi perlu memastikan bahwa
penggunaan teknologi tetap memberikan ruang bagi
pengawasan manusia dan pengambilan keputusan
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yang adil. Pendekatan tersebut memperkuat
kepercayaan karyawan terhadap implementasi
teknologi di lingkungan kerja (Fenwick et al., 2024).

Tantangan lain yang semakin penting adalah
perlindungan privasi serta keamanan data dalam
pengelolaan sumber daya manusia berbasis digital.
Digitalisasi berbagai proses MSDM menyebabkan
organisasi menyimpan data karyawan dalam jumlah
yang sangat besar, mulai dari data pribadi hingga
informasi mengenai kinerja dan pengembangan
karier. Kondisi tersebut meningkatkan risiko
kebocoran data, penyalahgunaan informasi, maupun
serangan siber yang dapat merugikan organisasi dan
karyawan. Pengelolaan data yang baik memerlukan
tata kelola yang jelas, sistem keamanan yang
memadai, serta kepatuhan terhadap regulasi
perlindungan data. Selain aspek teknologi, organisasi
juga perlu meningkatkan kesadaran seluruh karyawan
mengenai pentingnya keamanan informasi dalam
aktivitas kerja sehari-hari. Pengembangan budaya
organisasi yang menghargai privasi menjadi bagian
penting dalam mendukung implementasi MSDM
digital. Perlindungan data yang efektif membantu
membangun kepercayaan karyawan sekaligus
menjaga keberlanjutan transformasi digital dalam
organisasi (Prabakar et al., 2025).

Transformasi digital juga sering menghadapi
resistensi dari karyawan karena perubahan tersebut
dapat menimbulkan ketidakpastian terhadap cara
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kerja, pembagian tugas, maupun masa depan
pekerjaan. Resistensi muncul ketika karyawan merasa
kurang memahami tujuan perubahan atau belum
memiliki kemampuan yang dibutuhkan untuk
beradaptasi dengan teknologi baru. Kondisi tersebut
menunjukkan pentingnya komunikasi yang terbuka,
pelatihan yang berkelanjutan, serta keterlibatan
karyawan dalam setiap tahapan perubahan.
Organisasi memerlukan pendekatan yang mampu
membangun rasa percaya, meningkatkan partisipasi,
dan mengurangi kekhawatiran terhadap dampak
perubahan. Kepemimpinan yang adaptif juga
berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung proses pembelajaran dan kolaborasi
selama transformasi berlangsung. Pengelolaan
perubahan yang efektif membantu organisasi
mempercepat penerimaan terhadap inovasi sekaligus
meningkatkan keberhasilan implementasi teknologi.
Dukungan terhadap proses adaptasi menjadi bagian
penting dalam membangun organisasi yang tangguh
menghadapi perubahan (Thakur, 2025).
Kesejahteraan (well-being) dan inklusivitas
menjadi perhatian utama dalam pengelolaan sumber
daya manusia pada era Society 5.0. Lingkungan kerja
digital memberikan fleksibilitas yang lebih besar,
tetapi juga berpotensi meningkatkan tekanan Kkerja,
kelelahan (burnout), berkurangnya interaksi sosial,
serta ketimpangan akses terhadap teknologi.
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa perbedaan
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tingkat literasi digital dan ketersediaan infrastruktur
masih menjadi tantangan, terutama di negara
berkembang maupun wilayah yang memiliki
keterbatasan sumber daya. Kondisi tersebut
mendorong organisasi untuk menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung keseimbangan kehidupan
kerja, menghargai keberagaman, serta memberikan
kesempatan yang setara bagi seluruh karyawan.
Pendekatan  people-first ~dalam MSDM 5.0
menempatkan empati, kesejahteraan, keberagaman,
dan etika sebagai bagian penting dari strategi
organisasi. Pengembangan budaya kerja yang inklusif
memperkuat keterlibatan karyawan sekaligus
meningkatkan kualitas kehidupan kerja di tengah
transformasi digital. Organisasi yang mampu
mengintegrasikan  teknologi dengan nilai-nilai
kemanusiaan memiliki kesiapan yang lebih baik
dalam menghadapi tantangan global pada era Society
5.0 (Kusumaningrum et al., 2023).

Peran manajemen sumber daya manusia pada era
Society 5.0 berkembang dari fungsi administratif
menuju  fungsi  strategis yang mendukung
keberhasilan transformasi organisasi. Pengembangan
kompetensi  digital, pengelolaan  perubahan,
perlindungan data, pemanfaatan teknologi secara etis,
serta peningkatan kesejahteraan karyawan menjadi
bagian yang saling berkaitan dalam membangun
organisasi yang adaptif. Kemajuan teknologi
memberikan berbagai peluang untuk meningkatkan
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produktivitas dan inovasi, namun manfaat tersebut
hanya dapat dicapai apabila organisasi mampu
mempersiapkan sumber daya manusia yang memiliki
kompetensi, Kkesiapan, dan Kkepercayaan terhadap
perubahan. Integrasi antara teknologi,
kepemimpinan, budaya organisasi, dan nilai-nilai
kemanusiaan memperkuat kemampuan organisasi
dalam menghadapi dinamika lingkungan global.
Pendekatan tersebut mencerminkan karakteristik
MSDM 5.0 yang tidak hanya berorientasi pada
efisiensi, tetapi juga pada keberlanjutan, inklusivitas,
dan kualitas kehidupan kerja. Organisasi yang mampu
mengelola keseimbangan antara inovasi teknologi dan
pengembangan manusia akan memiliki daya saing
yang lebih kuat dalam menghadapi tantangan masa
depan (S. Mukhtar et al., 2026).
2. Pemanfaatan Big Data, Al, dan Social Media
Analytics
Perkembangan Artificial Intelligence (Al), big
data, dan otomasi telah mengubah cara organisasi
mengelola sumber daya manusia. Ketiga teknologi
tersebut memungkinkan berbagai proses MSDM
dilakukan secara lebih cepat, akurat, dan berbasis
data sehingga mendukung pengambilan keputusan
yang lebih efektif. Pemanfaatan teknologi tidak lagi
terbatas pada penyederhanaan pekerjaan
administratif, tetapi juga mencakup perencanaan
tenaga kerja, pengembangan talenta, serta
penyusunan strategi organisasi. Berbagai penelitian
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menunjukkan bahwa Al, big data, dan otomasi
memberikan kontribusi yang besar terhadap
peningkatan efisiensi sekaligus memperkuat peran
strategis fungsi MSDM. Meskipun demikian,
keberhasilan penerapannya tetap dipengaruhi oleh
kualitas data, tata kelola yang baik, penerapan prinsip
etika, serta keterlibatan manusia dalam proses
pengambilan  keputusan. Pendekatan tersebut
mencerminkan perubahan peran MSDM dari fungsi
operasional menuju fungsi yang lebih analitis dan
berorientasi pada masa depan. Integrasi teknologi dan
kompetensi manusia menjadi fondasi penting dalam
membangun sistem MSDM yang adaptif terhadap
perkembangan dunia kerja digital (Vrontis et al,
2021).

Al dan otomasi memberikan manfaat yang
signifikan melalui otomatisasi berbagai aktivitas yang
bersifat rutin dan administratif. Berbagai proses
seperti rekrutmen, seleksi, onboarding, evaluasi
kinerja, perencanaan tenaga kerja, hingga pengelolaan
keterlibatan karyawan dapat dilakukan secara lebih
efisien dengan dukungan teknologi. Otomatisasi
membantu mengurangi pekerjaan yang berulang
sehingga praktisi MSDM memiliki lebih banyak waktu
untuk menjalankan fungsi yang bersifat strategis,
seperti pengembangan organisasi, perencanaan
talenta, dan pengambilan keputusan berbasis analisis.
Perubahan tersebut mendorong pergeseran peran
MSDM dari pekerjaan transaksional menuju aktivitas
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yang memberikan nilai tambah bagi organisasi.
Organisasi juga memperoleh manfaat berupa
peningkatan kecepatan proses, konsistensi
pelaksanaan pekerjaan, serta efisiensi penggunaan
sumber daya. Penerapan teknologi dalam berbagai
fungsi MSDM memperlihatkan bahwa otomatisasi
bukan bertujuan menggantikan seluruh peran
manusia, melainkan mendukung pelaksanaan
pekerjaan secara lebih efektif. Transformasi tersebut
menjadi salah satu karakteristik utama pengelolaan
sumber daya manusia pada era digital (Dima et al,
2024).

Peran big data menjadi semakin penting karena
menyediakan informasi dalam jumlah besar yang
dapat dimanfaatkan untuk mendukung berbagai
keputusan MSDM. Data yang berasal dari berbagai
sumber memungkinkan organisasi memperoleh
gambaran yang lebih menyeluruh mengenai
karakteristik tenaga kerja, produktivitas, kompetensi,
maupun kebutuhan pengembangan karyawan. Al
kemudian memanfaatkan data tersebut untuk
mengenali pola, hubungan, dan kecenderungan yang
sulit diidentifikasi melalui analisis konvensional.
Kemampuan tersebut membantu  organisasi
menghasilkan  informasi yang lebih  akurat
dibandingkan keputusan yang hanya didasarkan pada
intuisi atau pengalaman manajerial. Analisis berbasis
data juga mendukung penyusunan strategi tenaga
kerja yang lebih tepat sesuai dengan kebutuhan
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organisasi. Kombinasi antara big data dan Al
memungkinkan proses pengambilan keputusan
berlangsung secara lebih objektif, cepat, dan berbasis
bukti. Pemanfaatan analisis data menjadi salah satu
faktor yang memperkuat kualitas pengelolaan sumber
daya manusia di era digital (Han, 2024).

Penerapan Al, big data, dan otomasi memberikan
dampak yang luas terhadap efektivitas operasional
MSDM. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
penggunaan teknologi mampu menghemat waktu,
mengurangi biaya administrasi, serta meningkatkan
efisiensi dalam pelaksanaan berbagai proses sumber
daya manusia. Selain meningkatkan efisiensi,
teknologi juga mendukung pengambilan keputusan
yang bersifat prediktif, seperti memproyeksikan
kinerja karyawan, tingkat retensi, kemungkinan
attrition, maupun kebutuhan tenaga kerja di masa
mendatang. Informasi tersebut membantu organisasi
menyusun Kkebijakan yang lebih proaktif dalam
menghadapi berbagai tantangan pengelolaan sumber
daya manusia. Kemampuan analitik yang dimiliki Al
juga mendukung penyusunan strategi organisasi
berdasarkan kondisi aktual yang tercermin dari data.
Organisasi memperoleh peluang yang lebih besar
untuk mengidentifikasi risiko, mengoptimalkan
alokasi sumber daya, serta meningkatkan kualitas
pengambilan keputusan. Penggunaan teknologi dalam
MSDM memperkuat kemampuan organisasi dalam
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merespons perubahan lingkungan bisnis secara lebih
cepat dan tepat (Qin et al,, 2023).

Teknologi juga mendukung pengembangan
sumber daya manusia melalui pendekatan yang lebih
personal dan adaptif. Pemanfaatan Al dan big data
memungkinkan organisasi menyusun program
pelatihan yang disesuaikan dengan kebutuhan,
kompetensi, dan karakteristik setiap karyawan.
Pendekatan tersebut membantu meningkatkan
efektivitas proses pembelajaran sekaligus
memberikan pengalaman kerja yang lebih baik bagi
karyawan. Selain mendukung pengembangan
kompetensi, Al juga berperan sebagai alat yang
memperkuat kemampuan praktisi MSDM, manajer,
maupun karyawan melalui penyediaan informasi
analitis yang lebih mendalam. Peran Al tidak hanya
terbatas pada otomatisasi pekerjaan, tetapi juga
memperluas kemampuan manusia dalam memahami
berbagai permasalahan organisasi dan menentukan
solusi yang lebih tepat. Berbagai penelitian
menggambarkan hubungan antara manusia dan Al
sebagai bentuk kolaborasi yang saling melengkapi
dalam menciptakan inovasi di lingkungan Kkerja.
Pendekatan tersebut memperlihatkan bahwa
teknologi berfungsi sebagai pendukung pengambilan
keputusan, bukan sebagai pengganti peran manusia
sepenuhnya (Singhraul & Anuragi, 2024).

Penerapan Al, big data, dan otomasi juga
menghadirkan berbagai tantangan yang perlu dikelola
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secara hati-hati. Perlindungan privasi, keamanan data,
kualitas data, bias algoritma, transparansi, serta
keadilan dalam pengambilan keputusan menjadi isu
yang paling banyak dibahas dalam berbagai
penelitian. Penggunaan Al untuk proses rekrutmen,
seleksi, maupun evaluasi Kkinerja berpotensi
menghasilkan keputusan yang kurang adil apabila
data yang digunakan mengandung bias atau tidak
mewakili kondisi yang sebenarnya. Selain itu,
meningkatnya penggunaan otomatisasi dapat
mengurangi  interaksi  antarmanusia  apabila
organisasi terlalu bergantung pada teknologi dalam
menjalankan proses MSDM. Perubahan tersebut juga
memunculkan kekhawatiran mengenai berkurangnya
aspek sosial, hubungan interpersonal, serta nilai-nilai
kemanusiaan dalam lingkungan kerja. Organisasi
memerlukan sistem pengawasan yang mampu
memastikan bahwa penggunaan teknologi tetap
selaras dengan prinsip etika, transparansi, dan
akuntabilitas. Perhatian terhadap aspek tersebut
membantu menciptakan keseimbangan antara
pemanfaatan teknologi dan perlindungan terhadap
hak-hak karyawan (Bujold et al., 2023).

Implementasi Al, big data, dan otomasi dalam
MSDM memerlukan kesiapan organisasi, kompetensi
digital, serta kerangka tata kelola yang mampu
mengarahkan  pemanfaatan  teknologi  secara
bertanggung jawab. Pengawasan manusia (human
oversight), kemampuan menjelaskan dasar
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pengambilan keputusan (explainability), literasi Al,
dan penerapan prinsip responsible Al menjadi bagian
penting dalam memastikan bahwa teknologi
digunakan secara tepat. Organisasi juga perlu
membangun kebijakan yang mendukung pemanfaatan
data secara aman sekaligus menjaga kepercayaan
karyawan terhadap sistem digital. Integrasi antara
teknologi dan penilaian manusia menghasilkan
keputusan yang lebih akurat tanpa mengabaikan
pertimbangan etika maupun kondisi individual setiap
karyawan. Perkembangan tersebut memperlihatkan
bahwa Al, big data, dan otomasi tidak hanya
meningkatkan efisiensi, tetapi juga memperkuat
kemampuan MSDM dalam menjalankan fungsi
strategis yang mendukung keberhasilan organisasi.
Pendekatan yang berpusat pada manusia tetap
menjadi landasan utama dalam memanfaatkan
teknologi sebagai bagian dari pengelolaan sumber
daya manusia di era digital (Cavescu & Popescu,
2025).
3. Arah Masa Depan Manajemen SDM Berkelanjutan
dan Human-Centered
Perkembangan manajemen sumber daya
manusia pada era modern menunjukkan pergeseran
menuju pendekatan yang lebih berkelanjutan
(sustainable HRM) dan berpusat pada manusia
(human-centered). Pendekatan ini memperluas peran
MSDM dari sekadar mendukung pencapaian tujuan
ekonomi organisasi menjadi pengelolaan sumber
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daya manusia yang juga memperhatikan aspek sosial,
lingkungan, dan kesejahteraan pekerja. Berbagai
penelitian menempatkan karyawan sebagai pusat
strategi organisasi sehingga setiap kebijakan MSDM
diharapkan mampu menciptakan nilai bagi individu,
organisasi, maupun masyarakat. Perubahan tersebut
semakin diperkuat oleh tuntutan pembangunan
berkelanjutan (Sustainable Development Goals atau
SDGs), meningkatnya perhatian terhadap pekerjaan
yang layak, serta kebutuhan menciptakan organisasi
yang inklusif dan bertanggung jawab secara sosial.
MSDM tidak lagi dipandang hanya sebagai fungsi
administratif, tetapi sebagai penggerak utama dalam
membangun organisasi yang tangguh, adaptif, dan
berkelanjutan. Pendekatan ini juga menekankan
pentingnya keseimbangan antara produktivitas
organisasi dan kualitas kehidupan kerja karyawan.
Perkembangan tersebut menunjukkan bahwa masa
depan MSDM akan semakin menempatkan manusia
sebagai fokus utama dalam setiap proses
pengambilan keputusan organisasi (Kramar, 2022).
Perkembangan konsep sustainable HRM masih
menunjukkan keragaman dalam definisi maupun
ruang lingkupnya. Literatur menggunakan berbagai
istilah, seperti green HRM, ethical HRM, socially
responsible HRM, triple bottom line HRM, dan
common-good HRM, untuk menggambarkan praktik
pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi
pada keberlanjutan. Perbedaan tersebut
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menunjukkan bahwa konsep MSDM berkelanjutan
masih terus berkembang dan belum memiliki
kerangka yang sepenuhnya seragam. Berbagai
penelitian mendorong perlunya penyatuan definisi,
pengembangan  teori, penyusunan indikator
pengukuran, serta model implementasi yang dapat
diterapkan pada berbagai jenis organisasi. Kejelasan
konsep menjadi penting agar organisasi memiliki
pedoman yang konsisten dalam menerapkan praktik
MSDM yang berkelanjutan. Pengembangan kerangka
konseptual  yang lebih  terintegrasi  juga
mempermudah evaluasi terhadap efektivitas
berbagai kebijakan sumber daya manusia. Upaya
tersebut akan memperkuat posisi MSDM sebagai
disiplin yang mampu menjawab tantangan ekonomi,
sosial, dan lingkungan secara bersamaan (Cooke,
2025).

Fokus penelitian mengenai MSDM berkelanjutan
juga mengalami perubahan yang cukup signifikan.
Jika sebelumnya perhatian lebih banyak diarahkan
pada aspek lingkungan, penelitian terkini semakin
menekankan kesejahteraan karyawan, ketahanan
organisasi (organizational resilience), pengembangan
kapabilitas, serta berbagai hasil sosial yang
dihasilkan dari praktik MSDM. Pergeseran tersebut
memperlihatkan bahwa keberlanjutan organisasi
tidak hanya ditentukan oleh efisiensi operasional
atau kepatuhan terhadap regulasi lingkungan, tetapi
juga oleh kemampuan organisasi menjaga kualitas
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kehidupan Kkerja karyawan. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa  praktik MSDM yang
berkelanjutan mampu meningkatkan Kketerlibatan
karyawan (employee engagement), memperkuat
ketahanan organisasi dalam menghadapi perubahan,
serta meningkatkan kinerja individu maupun
organisasi. Hubungan tersebut menunjukkan bahwa
pendekatan human-centered memberikan manfaat
yang tidak hanya bersifat normatif, tetapi juga
memberikan dampak nyata terhadap efektivitas
organisasi. Pengelolaan sumber daya manusia yang
berorientasi pada Kkesejahteraan menciptakan
hubungan kerja yang lebih sehat, produktif, dan
berkelanjutan. Perhatian terhadap aspek manusia
menjadi bagian yang semakin penting dalam strategi
organisasi modern (Piwowar-Sulej, 2021).

Agenda penelitian di masa depan diarahkan pada
pengembangan bukti empiris yang lebih kuat
mengenai efektivitas praktik MSDM berkelanjutan.
Berbagai penelitian merekomendasikan penggunaan
studi longitudinal untuk mengamati dampak jangka
panjang dari kebijakan sumber daya manusia serta
mengidentifikasi perbedaan antara praktik yang
dirancang organisasi, praktik yang diterapkan, dan
pengalaman yang dirasakan oleh karyawan.
Penelitian juga perlu diperluas pada berbagai
konteks budaya, sektor industri, serta usaha kecil dan
menengah agar temuan yang dihasilkan memiliki
tingkat generalisasi yang lebih baik. Pendekatan
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lintas konteks menjadi penting karena sebagian
besar penelitian masih berfokus pada negara maju
dan organisasi berskala besar Pengembangan
penelitian pada berbagai lingkungan organisasi akan
memperkaya pemahaman mengenai faktor-faktor
yang memengaruhi keberhasilan implementasi
MSDM berkelanjutan. Hasil penelitian tersebut
diharapkan mampu menghasilkan model yang lebih
adaptif terhadap Kkarakteristik organisasi yang
beragam. Penguatan bukti empiris akan mendukung
penyusunan kebijakan MSDM yang lebih efektif dan
relevan dengan kebutuhan masa depan (Christina et
al.,, 2025).

Pendekatan MSDM di masa depan juga diarahkan
sebagai sistem yang terintegrasi dengan melibatkan
seluruh fungsi pengelolaan sumber daya manusia.
Praktik rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja,
kompensasi, pengembangan karier, dan alur
pengelolaan tenaga kerja dipandang sebagai satu
kesatuan yang saling mendukung dalam menciptakan
keberlanjutan organisasi. Selain itu, pendekatan
multi-stakeholder semakin memperoleh perhatian
karena organisasi perlu menyeimbangkan
kepentingan pemegang saham, karyawan, pelanggan,
masyarakat, pemerintah, dan lingkungan.
Pengelolaan sumber daya manusia tidak lagi hanya
mempertimbangkan kebutuhan internal organisasi,
tetapi juga memperhatikan dampak sosial yang
ditimbulkan oleh setiap kebijakan. Pendekatan
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tersebut memperkuat tanggung jawab organisasi
terhadap  pembangunan  berkelanjutan  dan
kesejahteraan masyarakat. Integrasi berbagai fungsi
MSDM membantu organisasi menciptakan sistem
pengelolaan sumber daya manusia yang lebih
konsisten, adaptif, dan memberikan manfaat jangka
panjang. Keseimbangan antara kepentingan ekonomi
dan tanggung jawab sosial menjadi salah satu
karakteristik utama MSDM berkelanjutan pada masa
mendatang (Aust et al.,, 2024).

Perkembangan teknologi digital dan kecerdasan
buatan turut membentuk arah baru dalam
pengelolaan sumber daya manusia. Al diperkirakan
akan semakin banyak dimanfaatkan dalam proses
rekrutmen, pembelajaran, analisis sumber daya
manusia, dan manajemen kinerja. Pemanfaatan
teknologi tersebut tetap memerlukan perhatian
terhadap prinsip keadilan (fairness), perlindungan
privasi, transparansi, serta tata kelola yang
bertanggung jawab. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa hubungan antara manusia dan
Al bergerak menuju model kolaborasi yang saling
melengkapi, bukan sekadar menggantikan pekerjaan
manusia melalui otomatisasi. Perubahan pola kerja
seperti remote work, platform work, dan digitalisasi
juga mendorong organisasi untuk memperhatikan
risiko eksklusi sosial, ketimpangan akses, serta
kualitas kehidupan kerja. Kepemimpinan dan
keterlibatan karyawan menjadi faktor yang semakin
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penting dalam memastikan bahwa transformasi
digital berjalan selaras dengan tujuan keberlanjutan
organisasi. Perkembangan tersebut menunjukkan
bahwa kemajuan teknologi perlu diimbangi dengan
penguatan nilai-nilai kemanusiaan dalam praktik
MSDM (Sundari et al.,, 2025).

Masa depan MSDM mengarah pada pengelolaan
sumber daya manusia yang lebih berorientasi pada
karyawan, masyarakat, dan keberlanjutan organisasi.
Pengembangan  talenta, kesehatan  mental,
kesetaraan  gender, pekerjaan yang layak,
pengurangan ketimpangan sosial, serta peningkatan
kualitas kehidupan kerja menjadi bagian yang
semakin penting dalam strategi MSDM. Transformasi
digital dan perubahan lingkungan kerja mendorong
organisasi untuk membangun sistem kerja yang lebih
tangguh, adaptif, dan inklusif agar mampu
menghadapi berbagai tantangan di masa depan.
Penguatan aspek teknologi perlu berjalan seiring
dengan pengembangan kepemimpinan, budaya
organisasi, kompetensi, serta perlindungan terhadap
kesejahteraan karyawan. Hubungan yang seimbang
antara inovasi, tanggung jawab sosial, dan
pengembangan manusia memberikan dasar yang
lebih kuat bagi organisasi dalam menciptakan
keunggulan yang berkelanjutan. Pendekatan human-
centered menjadi arah pengembangan MSDM yang
menempatkan manusia sebagai penggerak utama
keberhasilan organisasi sekaligus sebagai penerima

Dani Agung Wicaksono, S.E., M.M. | 174



manfaat dari setiap proses transformasi yang
dilakukan (Campos-Garcia et al., 2023).
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