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BAB 1 PERAN TEKNOLOGI DALAM
TRANSFORMASI MANAJEMEN SUMBER DAYA
MANUSIA

A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah
pendekatan strategis dalam mengelola aset berharga perusahaan,
yaitu sumber daya manusia atau karyawan (Aula et al., 2022;
Bairizki, 2020; Ichsan et al., 2021; Syafruddin et al., 2022). Hal ini
mencakup perencanaan, pengembangan, perekrutan, seleksi,
penggajian, pelatihan, dan pengelolaan kinerja karyawan. Tujuan
utama MSDM adalah untuk menciptakan lingkungan kerja yang
produktif, memotivasi, dan berorientasi pada prestasi guna
mencapai tujuan organisasi secara efisien dan efektif (Darsana &
Sukaarnawa, 2023; Syafruddin et al., 2022).

Pada prakteknya, MSDM berfokus pada pengoptimalan
penggunaan potensi dan kompetensi karyawan, serta memastikan
bahwa karyawan tetap berada dalam lingkungan yang mendukung
pengembangan mereka sebagai individu dan sebagai anggota tim.
MSDM juga menekankan pentingnya merawat dan memperhatikan
kebutuhan karyawan sebagai modal utama bagi keberhasilan
perusahaan.

Manajemen Sumber Daya Manusia mengintegrasikan
berbagai kebijakan, proses, dan praktik yang dirancang untuk
mencapai tujuan bersama antara karyawan dan organisasi. Dalam
era globalisasi dan teknologi informasi, MSDM telah mengalami
transformasi signifikan. Penggunaan teknologi dalam MSDM
membawa inovasi dalam proses rekrutmen dan seleksi karyawan,
mengelola basis data karyawan, memperbaiki sistem pelatihan dan
pengembangan, serta memfasilitasi komunikasi dan kolaborasi
antara berbagai lini dalam organisasi.

Melalui adopsi pendekatan MSDM yang efektif, perusahaan
dapat meningkatkan produktivitas, meningkatkan kualitas



karyawan, meminimalkan tingkat pergantian, dan membangun
budaya perusahaan yang positif. Pentingnya MSDM telah diakui
sebagai salah satu faktor utama yang berkontribusi pada kesuksesan
jangka panjang organisasi, di mana pengelolaan sumber daya
manusia yang efektif menjadi kunci dalam mencapai keunggulan
bersaing di pasar global.

B.  Fungsi dan Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki

fungsi dan tujuan khusus yang menjadi landasan dalam mengelola

aspek-aspek terkait karyawan dalam suatu organisasi (Suprihanto

& Putri, 2021; Suryani et al., 2019). Berikut adalah beberapa fungsi

Manajemen Sumber Daya Manusia:

a. Perencanaan Sumber Daya Manusia
Fungsi ini melibatkan peramalan dan perencanaan kebutuhan
sumber daya manusia yang dibutuhkan oleh organisasi.
Manajemen Sumber Daya Manusia harus memastikan bahwa
perusahaan memiliki jumlah karyawan yang tepat, dengan
keterampilan dan kompetensi yang sesuai, untuk mencapai
tujuan bisnisnya. Proses ini juga mencakup pengidentifikasian
kebutuhan pengembangan karyawan agar dapat mengantisipasi
perubahan di masa depan.

b. Pengadaan (Rekrutmen dan Seleksi)
Fungsi ini bertanggung jawab untuk mencari, merekrut, dan
memilih karyawan yang tepat sesuai dengan kebutuhan
organisasi. Pengadaan tenaga kerja yang baik sangat penting
karena karyawan yang tepat dapat membawa dampak positif
pada kinerja perusahaan.

c. Pengembangan Sumber Daya Manusia
Fungsi ini berfokus pada pengembangan dan peningkatan
keterampilan, pengetahuan, dan potensi karyawan agar mereka
dapat berkontribusi lebih baik dalam mencapai tujuan
perusahaan. Pelatihan, pengembangan karir, mentoring, dan



program pengembangan lainnya merupakan bagian dari fungsi
ini.

d. Manajemen Kinerja
Fungsi ini mencakup pengukuran, evaluasi, dan manajemen
kinerja karyawan. Tujuannya adalah untuk memberikan umpan
balik dan membantu karyawan mencapai kinerja terbaik mereka
sesuai dengan tujuan perusahaan.

e. Manajemen Kompensasi dan Benefit
Fungsi ini melibatkan perencanaan dan pengelolaan paket
kompensasi dan tunjangan bagi karyawan sebagai bentuk
penghargaan atas kontribusi mereka. Hal ini mencakup gaji,
bonus, tunjangan kesehatan, cuti, dan manfaat lainnya.
Manajemen Hubungan Kerja

g. Fungsi ini bertujuan untuk menciptakan dan mempertahankan
hubungan kerja yang baik antara manajemen dan karyawan.
Komunikasi yang efektif, konsultasi, dan penanganan masalah
hubungan kerja termasuk dalam bagian dari fungsi ini.

Berikut adalah beberapa tujuan Manajemen Sumber Daya

Manusia:

a. Mendukung Keberhasilan Organisasi
Tujuan utama MSDM adalah untuk menyelaraskan strategi dan
tujuan organisasi dengan kebijakan dan praktek pengelolaan
sumber daya manusia. MSDM berperan dalam menciptakan
lingkungan kerja yang produktif dan berkontribusi pada
pencapaian tujuan bisnis secara keseluruhan.

b. Mengoptimalkan Potensi Karyawan
Tujuan ini mencakup pengembangan dan pemanfaatan potensi
karyawan agar mereka dapat memberikan kontribusi maksimal
sesuai dengan kemampuan dan keahlian mereka.

c. Mengembangkan Lingkungan Kerja yang Positif
MSDM bertujuan untuk menciptakan lingkungan kerja yang
inklusif, kolaboratif, dan memotivasi sehingga karyawan
merasa dihargai dan terlibat dalam organisasi.

d. Menjaga Keseimbangan Kepentingan
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MSDM berperan dalam menjaga keseimbangan antara
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan. Hal ini
mencakup menciptakan kebijakan dan prosedur yang adil dan
berkeadilan.
e. Mengantisipasi Perubahan
MSDM harus proaktif dalam menghadapi perubahan
lingkungan bisnis dan kebutuhan organisasi. Tujuannya adalah
untuk mengidentifikasi tantangan dan peluang yang dapat
mempengaruhi tenaga kerja, serta menyesuaikan strategi SDM
agar tetap relevan.
f. Meningkatkan Efisiensi dan Produktivitas
MSDM  bertujuan untuk meningkatkan efisiensi dan
produktivitas tenaga kerja dengan mengadopsi teknologi dan
praktik terbaik dalam manajemen sumber daya manusia.
Kesimpulannya, Manajemen Sumber Daya Manusia
berfungsi sebagai pengelolaan strategis dan taktis terhadap sumber
daya manusia yang menjadi aset paling berharga dalam organisasi.
Dengan fokus pada tujuan yang tepat, MSDM dapat berperan
sebagai kekuatan penggerak bagi keberhasilan dan keunggulan
bersaing perusahaan di pasar yang semakin kompleks dan dinamis.

C. Tantangan Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menghadapi
sejumlah tantangan dalam mengelola aspek-aspek terkait karyawan
dalam suatu organisasi (Masram et al., 2023; Prahendratno et al.,
2023). Berikut beberapa tantangan utama dalam Manajemen
Sumber Daya Manusia:
a. Rekrutmen dan Seleksi yang Kompetitif
Persaingan di pasar tenaga kerja semakin ketat, terutama untuk
posisi-posisi  yang memerlukan keterampilan  khusus.
Perusahaan harus berjuang untuk menarik dan merekrut bakat
terbaik dari pasar yang terbatas, dan seringkali harus bersaing
dengan perusahaan lain untuk mendapatkan karyawan yang
berkualitas. Seleksi yang tepat menjadi kunci, karena salah
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pilih karyawan dapat berdampak negatif pada kinerja dan
iklim organisasi.

. Perubahan Teknologi dan Transformasi Digital

Perubahan teknologi yang cepat dapat menciptakan kebutuhan
baru dalam keterampilan karyawan, sementara sekaligus
mengurangi relevansi keterampilan lama. MSDM harus
menghadapi tantangan dalam mengidentifikasi kebutuhan
pelatihan yang sesuai dan memastikan karyawan terus
mengembangkan keterampilan yang relevan.

Manajemen Kinerja yang Efektif

Evaluasi kinerja karyawan yang akurat dan adil merupakan
tantangan tersendiri. MSDM harus mengembangkan sistem
evaluasi kinerja yang obyektif dan transparan, serta
memberikan umpan balik yang konstruktif kepada karyawan
untuk membantu mereka meningkatkan kinerja.

. Mengatasi Tingkat Pergantian Karyawan (Turnover)

Tingkat pergantian karyawan yang tinggi dapat menyebabkan
biaya yang tinggi pula bagi perusahaan. MSDM harus
mengatasi tantangan ini dengan mengidentifikasi penyebab
pergantian, meningkatkan kepuasan karyawan, dan
menciptakan  lingkungan  kerja yang menarik dan
menginspirasi.

Diversitas dan Inklusi

Mengelola tenaga kerja yang beragam dari segi budaya,
gender, usia, dan latar belakang merupakan tantangan dalam
MSDM. Perusahaan harus menciptakan lingkungan yang
inklusif, di mana setiap karyawan merasa dihargai dan
dihormati.

Keseimbangan Antara Kehidupan Kerja dan Kehidupan
Pribadi

Keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
menjadi perhatian utama bagi karyawan. MSDM harus
berusaha menciptakan kebijakan yang fleksibel dan



memberdayakan karyawan untuk mencapai keseimbangan
tersebut.

g. Perubahan Budaya Organisasi
Menghadapi perubahan budaya organisasi merupakan
tantangan dalam MSDM, terutama Kketika organisasi
mengalami transformasi atau restrukturisasi. MSDM harus
berperan sebagai agen perubahan yang membantu karyawan
beradaptasi dan menerapkan nilai-nilai budaya baru.

h. Krisis dan Tantangan Eksternal
MSDM harus siap menghadapi Kkrisis eksternal seperti resesi
ekonomi, bencana alam, atau pandemi, yang dapat berdampak
pada keberlanjutan operasional perusahaan dan kesejahteraan
karyawan.

Upaya untuk mengatasi tantangan-tantangan  ini
membutuhkan pendekatan proaktif dan inovatif dalam Manajemen
Sumber Daya Manusia. Perusahaan harus mampu beradaptasi
dengan perubahan lingkungan bisnis dan teknologi, serta
mengembangkan strategi SDM yang inklusif dan berorientasi pada
karyawan agar tetap relevan dan dapat menghadapi tantangan masa
depan dengan sukses.

D. Sejarah Teknologi dalam Manajemen Sumber Daya
Manusia
Sejarah Teknologi dalam Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) mencerminkan perkembangan teknologi yang berdampak
signifikan pada cara perusahaan mengelola aspek-aspek terkait
karyawan (Ramadhani et al.,, 2023). Berikut adalah sejarah
teknologi dalam Manajemen Sumber Daya Manusia:
a. Tahun 1970-an
Perkembangan komputer menjadi titik awal perubahan dalam
MSDM. Pada era ini, perusahaan mulai mengadopsi sistem
komputer sederhana untuk mengelola data karyawan. Dengan
komputerisasi, pengolahan data menjadi lebih efisien, dan



perusahaan dapat dengan mudah menyimpan informasi
karyawan dalam database.

. Tahun 1980-an

Sistem Komputer berbasis MS-DOS (Microsoft Disk
Operating System) menjadi populer. Perusahaan mulai
mengimplementasikan perangkat lunak MSDM pertama untuk
mengelola data karyawan, gaji, dan manfaat. Penggunaan
spreadsheet juga membantu dalam analisis data dan
pengelolaan kompensasi.

Tahun 1990-an

Teknologi  berbasis Windows menjadi lebih  umum,
memungkinkan perusahaan mengembangkan perangkat lunak
MSDM vyang lebih interaktif dan user-friendly. Perangkat
lunak HRIS (Human Resource Information System) pertama
dikembangkan, yang menyederhanakan pengelolaan data
karyawan dan memungkinkan akses yang lebih cepat.

. Awal Abad ke-20

Pada awal abad ke-20, MSDM masih didominasi oleh proses
manual. Pengelolaan data karyawan, seperti catatan kehadiran,
gaji, dan informasi personal, dilakukan secara manual melalui
lembaran kertas. Perusahaan menggunakan kartu hadir dan
dokumen manual lainnya untuk mengelola karyawan dan
kompensasi.

Tahun 2000-an

Internet menjadi terjangkau dan merakyat, membuka peluang
baru dalam MSDM. Rekrutmen daring mulai populer, di mana
perusahaan dapat mempublikasikan lowongan pekerjaan
secara online dan menerima aplikasi karyawan melalui
internet. Manajemen pelatihan juga beralihn ke model e-
learning, memungkinkan karyawan untuk belajar secara
mandiri melalui platform digital.

Tahun 2010-an

Era digital dan mobile mempengaruhi perubahan signifikan
dalam MSDM. Platform berbasis cloud computing
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memungkinkan akses data karyawan dari mana saja dan kapan
saja. Manajemen kinerja beralih dari evaluasi tahunan menjadi
proses yang berkelanjutan dengan umpan balik real-time.
g. Tahun 2020-an

Penggunaan kecerdasan buatan (Al) dan analitik data semakin
meningkat dalam MSDM. Al digunakan untuk memprediksi
kebutuhan tenaga kerja, melakukan analisis kinerja, dan
mengidentifikasi bakat potensial. Analitik data membantu
perusahaan dalam membuat keputusan berbasis data terkait
SDM dan strategi bisnis.

Seiring dengan perkembangan teknologi, peran teknologi
dalam MSDM semakin mengubah cara perusahaan mengelola
karyawan dan mengambil Kkeputusan strategis. Penggunaan
teknologi dalam MSDM telah meningkatkan efisiensi operasional,
akurasi data, dan pengambilan keputusan yang lebih terinformasi.
Perusahaan juga lebih dapat beradaptasi dengan perubahan
lingkungan bisnis yang cepat dan meningkatkan pengalaman
karyawan secara keseluruhan. Penerapan teknologi dalam MSDM
di masa depan kemungkinan akan semakin berkembang dan
memberikan dampak yang semakin positif bagi kinerja dan
keberhasilan organisasi.

Peran Teknologi dalam Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM)

Peran Teknologi dalam Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) sangat signifikan dan mengubah cara perusahaan
mengelola aspek-aspek terkait karyawan (Nurbaya, 2020;
Sudiantini et al., 2023). Teknologi telah memberikan dampak
positif dalam meningkatkan efisiensi, akurasi, dan produktivitas
dalam pengelolaan tenaga kerja. Berikut beberapa peran teknologi
dalam Manajemen Sumber Daya Manusia:

a. Mepermudah Proses Rekrutmen dan Seleksi
Teknologi memainkan peran kunci dalam mencari dan
merekrut karyawan yang berkualitas. Platform rekrutmen
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daring memungkinkan perusahaan untuk mengiklankan
lowongan pekerjaan secara luas, menyebarkan informasi
tentang perusahaan, dan menjangkau calon karyawan di
berbagai wilayah secara lebih efisien. Selain itu, teknologi
juga memungkinkan seleksi karyawan yang lebih tepat melalui
penggunaan tes online, wawancara video, dan analisis data
untuk menilai kompetensi dan potensi kandidat.

. Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (HRIS)

HRIS adalah perangkat lunak yang digunakan untuk
mengelola data karyawan, termasuk informasi pribadi, catatan
kehadiran, riwayat kerja, dan kinerja. HRIS memungkinkan
akses cepat dan mudah terhadap data karyawan, mengurangi
kerumitan administrasi, serta meningkatkan akurasi dan
keamanan data.

Pelatihan dan Pengembangan

Teknologi telah memperkaya pendekatan pelatihan dan
pengembangan karyawan. E-Learning atau pembelajaran
daring memungkinkan karyawan untuk belajar secara mandiri
dan fleksibel melalui platform digital. Sistem manajemen
pelatihan berbasis teknologi memudahkan perencanaan,
pelaksanaan, dan evaluasi program pelatihan dengan melacak
kemajuan dan pencapaian karyawan.

Manajemen Kinerja

Aplikasi dan perangkat lunak khusus membantu manajer dan
karyawan dalam mengelola kinerja. Dengan alat ini, karyawan
dapat menetapkan tujuan, mencatat prestasi, dan menerima
umpan balik secara real-time. Teknologi juga mendukung
analisis kinerja dengan mengumpulkan data kinerja dari
berbagai sumber, sehingga memungkinkan proses evaluasi
yang lebih obyektif dan berbasis data.

Komunikasi Internal

Teknologi memfasilitasi komunikasi internal yang lebih
efisien dan transparan di antara anggota tim dan departemen.
Platform kolaborasi dan jejaring sosial perusahaan
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memungkinkan pertukaran ide, diskusi proyek, serta
mempromosikan budaya kerja yang terbuka dan berbasis
kolaborasi.
f. Manajemen Data Karyawan

Teknologi memudahkan pengelolaan basis data karyawan
dengan mengumpulkan, menyimpan, dan mengatur informasi
yang relevan dan penting. Dengan demikian, MSDM dapat
mengakses data karyawan dengan lebih cepat, membantu
dalam pengambilan keputusan strategis, dan mendukung
pengembangan kebijakan yang lebih efektif.

Melalui upaya mengadopsi teknologi dalam Manajemen
Sumber Daya Manusia, perusahaan dapat meningkatkan efisiensi,
mengoptimalkan kinerja karyawan, dan menciptakan lingkungan
kerja yang lebih inklusif dan kolaboratif.
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Bab 3. Membangun Budaya Kerja Melalui Platform
Digital

A. Pendahuluan

Di era digital saat ini, platform-platform digital telah
memainkan peran yang sangat penting dalam mengubah cara kerja
dan berinteraksi di tempat kerja. Dengan kemajuan teknologi,
organisasi dapat menggunakan berbagai platform digital untuk
membangun budaya kerja yang efektif dan meningkatkan
produktivitas serta kolaborasi. Pada sub bab ini, kami akan
mengeksplorasi peran penting yang dimainkan oleh platform digital
dalam membentuk budaya kerja yang kuat dan sehat.

B. Definisi Budaya Kerja

Budaya kerja mencakup nilai-nilai, kepercayaan, norma-
norma, dan perilaku yang dianut oleh individu dan organisasi.
Budaya kerja yang sehat dan kuat memberikan landasan bagi
kinerja yang tinggi, kolaborasi yang efektif, dan kesejahteraan
karyawan, (Robbins & Judge, 2019).

Budaya kerja di era transformasi digital mengacu pada
norma, nilai, dan praktik yang ada dalam lingkungan kerja yang
diubah oleh pengaruh teknologi digital. Di bawah ini adalah
beberapa aspek yang relevan dengan budaya kerja di jaman
transformasi digital yang berlangsung sejak tahun 2020-2023 yaitu

a. Inovasi dan Kecepatan : Transformasi digital mendorong
budaya kerja yang berfokus pada inovasi dan kecepatan.
Organisasi yang sukses dalam mengadopsi transformasi digital
seringkali mendorong kreativitas, pengambilan risiko yang
terukur, dan kemampuan untuk beradaptasi dengan cepat
terhadap perubahan pasar.

b. Kolaborasi dan Keterhubungan : Teknologi digital
memfasilitasi  kolaborasi tim yang lebih efektif dan
keterhubungan antar individu, baik di dalam maupun di luar
organisasi. Budaya kerja yang dihasilkan oleh transformasi
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digital mendorong kolaborasi lintas departemen, pemecahan
masalah bersama, dan berbagi pengetahuan dengan cepat.
Fleksibilitas dan Kerja Jarak Jauh : Perkembangan teknologi
digital memungkinkan pekerjaan dilakukan dari mana saja dan
kapan saja. Budaya kerja di era transformasi digital cenderung
mempromosikan fleksibilitas waktu dan tempat kerja, termasuk
praktik kerja jarak jauh (remote work) yang semakin umum.
Keterampilan Digital : Transformasi digital juga mempengaruhi
tuntutan terhadap keterampilan pekerja. Budaya kerja di jaman
transformasi digital mendorong pemberdayaan individu untuk
mengembangkan keterampilan digital, seperti pemahaman
tentang teknologi terkini, analisis data, kecerdasan buatan, dan
pemrograman.
Pengambilan Keputusan Berbasis Data : Transformasi digital
memberikan akses yang lebih besar terhadap data dan analisis.
Budaya kerja yang dihasilkan oleh transformasi digital
mengedepankan pengambilan keputusan yang berbasis data, di
mana keputusan diinformasikan oleh analisis data yang akurat
dan terukur.
Pengembangan Kemampuan dan Pembelajaran Berkelanjutan :
Teknologi digital terus berkembang dengan cepat. Budaya kerja
di era transformasi digital mendorong pembelajaran
berkelanjutan dan pengembangan kemampuan individu agar
tetap relevan dan dapat beradaptasi dengan perubahan teknologi
yang terus berlangsung.
. Pemikiran Desain (Design Thinking) : Budaya kerja di era
transformasi digital juga mencakup pendekatan pemikiran
desain dalam memecahkan masalah. Pemikiran desain
melibatkan empati terhadap pengguna, eksperimen, dan iterasi
untuk mencapai solusi yang lebih baik dan pengalaman
pengguna yang lebih baik.

Perlu dicatat bahwa tren dan praktik budaya kerja dapat

berubah seiring dengan kemajuan teknologi dan perubahan sosial.
Oleh karena itu, penting untuk mengacu pada referensi yang lebih
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baru untuk informasi terkini mengenai budaya kerja di era
transformasi digital, (Pearson & Kennedy, 2019).

C. Pentingnya Budaya Kerja

Budaya kerja yang baik meningkatkan kepuasan karyawan,
memperkuat loyalitas, dan mendorong inovasi. Budaya kerja yang
positif juga dapat membantu dalam merekrut dan mempertahankan
bakat terbaik di organisasi.

Budaya kerja memiliki peran penting dalam era transformasi
digital. Berikut adalah beberapa alasan mengapa budaya kerja yang
sesuai dengan perspektif di era transformasi digital menjadi
penting, ditinjau pada tahun 2020-2023, adalah :

a. Mempercepat Inovasi: Budaya kerja yang mendorong inovasi
memainkan peran kunci dalam kesuksesan transformasi digital.
Dalam budaya kerja yang inovatif, karyawan merasa didorong
untuk berpikir kreatif, mengambil risiko yang terukur, dan
mencoba pendekatan baru dalam menyelesaikan masalah. Hal
ini memungkinkan organisasi untuk mengadopsi teknologi baru
dengan cepat dan mengembangkan solusi yang inovatif untuk
tantangan yang dihadapi.

b. Meningkatkan Kolaborasi: Transformasi digital memperluas
ruang kerja virtual dan melibatkan berbagai anggota tim dari
berbagai lokasi. Budaya kerja yang mendorong kolaborasi
memungkinkan karyawan untuk bekerja secara efektif melintasi
departemen, divisi, dan wilayah geografis. Dalam budaya kerja
yang kolaboratif, ide-ide dan pengetahuan dapat dengan mudah
dibagikan, yang dapat mempercepat inovasi, meningkatkan
produktivitas, dan menciptakan nilai tambah.

c. Mendorong Fleksibilitas: Transformasi digital memungkinkan
adanya fleksibilitas dalam tempat dan waktu kerja. Budaya kerja
yang mendukung fleksibilitas ini meningkatkan kepuasan
karyawan dan membantu organisasi menarik  dan
mempertahankan bakat terbaik. Karyawan yang diberikan
fleksibilitas untuk bekerja dari mana saja dan kapan saja

17



cenderung lebih produktif, memiliki keseimbangan kerja-hidup
yang lebih baik, dan merasa lebih terlibat dalam pekerjaan
mereka.

d. Mengembangkan Keterampilan Digital: Budaya kerja yang
didorong oleh transformasi digital mendorong pengembangan
keterampilan digital. Dalam budaya ini, organisasi memberikan
dukungan dan kesempatan bagi karyawan untuk meningkatkan
pemahaman dan keterampilan mereka dalam teknologi terkini.
Ini penting karena keterampilan digital yang kuat semakin
menjadi kebutuhan yang penting di pasar kerja saat ini dan di
masa depan.

e. Merangsang Pembelajaran Berkelanjutan: Transformasi digital
mengubah cara kerja dan memperkenalkan teknologi baru
secara terus-menerus. Budaya kerja yang mendorong
pembelajaran berkelanjutan memungkinkan karyawan untuk
mengembangkan keterampilan baru, menyesuaikan diri dengan
perubahan teknologi, dan tetap relevan dalam lingkungan kerja
yang dinamis. Dalam budaya ini, organisasi mendorong dan
mendukung upaya pembelajaran, seperti pelatihan, sertifikasi,
dan pengembangan pribadi.

f. Meningkatkan Pengambilan Keputusan yang Berbasis Data:
Transformasi  digital membawa  kemampuan  untuk
mengumpulkan dan menganalisis data secara lebih efektif.
Budaya kerja yang mendorong pengambilan keputusan berbasis
data memastikan bahwa keputusan yang diambil didukung oleh
informasi yang akurat dan relevan. Dalam budaya ini, karyawan
diberdayakan untuk menggunakan data sebagai panduan dalam
mengidentifikasi tren, memecahkan masalah, dan mengambil
keputusan yang lebih baik.

Penting untuk dicatat bahwa pandangan mengenai budaya
kerja di era transformasi digital terus berkembang seiring waktu.
Oleh karena itu, penting untuk mengacu pada referensi yang lebih
baru guna mendapatkan wawasan terkini mengenai pentingnya

18



budaya kerja  dalam  konteks  transformasi  digital
(Appelbaum,Kogan, Vasarhelyi, & Shpiro, 2020).

D. Peran Platform Digital
Beberapa perann platform digital dalam era globalisasi dan
transformasi digital, adalah :

a. Membangun Ekosistem Digital: Platform digital memainkan
peran penting dalam membangun ekositem digital di mana
berbagai pemangku kepentingan seperti pengguna, penyedia
layanan, dan mitra bisnis dapat terhubung dan berinteraksi
secara efisien. (Zhu, F., & Liang, C., 2020)

b. Meningkatkan  Aksesibilitas Global:  Platform digital
memungkinkan akses global ke produk, layanan, dan informasi.
Mereka mengatasi hambatan  fisik dan  geografis,
memungkinkan bisnis untuk mencapai pelanggan di berbagai
lokasi di seluruh dunia. (Parker, G., Van Alstyne, M. W., &
Choudary, S. P., 2016)

c. Mendorong Keterlibatan Pengguna: Platform digital
memfasilitasi keterlibatan aktif pengguna melalui fitur-fitur
seperti umpan balik, ulasan, dan interaksi sosial. Pengguna
dapat berbagi pengalaman mereka, memberikan masukan, dan
berinteraksi dengan sesama pengguna, menciptakan komunitas
yang kuat di sekitar platform tersebut. (Evans, D. S., 2020)

d. Meningkatkan Efisiensi dan Efektivitas Bisnis: Platform digital
menyediakan solusi dan alat yang memungkinkan bisnis
meningkatkan efisiensi operasional dan efektivitas strategi
mereka. Misalnya, platform e-commerce menyederhanakan
proses penjualan, pengiriman, dan pembayaran, sementara
platform manajemen proyek membantu koordinasi dan
kolaborasi tim secara efisien. (Hagiu, A., & Wright, J., 2020)

e. Memfasilitasi Inovasi dan Kemitraan: Platform digital
menciptakan ruang untuk inovasi dan kemitraan. Mereka
memungkinkan kolaborasi antara perusahaan yang berbeda,
start-up, dan pengembang aplikasi untuk menciptakan solusi
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baru dan memperluas layanan yang ditawarkan. (Yoo, Y.,

Henfridsson, O., & Lyytinen, K., 2020)

f. Meningkatkan Pengalaman Pengguna: Platform digital
menyediakan pengalaman pengguna yang ditingkatkan melalui
personalisasi, rekomendasi yang relevan, dan antarmuka yang
mudah digunakan. Mereka fokus pada memenuhi kebutuhan
dan preferensi pengguna untuk menciptakan pengalaman yang
memuaskan dan memikat. (Weiss, A. M., & Weill, P., 2021)

g. Membuka Peluang Bisnis Baru: Platform digital menciptakan
peluang bisnis baru dengan memungkinkan model bisnis baru,
seperti bisnis berbasis berlangganan, e-commerce, dan layanan
berbasis langganan. Mereka juga memungkinkan bisnis untuk
mengeksplorasi model pendapatan alternatif dan mencapai
pangsa pasar yang lebih luas. (Zhu, K., Lyytinen, K., Yoo, Y.,
& Huang, L., 2020)

Sedangkan Peran Platform Digital dalam Membangun

Budaya Kerja yang Efektif, adalah :

a. Komunikasi yang Efisien dan Terbuka :

I. Platform Digital Kolaboratif : Alat kolaborasi seperti Slack,
Microsoft Teams, atau Google Workspace memungkinkan
komunikasi yang real-time, kolaborasi tim, dan berbagi
informasi dengan mudah. Mereka membantu dalam
memfasilitasi komunikasi terbuka, transparansi, dan
kesetaraan dalam organisasi.

ii. Forum Online dan Ruang Diskusi : Platform-platform
seperti  forum online atau ruang diskusi internal
memungkinkan karyawan untuk berbagi gagasan,
memberikan umpan balik, dan berpartisipasi dalam diskusi
yang membangun.

b. Pengakuan dan Apresiasi:

I. Platform Pengakuan Karyawan: Aplikasi atau platform
pengakuan karyawan seperti Kudos, Bonusly, atau Cheers
for Peers memungkinkan karyawan untuk memberikan
penghargaan dan pengakuan satu sama lain secara terbuka.
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Ini membantu memperkuat ikatan tim, meningkatkan
motivasi, dan membangun budaya penghargaan.

1. Aplikasi Pemberian Umpan Balik: Alat pemberian umpan
balik seperti 15 Five atau TINYpulse memungkinkan
manajer dan karyawan memberikan dan menerima umpan
balik secara terstruktur, memberikan kesempatan untuk
pertumbuhan dan pengembangan pribadi.

c. Kolaborasi dan Pembagian Pengetahuan:

i. Platform Kolaborasi Proyek: Alat kolaborasi proyek seperti
Trello, Asana, atau Jira memfasilitasi kolaborasi tim dalam
mengatur, mengelola, dan melacak proyek secara efisien.
Mereka membantu dalam pembagian tugas, pemantauan
kemajuan, dan memungkinkan kolaborasi yang efektif.

E. Transformasi Budaya Kerja ala Microsoft di Era Digital

Di era digital, setiap perusahaan membutuhkan transformasi
budaya kerja agar sukses dalam industri yang berubah cepat. Salah
satu perusahaan yang memberlakukan hal tersebut dan patut
dicontoh adalah Microsoft. Microsoft adalah perusahaan IT yang
bermula dari pengembang operating system (OS) komputer, dari
MS-DOS hingga Windows. Perusahaan yang didirikan Bill Gates
ini kemudian berkembang menjadi raksasa teknologi yang hingga
kini masih menguasai pasar perangkat lunak di dunia, dari cloud
hingga Artificial Intelligence (Al). Microsoft tidak hanya
mengalami perkembangan bisnis yang mengagumkan dan selama
puluhan tahun merajai industri software. Perusahaan dan semua
subsidiary di seluruh dunia, termasuk Microsoft Indonesia, berhasil
membangun budaya perusahaan yang sukses. Microsoft
menyarankan transformasi dimulai dari pekerja front line atau
karyawan yang menjadi lini pertama yang berinteraksi dengan
pelanggan.

Pekerja garis depan adalah wajah dari perusahaan. Sikap dan
perilaku mereka dalam berhubungan dengan konsumen mewakili
merek dari produk dan layanan perusahaan. Dengan kata lain,

21



karyawan front line adalah duta perusahaan yang nyata.
Transformasi budaya kerja bagi pekerja front line yang dimaksud
adalah mengubah sistem kerja menjadi berbasis teknologi digital,
seperti gambar 1 berikut ini:

el

Gambar 1. Sistem kerja di era transformasi Digital

F.  Eliminasi Hambatan dan Keterbatasan

Studi yang dilakukan Microsoft menyebutkan 76% pekerja
mengaku mengalami keterbatasan dengan cara bekerja saat ini,
ketika perangkat kerja hanya tersedia dengan akses di dalam kantor,
yang membuat pekerjaan mereka tidak optimal ketika tidak sedang
di kantor.

Karena itu, fleksibilitas dibutuhkan dengan dukungan
teknologi yang memungkinkan setiap karyawan front line
terhubung dan dapat menjalankan pekerjaannya secara kreatif tanpa
hambatan ruang.

G. Dukungan teknologi kolaborasi

Sebanyak 56% pekerja front line mengakui akses teknologi
untuk Kkolaborasi sangat penting, terutama untuk memenuhi
permintaan internal dan eksternal yang mendesak. Tanpa teknologi
kolaborasi, tim tidak akan efektif menyelesaikan pekerjaan
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bersama. Perusahaan perlu memberi perhatian dengan
menyediakan tool yang dapat menunjang kolaborasi secara real-
time, saat semua anggota tim terhubung dan dapat berpartisipasi
setiap saat di mana saja.

H. Penguatan keamanan data bisnis

Kebutuhan atas sistem keamanan menjadi tinggi ketika data
perusahaan dapat diakses dengan perangkat dari luar. Sebagai
contoh, penggunaan perangkat mobile karyawan yang terhubung
dengan data bisnis sangat berisiko tinggi apabila perangkat tersebut
jatuh ke pihak lain atau pindah tangan. Dari hasil studi Microsoft,
89% responden bekerja menggunakan smartphone milik mereka,
termasuk untuk mengakses data sensitif perusahaan. Karena itu,
perusahaan perlu sistem yang aman melindungi data rahasia, tapi
tetap memberi kemudahan akses bagi karyawan sehingga membuat
front liner tetap produktif.

I.  Transformasi proses kerja

Kehadiran cloud computing telah mendorong proses
otomatisasi dan digitalisasi. Penggunaan data real-time, biaya
operasional yang rendah, risiko minimal, dan skalabilitas yang
tinggi, membuat cloud menjadi solusi yang menawarkan
kemudahan proses kerja.

Menggunakan cloud seperti memiliki komputer raksasa yang
dapat dibawa ke mana-mana. Ini memudahkan setiap pekerja front
line di mana pun dapat mengakses platform dengan cepat.

Tranformasi budaya kerja berbasis teknologi digital
memberikan dampak efisiensi. Tidak hanya di front line, tetapi juga
dalam manajemen SDM, dari mulai penggunaan perangkat lunak
HRIS, HR analytics, hingga software rekrutmen berbasis Al.

J.  Penggunaan teknologi berbasis Al memudahkan proses
rekrutmen
Teknologi yang disebut terakhir mengefisienkan proses
rekrutmen. Selain cepat dalam menyeleksi ratusan resume,
otomatisasi proses seleksi juga menghasilkan kualitas rekrutmen
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yang bebas bias. Kandidat yang terpilih benar-benar memiliki
kecocokan dengan kualifikasi peran yang dibutuhkan. Software
rekrutmen tersebut digunakan oleh TalentHunt, layanan headhunter
dari Glints. TalentHunt memanfaatkan teknologi screening
berbasis Al yang andal untuk menyaring top talent di database.
Algoritma akan menyeleksi resume kandidat secara otomatis
berdasarkan kecocokan kata kunci job description, kemudian
menyusun peringkat kandidat yang berkualifikasi. Selanjutnya, tim
kami merekomendasikan kandidat yang paling sesuai dengan posisi
yang Anda cari dalam waktu 2-3 minggu.

Merekrut dengan TalentHunt tidak hanya efisien, tetapi juga
bergaransi sehingga Anda bebas risiko. Anda akan mendapat
jaminan 90 hari penggantian kandidat tanpa biaya apabila
karyawan baru yang kami rekomendasikan tidak cocok untuk peran
yang Anda tawarkan.

Glints adalah aplikasi lowongan kerja yang menyediakan
platform untuk job posting gratis dan tanpa batas. Dengan membuat
akun pengguna di https://employers.glints.id.

Kesimpulan

Platform digital memiliki peran yang signifikan dalam
membentuk budaya kerja yang efektif. Dengan memahami peran
platform-platform tersebut dan menerapkan penggunaannya
dengan tepat, organisasi dapat membangun budaya kerja yang kuat,
meningkatkan produktivitas, dan menciptakan lingkungan kerja
yang Kkolaboratif. Dengan referensi dari penelitian terkini,
organisasi dapat mengambil langkah-langkah yang diperlukan
untuk memanfaatkan platform digital dalam membangun budaya
kerja yang positif.
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BAB 4 TANTANGAN PRIVASI, KEAMANAN, DAN
KEPATUHAN REGULASI

A. Latar Belakang

Dalam Naskah Akademik Rancangan Undang-Undang
tentang Perlindungan Data Pribadi yang disusun oleh Kementerian
Hukum dan Hak Asasi Manusia (2019) disebutkan bahwa isu
pentingnya perlindungan data pribadi menguat seiring dengan
meningkatnya jumlah pengguna telepon dan internet. Halhal terkait
penyalahgunaan ataupun pencurian data pribadi menjadi salah satu
wacana penting yang mendasari penyusunan aturan hukum untuk
melindungi data pribadi masyarakat (Kemenkumham, 2019).

Di Indonesia sendiri sebetulnya sudah ada regulasi yang di
dalamnya terdapat pasal-pasal yang mengatur terkait perlindungan
data pribadi. Waluyo et al (2014) menyebutkan bahwa ada kurang
lebih 14 Undang-Undang di Indonesia yang memiliki pasal-pasal
tersebut. Namun ternyata, meskipun sudah banyak regulasi yang di
dalamnya mengatur tentang perlindungan data pribadi, sampai saat
ini masih belum ada satu paying hukum yang komprehensif
membahas perlindungan data pribadi. Hal ini menyebabkan
regulasi tersebut masih bersifat sektoral, dan juga memiliki
pemahaman atau definisi terkait data pribadi yang berbeda-beda.

Dalam proses penyusunan dan pembahasan RUU
Perlindungan Data Pribadi yang dilakukan saat ini, belum ada
acuan atau panduan strategis terkait tata kelola dari perlindungan
data pribadi itu sendiri. Dalam praktik perlindungan data pribadi,
banyak pihak yang tentunya akan terlibat. Baik instansi
pemerintahan ataupun swasta menjadi lembaga yang memiliki
peran sebagai pengelola data pribadi. Hal ini karena dalam praktik
bisnis instansi tersebut memang melibatkan pengelolaan data
pribadi masyarakat. Sektorsektor yang memiliki peran sebagai
pengelola data pribadi antara lain sektor administrasi
kependudukan, perbankan, kesehatan, dan pelayanan publik. Tidak
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hanya instansi pemerintah dan swasta, masyarakat sendiri pun
memiliki peran sebagai pemilik dari data pribadi itu sendiri.

Desakan akan kebutuhan regulasi terkait perlindungan data
pribadi yang komprehensif dan belum tersedianya panduan
strategis dalam tata kelola perlindungan data pribadi di Indonesia
menunjukkan bahwa perlu untuk memetakan strategi implementasi
regulasi perlindungan data pribadi ketika regulasi tersebut sudah
disahkan. Strategi ini dapat melihat dari aspek kesiapan pengelola
data pribadi dalam menjalankan tugasnya, serta opini masyarakat
yang berkembang saat ini terkait perlindungan data pribadi.

B. Konsep Privasi Data

Privasi merupakan esensi dari kebebasan dan demokrasi
(Solove, 2008). Tingkat penetrasi internet dan gawai bergerak
(mobile gadget) kian tinggi. Bahkan, aplikasi-aplikasi berbasis
internet atau dikenal dengan istilah over the top menjadi bagian dari
kehidupan warga Negara Indonesia sehari-hari.

Di berbagai negara, isu yang terkait dengan privasi serta
pengaturan mengenai privasi telah mulai berkembang sebagai
bagian yang utuh dari perkembangan sosial masyarakat. Oleh
karena itu, dapat dipahami di sejumlah negara demokratis, hukum
positif dan yurisprudensi mengenai privasi telah muncul jauh
sebelum privasi menjadi bagian yang utuh dari rejim hukum
hak asasi manusia internasional. Hal ini mungkin menjelaskan
mengapa hampir tidak terdapat rujukan khusus dalam berbagai
dokumen PBB mengenai cakupan pengertian dari konsep privasi.

Westin (1967) secara sederhana mendefinisikan hak atas
privasi sebagai klaim dari individu, kelompok, atau lembaga untuk
menentukan sendiri kapan, bagaimana, dan sampai sejauh mana
informasi tentang mereka dikomunikasikan kepada orang lain.
Keluasan cakupan privasi bisanya menjadikan banyaknya
pengaturan mengenai privasi di suatu negara, baik dalam jenis
maupun tingkatnya (Westin, 1967).
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C. Regulasi Terkait Data Pribadi di Indonesia

Dalam sistem hukum Indonesia, hak privasi tergolong
derogable rights artinya hak yang dapat dikurangi pemenuhannya.
Derogable rights berbeda dengan non-derogable rights yaitu hak
asasi manusia (HAM) yang tidak dapat dikurangi dalam keadaan
apapun (source). Non-derogable rights ini diatur dalam Undang-
Undang Dasar 1945 (amandemen) pasal 28 ayat (1):

“Hak untuk hidup, hak untuk tidak disiksa, hak kemerdekaan
pikiran dan hati nurani, hak beragama, hak untuk tidak diperbudak,
hak untuk diakui sebagai pribadi di hadapan hukum, dan hak untuk
tidak dituntut atas dasar hukum yang berlaku surut adalah hak asasi
manusia yang tidak dapat dikurangi dalam keadaan apapun.”

Dalam hal ini, pelanggaran terhadap hak privasi bukan serta
merta diartikan sebagai pelanggaran hak asasi manusia.
Pengurangan terhadap hak pribasi pada dasarnya juga diatur dalam
Undang-Undang (UU) Telekomunikasi nomor 36 tahun 1999
khususnya pasal 40 yang mengatur terkait penyadapan. UU tersebut
tidak menggunakan terminologi “hak privasi”, melainkan “hak
pribadi” yang harus dilindungi.

Indonesia belum memiliki kebijakan atau regulasi mengenai
perlindungan data pribadi dalam satu peraturan khusus. Pengaturan
mengenai hal tersebut masih termuat secara terpisah di beberapa
peraturan perundangundangan dan hanya mencerminkan aspek
perlindungan data pribadi secara umum (Latumahina, 2014).
Pengaturan perlindungan data pribadi harus dipertimbangkan
sebagai salah satu bidang yang paling penting yang dibutuhkan oleh
Indonesia.

Menurut Armenakis et al. dalam (Herlina, 2013)
mendefenisikan kesiapan (readiness) sebagai penanda kognitif
terhadap perilaku dari penolakan atau dukungan terhadap upaya
perubahan. Menurut kamus psikologi dalam Nurfatonah (2014),
kesiapan (readiness) adalah suatu titik kematangan untuk menerima
dan mempraktekkan tingkah laku tertentu. Menurut seorang ahli
bernama Cronbach dalam Nurfatonah (2014), memberikan
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pengertian readiness atau kesiapan sebagai segenap sifat atau
kekuatan yang membuat seseorang dapat bereaksi dengan cara
tertentu.

Dari beberapa pendapat tersebut maka dapat disimpulkan
policy readiness atau kesiapan dalam penerapan kebijakan
merupakan tingkatan awal dari organisasi dalam menerima dan
memberikan dukungan terhadap perubahan yang terjadi akibat
munculnya kebijakan yang akan dikeluarkan oleh pemerintah.

Ferina, dkk (2016) dalam penelitiannya untuk mengkaji
kesiapan pemerintah daerah dalam menerapkan Permendagri No
113 Tahun 2014, mengukur 4 parameter, yaitu SDM, Komitmen
Organisasi, Infrastruktur, dan Sistem Informasi.

D. Isuyang Diperbincangkan di Media Sosial

Perbincangan netizen di setiap media sosial digiring oleh isu
yang berbeda. Di media sosial Twitter, perbincangan digiring oleh
isu terkait pencurian data pribadi. Netizen masih melihat bahwa
Negara Indonesia belum mampu melindungi privasi data
masyarakatnya, khususnya bagi masyarakat yang menggunakan
aplikasi pihak ketiga. Sedangkan di media sosial Facebook, isu
terkait perlindungan data pribadi dipicu oleh pemberitaan dari akun
portal berita online yang membahas terkait urgensi pengesahan
RUU Perlindungan Data Pribadi dan juga pemberitaan terkait
penyalahgunaan data pribadi di aplikasi financial technology
(fintech). Pada media sosial Instagram, perbincangan dipicu oleh
isu keamanan data dan kaitannya dengan aplikasi fintech. Selain
itu konten sosialisasi keaman siber dari Badan Siber dan Sandi
Negara (BSSN) juga menjadi salah satu yang memicu
perbincangan terkait perlindungan data pribadi di Instagram.

a. lIsu terkait kasus pencurian data  pribadi

menjadi top issues di media sosial Twitter (49,7%) dan
Facebook (31,1%).
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b. Warganet mencurigai  Lembaga fintech dan

pihak ketiga aplikasi melakukan praktek pencurian data

pribadi
Tingginya isu terkait bahayapenggunaan VPN
tidak  berbayar terjadi pada saat pembatasan media

sosial di bulan Mei 2019.
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a. akun-akun yang aktif menyampaikan informasi terkait

perlindungan data pribadi di Twitter dan Instagram mayoritas
merupakan akun official perusahaan yang berisi himbauan
untuk menjaga data pribadi dan tidak memberikan data pribadi
mereka ke pihak yang tidak bertanggungjawab.

. Sedangkan di media sosial Facebook, akun yang dominan
menyampaikan informasi perlindungan data pribadi adalah
akun portal berita online.

masih sedikit akun instansi pemerintahan yang menyampaikan
informasi terkait perlindungan data pribadi termasuk Kominfo

Pergerakan Isu Perlindungan Data Pribadi di Media
Sosial

Lonjakan isu terjadi pada bulan Mei 2019 karena adanya
kasus penyalahgunaan data pribadi oleh Ulin Yusron yang
ramai dibicarakan di media sosial Twitter, dan
kasus penggunaan VPN tidak berbayar yang
banyak digunakan ketika pembatasan media sosial terjadi di
tanggal 22 Mei 2019

Lonjakan isu ini banyak ditemukan di media sosial Twitter
dan Facebook.

Analisis  Sentimen

Netizen terkait Isu ANALISIS SENTIMEN

Perlindungan Data Pribadi

Sentimen negative di media
sosial Twitter dipicu oleh

pemberitaan negatif terkait
kasus penyalahgunaan data
pribadi yang dilakukan oleh
Ulin Yusron, sedangkan
untuk  unggahan  yang
memiliki sentimen positif

dipicu oleh unggahan-unggahan yang menunjukkan dukungan

Instagram - 46% -
Farzoocl REE
Tuvitter _lﬂ?_
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untuk pengesahan RUU Perlindungan Data
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Pribadi.

Di media sosial Facebook sentiment negative dipicu oleh isu
kasus pencurian data pribadi, sedangkan sentiment positif dipicu
oleh artikel berita terkait proses pengajuan Kominfo dalam
menyusun RUU Perlindungan Data Pribadi.

Unggahan dengan sentiment negative di Instagram dipicu
oleh isu penyalahgunaan informasi data pribadi oleh aplikasi
fintech, sedangkan unggahan dengan sentiment positif didorong
oleh konten sosialisasi keamanan siber yang dilakukan oleh akun
official BSSN.

Dorongan, Hambatan, dan Tantangan

Dorongan ‘ Hambatan ‘ Tantangan

+ Pimpinan tertinggi di
instansi
(Dukcapil) sudah
memiliki komitmen
untuk menjalankan
PDP sesuai dengan
peraturan yang

berlaku.

+ Sudah ada kejelasan
sanksi bagi oknum
yang membocorkan
data
pribadi di satker
responden.

*« Mayoritas responden
sudah
prinsip-prinsip PDP.

menjalankan

* Netizen sudah aware
dengan isuisu terkait
PDP

+ Netizen sudah

menunjukkan

kepercayaan untuk
pengesahan RUU

PDP

« Masih ada ADB

(pengelola data pribadi)
yang tidak mengetahui
informasi terkait
perlindungan data pribadi
dan peraturan terkait PDP

+ Belum ada sosialisasi dan

pelatihan PDP yang
terstruktur.

+ Masih ada Dinas Dukcapil

yang belum memiliki SOP,
mitigasi resiko, dan
landasan kerjasama.

« Hanya sedikit Dinas

Dukcapil yang memiliki
standar keamanan data
dalam mengelola data

pribadi.

* Masih ada satuan kerja

yang tidak membatasi hak
akses terhadap data pribadi
(fisik & elektronik)

+ Belum adanya definisi dan

mekanisme
yang jelas terkait
penghapusan data pribadi
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penyalahgunaan

data pribadi,
terutama yang
terjadi di platform

digital

e lIsu perbincangan

netizen di media
social menunjukkan
masih banyaknya
kasus pencurian data

pribadi yang terjadi.

« Praktik perlindungan

data pribadi yang
sudah  berlangsung
saat ini masih

bersifat sektoral




F.  Strategi Implementasi dan Rekomendasi
Dalam rangka mengimplementasikan Regulasi PDP
diperlukan strategi yang mencakup beberapa aspek antara lain:

STRATEGI IMPLEMENTASI
REGULASI PDP
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kepada masyarakat. Dalam rangka mengembangkan dan
menyebarluaskan  ilmu  pengetahuan  tersebut,  penulis
mempublikasikan ilmu dan pengetahuannya dalam bentuk modul,
bahan ajar, dan jurnal berskala nasional maupun internasional. Dari
karya ilmiah yang telah dihasilkan ini, penulis berharap mampu
memberikan sumbangsih bagi kalangan akademisi khususnya dan
kalangan masyarakat luas pada umumnya. Semoga Allah SWT
senantiasa meridlai perjuangan kita dalam rangka mencerdaskan
kehidupan bangsa.
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BAB 5. Peningkatan Pengalaman Karyawan melalui
Platform Digital

Dedi Iskamto, Ph.D

A. PENDAHULUAN

Teknologi  digital telah menyebabkan transformasi
organisasi dan masyarakat dengan kecepatan yang semakin cepat
selama beberapa dekade terakhir. Tren teknologi seperti komputasi
mobile, 4G, Cloud computing, internet of things, big data, dan
robotika telah memungkinkan cara kerja baru (remote, virtual),
memengaruhi kewirausahaan dan memfasilitasi organisasi virtual.
Baru-baru ini, gelombang teknologi baru seperti A.l. dan Robotika
menjanjikan revolusi lebih lanjut dalam produksi, peramalan,
layanan pelanggan, dan lainnya. Para sarjana telah memantau
dengan cermat evolusi teknologi ini dan implikasi organisasi dan
sosialnya yang lebih luas (Yunus & Mitrohardjono, 2020).

Otomasi didefinisikan sebagai teknologi dimana suatu
proses atau prosedur dilakukan dengan bantuan manusia minimal.
Teknologi yang mampu melakukan otomasi dirangkum oleh
(Fitriyani et al., 2021) dalam akronim STARA (Smart Technology,
Artificial Intelligence, Robotics and Algorithms). Teknologi
STARA saat ini membagi pendapat para pembuat kebijakan,
ekonom, dan masyarakat umum. Poin diskusi adalah bagaimana
otomatisasi utama oleh teknologi STARA dapat memengaruhi
pekerjaan dan industri, distribusi kekayaan, dan tingkat
pengangguran. Dalam studi awal, (Kidi, 2018) berpendapat bahwa
47% dari pekerjaan pekerjaan saat ini di Inggris berisiko untuk
otomatisasi pekerjaan. Senada dengan (Sloman & Rostand, 2014)
melaporkan bahwa 60% dari pekerjaan saat ini setidaknya sepertiga
dapat diotomatisasi. Hasil awal penelitian(Lindley et al., 2019)
membangkitkan minat penelitian lebih lanjut di bidang tersebut.
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Temuan awal yang tak terduga ini tampaknya menunjukkan
adanya potensi efek kontingen dan faktor lain yang dapat
membentuk efek kesadaran STARA terhadap ketidakamanan kerja,
mendesak kami untuk mengeksplorasi fenomena tersebut lebih
jauh. Studi ini berfokus pada sekumpulan moderator berbasis
organisasi tersebut. Mengungkap efek kontingen semacam itu
dapat membantu organisasi kerja mengelola efek negatif teknologi
STARA dengan lebih baik terhadap perasaan tidak aman karyawan
mereka dan hasil negatif dari perasaan tersebut terhadap kinerja
mereka.

Dalam beberapa tahun terakhir, teknologi mesin telah
mengalami perkembangan yang sangat pesat. Teknologi mesin
yang semakin canggih telah memungkinkan mesin untuk
melakukan tugas yang sebelumnya hanya dapat dilakukan oleh
manusia, dan bahkan dapat melakukannya dengan lebih efisien dan
akurat.

Hal ini telah membawa dampak yang signifikan pada cara
kita bekerja, dan pada masa depan kerja manusia. Teknologi mesin
telah mengubah lanskap kerja di berbagai sektor industri, dan telah
menggantikan banyak pekerjaan manusia dalam prosesnya. Hal ini
tentu saja menimbulkan kekhawatiran tentang masa depan
pekerjaan manusia dan pengalaman pekerjaan.

Perkembangan teknologi mesin telah memberikan kontribusi
besar dalam meningkatkan efisiensi dan produktivitas di berbagai
sektor industri. Dalam sektor manufaktur, mesin-mesin yang lebih
canggih dapat meningkatkan efisiensi produksi dan mengurangi
kesalahan manusia dalam proses produksi. Di sektor jasa, teknologi
mesin telah memungkinkan otomatisasi berbagai tugas rutin,
seperti pemesanan tiket, pengisian formulir, dan tugas-tugas
administratif lainnya.

Namun, kekhawatiran tentang masa depan pekerjaan
manusia juga telah muncul sebagai dampak dari perkembangan
teknologi mesin. Kemampuan mesin untuk melakukan tugas yang
sebelumnya hanya dapat dilakukan oleh manusia dapat
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menyebabkan banyak pekerja kehilangan pekerjaan mereka. Dalam
sektor manufaktur, mesin-mesin yang lebih canggih dapat
menggantikan pekerja manusia dalam proses produksi, sehingga
mengurangi kebutuhan akan tenaga kerja manusia. Di sektor jasa,
otomatisasi tugas-tugas rutin dapat menyebabkan banyak pekerjaan
administratif hilang.

Selain itu, teknologi mesin juga dapat mengubah tuntutan
pekerjaan manusia. Dalam beberapa sektor industri, seperti sektor
perbankan dan keuangan, teknologi mesin telah mengubah tuntutan
pekerjaan manusia dan membutuhkan keterampilan baru yang
mungkin tidak dimiliki oleh banyak pekerja saat ini. Hal ini dapat
menyebabkan ketidakcocokan keterampilan antara pekerja yang
tersedia dan permintaan industri.

Oleh karena itu, perlu dilakukan studi dan penelitian lebih
lanjut untuk menyelidiki dampak teknologi mesin terhadap masa
depan kerja manusia, serta untuk mengembangkan strategi dan
kebijakan yang tepat untuk menghadapi tantangan ini. Studi dan
penelitian ini dapat memberikan panduan bagi perusahaan dan
pemerintah dalam mengembangkan strategi dan kebijakan terkait
penggunaan teknologi mesin dan dampaknya pada lapangan kerja
manusia.

B. Digitalisasi Pekerjaan

Kemajuan teknologi mesin telah mengubah banyak aspek
dalam kehidupan manusia, termasuk di bidang pekerjaan. Dalam
beberapa tahun terakhir, mesin telah menggantikan banyak
pekerjaan manusia di berbagai sektor, mulai dari industri hingga
jasa. Mesin dapat melakukan tugas-tugas yang dulunya hanya bisa
dilakukan oleh manusia, dan bahkan mampu melakukannya dengan
lebih efisien dan akurat. Namun, hal ini juga menimbulkan banyak
masalah yang harus dihadapi oleh manusia di masa depan.

Masalah utama yang dihadapi oleh manusia dalam
penggunaan teknologi mesin adalah bagaimana teknologi ini akan
mempengaruhi kesempatan dan pengalaman kerja manusia di masa
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depan. Seiring dengan perkembangan teknologi mesin, banyak
pekerjaan manusia yang dulunya penting dan sulit dilakukan, kini
dapat digantikan oleh mesin. Sebagai contoh, pabrik otomatis dapat
menggantikan pekerjaan manusia dalam proses produksi, dan
chatbot dapat menggantikan pekerja manusia dalam menjawab
pertanyaan pelanggan. Akibatnya, banyak pekerja kehilangan
pekerjaan mereka.

Dampak dari penggantian pekerjaan manusia oleh mesin ini
sangat signifikan. Banyak pekerja kehilangan pekerjaan mereka,
dan ini dapat menyebabkan masalah ekonomi dan sosial di banyak
negara. Terutama bagi negara yang bergantung pada sektor
industri, penggantian pekerjaan manusia oleh mesin dapat
menyebabkan angka pengangguran meningkat dan mendorong
kemiskinan. Selain itu, teknologi mesin juga dapat mengubah
tuntutan  pekerjaan  manusia. Pekerjaan yang dulunya
membutuhkan keahlian khusus atau pengalaman tertentu dapat
digantikan oleh mesin yang lebih efisien dan akurat. Hal ini dapat
membuat banyak pekerja kehilangan pekerjaan mereka atau
membutuhkan keterampilan baru yang mungkin tidak dimiliki oleh
banyak pekerja saat ini.

Namun, selain dari dampak negatif, teknologi mesin juga
dapat memberikan manfaat bagi manusia. Mesin dapat
meningkatkan efisiensi dan produktivitas dalam berbagai sektor,
sehingga menghasilkan lebih banyak keuntungan dan peluang kerja
baru. Selain itu, teknologi mesin juga dapat memperbaiki
keselamatan kerja manusia dengan menggantikan tugas-tugas yang
berbahaya atau meminimalkan risiko kecelakaan.

Meskipun demikian, masalah lain yang terkait dengan
penggunaan teknologi mesin adalah adanya ketidakpastian tentang
bagaimana teknologi ini akan berkembang di masa depan.
Teknologi mesin  terus berkembang dengan cepat, dan
kemungkinan besar akan menggantikan lebih banyak pekerjaan
manusia di masa depan. Hal ini dapat menyebabkan kekhawatiran
tentang pengalaman kerja dan stabilitas ekonomi. Selain itu, masih
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ada masalah yang harus diatasi dalam mengembangkan teknologi
mesin, seperti masalah

Dalam menghadapi tantangan penggunaan teknologi mesin
di masa depan, kita tidak boleh menghindari kemajuan teknologi,
namun harus memastikan bahwa teknologi ini digunakan dengan
cara yang bertanggung jawab dan berkelanjutan. Dalam hal ini,
kerjasama antara pemerintah, industri, dan masyarakat sangat
diperlukan untuk menciptakan solusi yang menguntungkan semua
pihak dan melindungi kepentingan pekerja manusia di masa
depan.rivasi dan pengalaman, serta dampak lingkungan.

C. Teknologi dan Masa Depan Pekerja

Seiring dengan perkembangan teknologi yang semakin
pesat, muncul pertanyaan besar mengenai masa depan pekerjaan
manusia di era digital. "The Future of Work in a Technological
World: An Investigation into the Effects of Machine Technology
on Employment Opportunities and Job Security” menjawab
pertanyaan ini dengan meneliti dampak teknologi mesin pada
kesempatan dan pengalaman kerja manusia di masa depan. Buku
ini disusun oleh J. Alberto Aragon-Correa, Miguel A. Ramos-
Vielba, dan Ana Ortiz-de-Mandojana dan diterbitkan pada tahun
2021 oleh Springer International Publishing.

Dalam buku ini, para penulis meninjau penelitian terbaru
mengenai pengaruh teknologi mesin pada dunia kerja. Mereka
menemukan bahwa kemajuan teknologi mesin telah mengubah
banyak aspek pekerjaan manusia. Di satu sisi, teknologi mesin telah
membuat pekerjaan menjadi lebih efisien dan akurat, dan telah
membuka peluang baru untuk pekerjaan yang membutuhkan
keterampilan khusus dalam bidang teknologi. Di sisi lain, teknologi
mesin juga telah menggantikan banyak pekerjaan manusia dan
dapat menimbulkan kekhawatiran tentang pengalaman kerja dan
stabilitas ekonomi.

Para penulis juga menyoroti pentingnya investasi dalam
pelatihan dan pengembangan keterampilan untuk menghadapi
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masa depan pekerjaan di era digital. Mereka menunjukkan bahwa
pekerjaan yang memerlukan keterampilan manusia, seperti
kreativitas, empati, dan keahlian interpersonal, akan menjadi
semakin penting di masa depan, karena mesin tidak dapat
menggantikan keterampilan ini.

Penelitian lain yang diterbitkan dalam jurnal "Human
Resource Management Review" pada tahun 2021 menyoroti
dampak teknologi mesin pada kesejahteraan dan produktivitas
pekerja. Penelitian ini menunjukkan bahwa teknologi mesin dapat
meningkatkan kesejahteraan pekerja dengan memperbaiki
lingkungan kerja dan meningkatkan keseimbangan kerja-hidup.
Namun, penelitian ini juga menunjukkan bahwa penggunaan
teknologi mesin harus dikelola dengan hati-hati untuk menghindari
ketidakadilan dan perasaan ketidaknyamanan di antara pekerja.

Selain itu, studi dari McKinsey Global Institute pada tahun
2020 menyoroti pentingnya peningkatan keterampilan untuk
menghadapi masa depan pekerjaan. Studi ini menunjukkan bahwa
hampir setengah dari pekerjaan global dapat digantikan oleh
teknologi mesin, tetapi peningkatan keterampilan dapat membantu
mencegah kehilangan pekerjaan dan membuka peluang baru di
bidang-bidang yang memerlukan keterampilan khusus.

Secara keseluruhan, temuan-temuan terbaru menunjukkan
bahwa penggunaan teknologi mesin akan terus meningkat dan
mengubah banyak aspek pekerjaan manusia di masa depan. Penting
untuk mengelola penggunaan teknologi mesin dengan hati-hati
untuk menghindari dampak negatif pada kesempatan dan
pengalaman kerja manusia.

D. Tantangan Pekerja Era Digital

Kemajuan teknologi memungkinkan semakin banyak tugas
yang secara tradisional dilakukan oleh manusia menjadi otomatis.
Awalnya, otomatisasi semacam itu berfokus terutama pada tugas-
tugas rutin (misalnya pekerjaan klerikal, pembukuan, pekerjaan
paralegal dasar, dan pelaporan). Namun, dengan munculnya Big
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Data, kecerdasan buatan (Al), Internet of Things, dan daya
komputasi yang terus meningkat (yaitu revolusi digital), tugas-
tugas non-rutin juga semakin cenderung menjadi otomatis (Casey,
2016).

Teknologi yang ada berkembang, dan teknologi baru muncul
dengan potensi untuk mengambil alih tugas manusia. (Maarten
Goos, Melanie Arntz, Ulrich Zierahn, Terry Gregory, Stephanie
Carretero Gomez, Ignacio Gonzélez Vazquez & LABOUR, 2020)
bahkan meramalkan revolusi Kecerdasan Buatan (Al) yang akan
datang yang dapat menjadi sama pentingnya dengan revolusi
industri dan digital, yang mengklaim dampak besar pada
perusahaan, karyawan, dan kehidupan sehari-hari. (Beer & Mulder,
2020) menyebutkan revolusi industri serupa. Contoh yang
menonjol adalah data besar, yang diharapkan dapat mendorong
wawasan yang lebih dalam dalam pemasaran dan penjualan, serta
Al dan algoritme cerdas yang, pada gilirannya, akan menggunakan
wawasan ini untuk mengotomatiskan tugas pemasaran dan
penjualan.

(tina Arantika, 2018) menemukan bahwa 47% dari
total lapangan kerja di Inggris Raya berisiko diotomatisasi oleh Al,
robot canggih, atau algoritme yang didukung oleh data besar. Selain
itu, mereka berpendapat bahwa pekerjaan dengan keterampilan
rendah dan berupah rendah akan rentan terhadap komputerisasi;
pekerja berketerampilan rendah dan berupah rendah harus
dialihkan ke tugas-tugas lain, tetapi untuk tetap bersaing, para
pekerja ini membutuhkan keterampilan sosial dan kreatif.
Menambahkan ini, Agrawal et al. (2018) menyatakan bahwa
pekerjaan yang membutuhkan penilaian etis, kecerdasan
emosional, atau kreativitas tidak akan berisiko untuk otomatisasi.
Berdasarkan keprihatinan baru-baru ini tentang masa depan
pengangguran, (Commons et al., 2023) menyelidiki lebih lanjut
otomatisasi pekerjaan di 21 negara Organisasi Kerjasama Ekonomi
dan Pembangunan (OECD). Mereka menemukan bahwa,
dibandingkan dengan 47%, hanya 9% pekerjaan yang dapat
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diotomatisasi. Namun, mereka menekankan pentingnya melatih
kembali karyawan untuk kesempatan kerja baru.

Dampak kemajuan teknologi, termasuk Al, pada pekerjaan
dicirikan oleh persaingan otomatisasi dan penambahan tugas
pekerja, bahkan (dan terutama) dalam pekerjaan yang didefinisikan
secara sempit. Oleh karena itu, fokus para peneliti serta manajer,
wirausahawan, dan pembuat kebijakan harus tidak hanya pada
potensi otomatisasi atau augmentasi Al, tetapi juga pada desain
ulang pekerjaan. Misalnya (Kurniawan & Aruan, 2021)
berspekulasi bahwa pembelajaran mesin akan membutuhkan desain
ulang tugas yang substansial untuk petugas, pemberi otorisasi
kredit, dan juru tulis pialang. Kebutuhan akan desain ulang
pekerjaan juga menimbulkan tantangan bagi kemampuan
beradaptasi pekerja: keterampilan pekerja untuk melakukan tugas
tertentu, dan mobilitas pekerja di berbagai pekerjaan di pasar
tenaga kerja.

Perubahan-perubahan ini mempengaruhi ekonomi maju dan
berkembang — meskipun sifat dari efek pada yang terakhir mungkin
lebih diperdebatkan. Beberapa orang berpendapat bahwa negara
berkembang memiliki keunggulan komparatif dan bahwa teknologi
baru akan memungkinkan mereka untuk "melompati" ekonomi
maju. Namun, yang lain percaya bahwa perkembangan terbaru
dalam robotika dan pencetakan 3D memungkinkan perusahaan di
negara maju untuk menempatkan produksi lebih dekat ke pasar
domestik di pabrik yang lebih otomatis. Akibatnya, beberapa
negara berkembang mengalami “deindustrialisasi dini”. Di negara-
negara ini, pangsa lapangan kerja manufaktur memuncak jauh di
bawah tingkat yang dialami oleh negara maju pada tahap awal
pengembangan industrinya, yang membuat mereka berada dalam
perangkap pendapatan menengah. Selain itu, sementara ekonomi
maju saat ini memiliki insentif terkuat untuk mengotomatisasi
(karena biaya tenaga kerja yang relatif lebih tinggi), perkiraan
menunjukkan bahwa risiko otomatisasi juga tinggi di negara
berkembang (Saragih, 2019).
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Kemajuan teknologi juga memengaruhi pasar tenaga kerja
dengan banyak cara lain. Misalnya, internet memfasilitasi cara-cara
baru dan lebih efisien untuk mencocokkan permintaan dan
penawaran tenaga kerja. Ini memungkinkan pekerjaan untuk
dipisahkan menjadi serangkaian tugas yang lebih kecil dan
menciptakan peluang bagi pekerja di seluruh dunia untuk
menikmati fleksibilitas dan manfaat dari pekerjaan lepas dan untuk
menambah penghasilan mereka. Tren ini telah menyebabkan
berkembangnya ekonomi “gig”, “on-demand”, “sharing” atau,
lebih umum, ekonomi “platform”.

Dalam beberapa tahun terakhir, beberapa wilayah dan
subpopulasi di Amerika Serikat mengalami peningkatan yang
mengkhawatirkan dalam angka bunuh diri; penyalahgunaan opioid,
obat lain, dan alkohol; dan kesehatan fisik dan mental yang lebih
buruk. Ini dapat ditelusuri sebagian karena pengangguran, setengah
pengangguran, dan kualitas kehidupan kerja yang terganggu.
Kurangnya keterampilan dan peluang serta peningkatan
keputusasaan dan keputusasaan dapat berperan dalam peningkatan
drastis angka kematian yang timbul di antara orang Amerika kulit
putih paruh baya, peningkatan depresi di kalangan dewasa muda,
dan peningkatan kemungkinan pengangguran dan masalah
kesehatan di antara orang Afrika-Amerika. Tidak adanya pekerjaan
dalam pekerjaan bergaji tinggi berkontribusi pada “kematian
karena keputusasaan” ini. Pekerjaan di masa depan juga bisa
menjadi sumber efek kesehatan yang merugikan karena
intensifikasi kerja, perubahan organisasi kerja, gangguan koping,
postur duduk, gangguan keseimbangan kehidupan kerja, trauma
fisik, dan stres psikososial (Lingmont & Alexiou, 2020).

E. Meningkatkan Pengalaman dan kompetensi kerja
Dampak teknologi terhadap pekerjaan dan pekerja juga harus
diperhatikan sebagai proses yang terjadi seiring berjalannya waktu.
Oleh karena itu, tampaknya penting untuk memahami sejauh mana
proses menurut waktu tertentu. Kecepatan di mana teknologi
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memodifikasi pekerjaan diyakini akan meningkat, meski tidak akan
terjadi di mana-mana dalam waktu yang bersamaan. Akan ada
transisi yang berbeda berdasarkan negara, wilayah, sektor,
pekerjaan, tugas, dan jenis teknologi. Meskipun menghasilkan
manfaat positif bagi beberapa bagian tenaga kerja, setiap proses
transisi cenderung menciptakan dampak fisik dan psikososial
negatif dalam angkatan kerja karena kerawanan pekerjaan dan
persepsi potensi kurangnya kesempatan bagi pekerja untuk
berkembang dengan pekerjaan atau ditempatkan. untuk yang baru

Dampak teknologi terhadap lapangan kerja adalah nyata dan
meluas dan cenderung tanpa henti mempengaruhi negara maju dan
berkembang. Perkiraan dampak bervariasi. Salah satu perkiraan
tertinggi adalah bahwa secara global sekitar 400 juta pekerjaan
akan digantikan MGI 2017. Namun, pelajaran bersejarah bahwa
pengenalan teknologi baru pada akhirnya menciptakan pekerjaan
baru tidak boleh diabaikan; penilaian dikotomis “pekerjaan atau
tidak ada pekerjaan” terlalu sederhana dan , singkatnya, “dikotomi
palsu” (Kolade & Owoseni, 2022).

Daripada berpikir tentang seluruh pekerjaan dihilangkan
(yaitu, teknologi sebagai pengganti tenaga kerja manusia), ada nilai
dalam mengatasi masalah ini dalam hal tugas-tugas tertentu dalam
pekerjaan yang diotomatisasi (yaitu, teknologi sebagai pelengkap
tenaga kerja manusia). Tugas harus dipertimbangkan dalam hal
jangkauan dan sejauh mana mereka dapat diotomatisasi. Teknologi
kemudian dikonseptualisasikan sebagai pengganti tenaga manusia
dalam tugas-tugas yang digunakan untuk melakukannya bahkan
dalam pekerjaan dengan orang-orang berpendidikan tinggi (Dan &
Kerja, 2020). Analisis berbasis tugas memberikan tingkat informasi
yang lebih rinci daripada analisis pekerjaan. Teknologi dapat
menghilangkan pekerjaan, tetapi tidak menghilangkan pekerjaan
(Maarten Goos, Melanie Arntz, Ulrich Zierahn, Terry Gregory,
Stephanie Carretero Gomez, Ignacio Gonzédlez Vazquez &
LABOUR, 2020) ini bertujuan untuk mengotomatiskan tugas-tugas
tertentu daripada seluruh pekerjaan (tina Arantika, 2018).
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Akibatnya, tugas-tugas tertentu daripada pekerjaan dapat
dipindahkan. Namun, ada berbagai efek tandingan dari teknologi
yang meningkatkan lapangan kerja, dalam hal peningkatan
akumulasi modal, dan penciptaan tugas baru di mana tenaga kerja
memiliki keunggulan komparatif dibandingkan mesin (Saragih,
2019)

Cara lain di mana dampak teknologi pada pekerjaan
disalahartikan adalah kesan bahwa semua pekerja dalam pekerjaan
atau sektor tertentu akan mengalami pengangguran dengan cara
yang sama dan pada waktu yang sama. Proyeksi ini menggunakan
fokus daya rendah untuk melihat proses kompleks yang bergantung
pada waktu. Beberapa pekerjaan akan sangat tahan terhadap
perubahan yang disebabkan oleh teknologi dalam pekerjaan atau
tugas. Pekerjaan fisik dan kognitif yang tidak rutin termasuk dalam
kategori ini. Masalah keunggulan komparatif tenaga kerja untuk
berbagai tugas juga muncul ketika biaya produksi subset tugas
berkurang; otomatisasi umumnya meningkatkan permintaan tenaga
kerja dalam tugas-tugas non-otomatis (Nnamdi & Sukidjo, 2020).

Meskipun demikian, ada kemungkinan kuat ketidaksesuaian
antara teknologi dan keterampilan (kapabilitas) antara persyaratan
teknologi baru dan tugas dan keterampilan tenaga kerja yang
tersedia. Di banyak negara sudah ada bukti bahwa ketidakcocokan
seperti itu mengakibatkan jutaan pekerjaan tidak terisi karena tidak
ada cukup pekerja terampil. Namun, isu “kesenjangan
keterampilan” masih kontroversial dan masih memerlukan analisis
untuk mengklarifikasi dengan tepat seperti apa kondisi
keterampilan angkatan kerja dan peluang kerja yang sebenarnya
(Commons et al.,, 2023). Upaya pelatihan dan pelatihan ulang
pekerja yang kuat dan proaktif diperlukan segera untuk mengatasi
masalah ini, demikian pula pertimbangan masalah kebijakan yang
terkait dengan pengaturan kerja saat ini dan di masa depan yang
tidak standar (Lingmont & Alexiou, 2020). Pekerjaan, sekarang dan
bahkan di masa depan, akan menjadi mozaik pengaturan kerja
standar dan tidak standar (Dan & Kerja, 2020). Perlindungan sosial
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pekerja dengan keterampilan yang tidak memadai atau pengaturan
kerja tidak standar yang tidak memadai dan pemeliharaan
‘pekerjaan yang layak’ akan menjadi masalah yang penting dan
sulit untuk diatasi.

Saat ini, kecemasan akibat kesenjangan keterampilan dan
antisipasi akan kurangnya kesempatan di masa depan dapat
berkontribusi terhadap krisis kesehatan masyarakat di beberapa
negara. Dalam beberapa tahun terakhir, beberapa wilayah dan
subpopulasi di Amerika Serikat mengalami peningkatan yang
mengkhawatirkan dalam angka bunuh diri; penyalahgunaan opioid,
obat lain, dan alkohol; dan kesehatan fisik dan mental yang lebih
buruk. Ini dapat ditelusuri sebagian karena pengangguran, setengah
pengangguran, dan kualitas kehidupan kerja yang terganggu.
Kurangnya keterampilan dan peluang serta peningkatan
keputusasaan dan keputusasaan dapat berperan dalam peningkatan
drastis angka kematian yang timbul di antara orang Amerika kulit
putih paruh baya (No et al., 2019), peningkatan depresi di kalangan
dewasa muda, dan peningkatan kemungkinan pengangguran dan
masalah kesehatan di antara orang Afrika-Amerika. Tidak adanya
pekerjaan dalam pekerjaan bergaji tinggi berkontribusi pada
“kematian karena keputusasaan” ini. Pekerjaan di masa depan juga
bisa menjadi sumber efek kesehatan yang merugikan karena
intensifikasi kerja, perubahan organisasi kerja, gangguan koping,
postur duduk, gangguan keseimbangan kehidupan kerja, trauma
fisik, dan stres psikososial (tina Arantika, 2018).

Masa depan pekerjaan dan angkatan kerja perlu dilihat
dengan latar belakang perubahan teknologi dan kehidupan kerja,
tidak hanya pada tingkat satu pekerjaan atau tugas. Perubahan
teknologi akan terus berdampak pada semua periode kerja dan non-
kerja selama masa kerja. Oleh karena itu, bidang keselamatan dan
kesehatan kerja (K3) harus memperluas fokusnya dan perlu
diperpanjang dari waktu ke waktu dan masa kerja. K3 dan
kebijakan publik lainnya harus mengatasi tidak hanya bahaya
dalam satu pekerjaan tetapi juga bahaya di sepanjang rangkaian
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kehidupan kerja. Ini berarti mengatasi sifat pekerjaan yang tidak
pasti dan tekanan serta kecemasan yang menyertainya, serta waktu
antara pekerjaan, di mana pengangguran dan setengah
pengangguran dapat menyebabkan masalah kesehatan yang
signifikan. Ini juga berarti segera berfokus pada kurangnya
keterampilan yang sesuai dari pekerja saat ini dan masa depan.
Mitrohardjono, 2020).

Jelas, fokus K3 yang lebih luas membutuhkan pertimbangan
dan penerapan keahlian baru di lapangan. Ini termasuk lebih
menekankan pada faktor psikososial, modal manusia, dinamika
organisasi, teori pendidikan dan pembelajaran seumur hidup,
pengembangan manusia, dan disiplin ekonomi. Pada akhirnya,
fokus baru tidak hanya diperlukan untuk praktik K3 tetapi juga
teknologi dapat mengubah profesi K3 secara drastis dalam hal
peran pakar manusia. Namun, ada kebutuhan untuk penilaian risiko
proaktif dan manajemen teknologi baru dan promosi partisipasi
pekerja dalam desain inovasi teknologi dan organisasi. Melindungi
tenaga kerja saat ini dan masa depan, saat teknologi baru
diterapkan, membutuhkan pandangan holistik terhadap bahaya
yang mereka alami dan berbagai dampak buruk yang mungkin
ditimbulkan.

Dampak ekonomi dan kesehatan global dari teknologi,
seperti otomatisasi, kecerdasan buatan (Al), dan robotika pada
pekerjaan dan tenaga kerja semakin dipertimbangkan oleh para
komentator, tetapi dengan cara yang sangat berbeda. Satu
pandangan adalah bahwa teknologi akan mengurangi pekerjaan,
membuat pekerja menjadi mubazir atau mengakhiri pekerjaan
dengan mengganti pekerja. Pandangan utama lainnya adalah bahwa
teknologi akan menciptakan banyak peluang bagi pekerja dan
meningkatkan ekonomi. Secara historis, karena teknologi telah
mengubah cara kerja dilakukan, jumlah pekerjaan yang diciptakan
telah melampaui jumlah pekerjaan yang dihilangkan.
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Ada kekhawatiran bahwa meskipun sejarah mungkin benar,
masa depan mungkin membalikkan sejarah, dan perpindahan
pekerja serta pengangguran karena otomatisasi, Al, dan robot akan
meluas (Beer & Mulder, 2020). Namun, peramalan masa depan
sulit dan rumit. Jika analis pada tahun 1870 di Amerika Serikat
telah diberitahu bahwa lapangan kerja sektor pertanian akan
berubah dari hampir 50% tenaga kerja menjadi kurang dari 2% pada
tahun 2018, mereka juga akan kesulitan untuk meramalkan sektor
perawatan kesehatan, perangkat lunak, dan layanan sebagai sumber
pekerjaan utama (Autor 2018; Daly 1981; Segal 2018).

Namun, dengan bukti perpindahan teknologi saat ini,
semakin banyak analisis dan komentar yang mendukung terjadinya
pengangguran yang dipicu oleh teknologi (Nnamdi & Sukidjo,
2020). Dalam banyak kasus perpindahan ini merupakan hasil dari
peningkatan  produktivitas yang menyebabkan penurunan
permintaan tenaga kerja dan upah di beberapa sector (No et al.,
2019). Perdagangan internasional, seperti perdagangan dengan
China, telah disebutkan sebagai penyebab perpindahan pekerjaan,
tetapi persaingan dari China hanya menjelaskan seperempat dari
penurunan manufaktur selama tahun 2000-an. Pandangan bahwa
teknologi adalah penyebab utama perpindahan pekerjaan didukung
oleh kekhawatiran bahwa beberapa teknologi seperti Al memiliki
kemampuan untuk menggantikan sesuatu yang sebelumnya
eksklusif untuk manusia: kecerdasan (EOP 2016). Kapasitas
kognitif, termasuk pembelajaran mesin dan pengambilan
keputusan, akan berkembang pesat di semua sektor dan menyebar
seperti listrik.

Dampak teknologi terhadap lapangan kerja adalah nyata dan
meluas dan cenderung tanpa henti mempengaruhi negara maju dan
berkembang. Perkiraan dampak bervariasi. Salah satu perkiraan
tertinggi adalah bahwa secara global sekitar 400 juta pekerjaan
akan digantikan MGI 2017. Namun, pelajaran bersejarah bahwa
pengenalan teknologi baru pada akhirnya menciptakan pekerjaan
baru tidak boleh diabaikan; penilaian dikotomis “pekerjaan atau
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tidak ada pekerjaan” terlalu sederhana dan , singkatnya, “dikotomi
palsu” (Nnamdi & Sukidjo, 2020).

Peningkatan Kapabiltas dan Pengalaman

Daripada berpikir tentang seluruh pekerjaan yang
dihilangkan (yaitu, teknologi sebagai pengganti tenaga Kkerja
manusia), ada nilai dalam menangani masalah ini dalam hal tugas-
tugas tertentu dalam pekerjaan yang diotomatisasi (yaitu, teknologi
sebagai pelengkap tenaga kerja manusia). Tugas harus
dipertimbangkan dalam hal jangkauan dan sejauh mana mereka
dapat diotomatisasi. Teknologi kemudian dikonseptualisasikan
sebagai pengganti tenaga manusia dalam tugas-tugas yang
digunakan untuk melakukannya bahkan dalam pekerjaan dengan
orang-orang berpendidikan tinggi. Analisis berbasis tugas
memberikan tingkat informasi yang lebih rinci daripada analisis
pekerjaan (Iskamto, 2021, 2022, 2023). Teknologi dapat
menghilangkan pekerjaan, tetapi tidak menghilangkan pekerjaan
ini bertujuan untuk mengotomatiskan tugas-tugas tertentu daripada
seluruh pekerjaan. Akibatnya, tugas-tugas tertentu daripada
pekerjaan dapat dipindahkan. Namun, ada berbagai efek tandingan
dari teknologi yang mendorong lapangan kerja, dalam hal
peningkatan akumulasi modal, dan penciptaan tugas baru di mana
tenaga kerja memiliki keunggulan komparatif dibandingkan mesin.

Cara lain di mana dampak teknologi pada pekerjaan
disalahartikan adalah kesan bahwa semua pekerja dalam pekerjaan
atau sektor tertentu akan mengalami pengangguran dengan cara
yang sama dan pada waktu yang sama. Proyeksi ini menggunakan
fokus daya rendah untuk melihat proses kompleks yang bergantung
pada waktu. Beberapa pekerjaan akan sangat tahan terhadap
perubahan yang disebabkan oleh teknologi dalam pekerjaan atau
tugas. Pekerjaan fisik dan kognitif yang tidak rutin termasuk dalam
kategori ini. Masalah keunggulan komparatif tenaga kerja untuk
berbagai tugas juga muncul ketika biaya produksi subset tugas
berkurang; otomatisasi umumnya meningkatkan permintaan tenaga
kerja dalam tugas-tugas non-otomatis (Elayan, 2022)
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Meskipun demikian, ada kemungkinan kuat ketidaksesuaian
antara teknologi dan keterampilan (kapabilitas) antara persyaratan
teknologi baru dan tugas dan keterampilan tenaga kerja yang
tersedia. Di banyak negara sudah ada bukti bahwa ketidakcocokan
seperti itu mengakibatkan jutaan pekerjaan tidak terisi karena tidak
ada cukup pekerja terampil. Namun, isu “kesenjangan
keterampilan” masih kontroversial dan masih memerlukan analisis
untuk mengklarifikasi dengan tepat seperti apa kondisi
keterampilan angkatan kerja dan peluang kerja yang sebenarnya
(Sloman & Rostand, 2014). Upaya pelatihan dan pelatihan ulang
pekerja yang kuat dan proaktif diperlukan segera untuk mengatasi
masalah ini, demikian pula pertimbangan masalah kebijakan yang
terkait dengan pengaturan kerja saat ini dan di masa depan yang
tidak standar. Pekerjaan, sekarang dan bahkan di masa depan, akan
menjadi mozaik pengaturan kerja standar dan tidak standar.
Perlindungan sosial pekerja dengan keterampilan yang tidak
memadai atau pengaturan kerja tidak standar yang tidak memadai
dan pemeliharaan ‘pekerjaan yang layak’ akan menjadi masalah
yang penting dan sulit untuk diatasi.

Dampak teknologi pada pekerjaan dan pekerja sangat
beragam dan kompleks. Teknologi tidak homogen dan setidaknya
harus dipikirkan dalam hal memungkinkan dan teknologi
pengganti: yang pertama melengkapi produktivitas pekerja dan
yang terakhir menghilangkan kebutuhan akan pekerja. Selain
dampak teknologi, pekerja dan tenaga kerja juga akan terpengaruh
oleh kebijakan dan tata kelola masyarakat mengenai kebutuhan
pekerja yang terkena dampak. Jelas, ketidaksetaraan dan polarisasi
upah akan muncul dan memerlukan tanggapan masyarakat.

Dampak teknologi terhadap pekerjaan dan pekerja juga harus
diperhatikan sebagai proses yang terjadi seiring berjalannya waktu.
Oleh karena itu, tampaknya penting untuk memahami sejauh mana
proses menurut waktu tertentu. Kecepatan di mana teknologi
memodifikasi pekerjaan diyakini akan meningkat, meski tidak akan
terjadi di mana-mana dalam waktu yang bersamaan. Akan ada
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transisi yang berbeda berdasarkan negara, wilayah, sektor,
pekerjaan, tugas, dan jenis teknologi. Meskipun menghasilkan
manfaat positif bagi beberapa bagian tenaga kerja, setiap proses
transisi cenderung menciptakan dampak fisik dan psikososial
negatif dalam angkatan kerja karena kerawanan pekerjaan dan
persepsi potensi kurangnya kesempatan bagi pekerja untuk
berkembang dengan pekerjaan atau ditempatkan. untuk yang baru
(Kolade & Owoseni, 2022).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perkembangan
teknologi mesin telah memiliki dampak signifikan pada
kesempatan kerja dan pengalaman pekerjaan manusia di masa
depan. Meskipun teknologi mesin dapat meningkatkan efisiensi
dan produktivitas di sektor industri, tetapi penggunaannya juga
berpotensi menggantikan pekerjaan manusia dalam beberapa sektor
industri tertentu. Salah satu sektor industri yang sangat terpengaruh
oleh perkembangan teknologi mesin adalah sektor manufaktur.
Dalam sektor ini, mesin dapat melakukan pekerjaan yang dulunya
dilakukan oleh pekerja manusia, seperti proses produksi dan
pengemasan. Hal ini dapat menyebabkan banyak pekerja
kehilangan pekerjaan mereka dan mengancam pengalaman kerja
mereka.

Namun, teknologi mesin juga dapat menciptakan peluang
baru untuk pekerjaan manusia di sektor yang berkaitan dengan
pengembangan dan pemeliharaan teknologi mesin. Seiring dengan
perkembangan teknologi, kebutuhan akan keterampilan teknologi
juga meningkat. Oleh karena itu, perusahaan dan pemerintah harus
berinvestasi dalam pendidikan dan pelatihan untuk mempersiapkan
pekerja manusia menghadapi tantangan masa depan. Selain itu, ada
juga tantangan baru yang harus diatasi oleh perusahaan dan
pemerintah dalam menghadapi dampak teknologi mesin pada
lapangan kerja manusia. Salah satunya adalah bagaimana untuk
memastikan bahwa penggunaan teknologi mesin tidak mengancam
pengalaman kerja dan hak-hak pekerja. Oleh karena itu, perlu
adanya kebijakan yang memperhatikan kepentingan pekerja dan
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memastikan bahwa penggunaan teknologi mesin dilakukan secara
etis dan bertanggung jawab.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
perkembangan teknologi mesin memiliki dampak yang signifikan
pada kesempatan kerja dan pengalaman pekerjaan manusia di masa
depan. Oleh karena itu, perusahaan dan pemerintah harus bekerja
sama untuk mengembangkan strategi dan kebijakan yang
memperhatikan kepentingan pekerja dan memastikan bahwa
penggunaan teknologi mesin dilakukan secara etis dan bertanggung
jawab.

KESIMPULAN

Dapat disimpulkan bahwa penggunaan teknologi mesin
memiliki dampak yang signifikan pada kesempatan kerja dan
pengalaman pekerjaan manusia di masa depan. Meskipun teknologi
mesin dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas dalam sektor
industri, penggunaannya juga dapat menggantikan pekerjaan
manusia dan memerlukan keterampilan baru yang mungkin tidak
dimiliki oleh banyak pekerja saat ini. Oleh karena itu, perusahaan
dan pemerintah harus mempersiapkan diri untuk menghadapi
tantangan masa depan dengan mengembangkan strategi dan
kebijakan terkait perkembangan teknologi mesin dan dampaknya
pada lapangan kerja manusia.

Studi ini menyarankan adanya perubahan dalam pendekatan
pendidikan dan pelatihan untuk mempersiapkan pekerja manusia
menghadapi tantangan masa depan. Pendidikan dan pelatihan harus
lebih terfokus pada pengembangan keterampilan yang dibutuhkan
di masa depan, seperti kemampuan untuk beradaptasi dengan
perubahan teknologi dan keterampilan yang berkaitan dengan
pengembangan dan pemeliharaan teknologi mesin.

Selain itu, perusahaan juga dapat mempertimbangkan untuk
mengadopsi model kerja fleksibel, seperti remote work atau work-
from-home, yang dapat meningkatkan efisiensi kerja dan
membantu pekerja untuk mengatasi perubahan dalam tuntutan
pekerjaan. Pemerintah juga dapat mempertimbangkan adanya
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program pelatihan atau insentif untuk mendorong pengembangan
keterampilan di bidang teknologi mesin.

Dalam kesimpulannya, penggunaan teknologi mesin akan
terus berkembang dan mempengaruhi cara kerja manusia di masa
depan. Namun, dengan persiapan yang tepat, teknologi mesin dapat
diintegrasikan dengan baik dalam kegiatan manusia dan
menciptakan peluang baru untuk pekerjaan manusia.
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BAB 6 Analitik Sumber daya Manusia
(Dr. Ir. Drs. Muh. Tamrin, S.T., M.M.)

A. Pengantar Transformasi digital dalam Analitik Sumber
daya Manusia

Transformasi digital telah menjadi fenomena yang merubah
wajah dunia modern. Revolusi teknologi informasi dan komunikasi
telah membawa perubahan besar dalam hampir setiap aspek
kehidupan, dan salah satunya adalah dalam pengelolaan sumber
daya manusia (SDM) perusahaan. Dalam era ini, analitik sumber
daya manusia (HR analytics) telah muncul sebagai pendekatan
inovatif untuk mengelola tenaga kerja dengan pendekatan berbasis
data dan analisis statistik yang canggih. Melalui adopsi teknologi
digital, analitik SDM telah mengalami perubahan signifikan,
membawa dampak besar pada cara perusahaan mengelola dan
mengoptimalkan sumber daya manusia mereka.

Bab ini akan mengupas secara mendalam tentang peran
penting transformasi digital dalam bidang analitik sumber daya
manusia serta memberikan wawasan yang mendalam mengenai
dampaknya pada strategi SDM perusahaan serta memberikan
pemahaman yang komprehensif kepada pembaca tentang
bagaimana transformasi digital telah merevolusi analitik sumber
daya manusia dan dampaknya yang luas pada berbagai aspek
pengelolaan SDM. Menyadari pentingnya mengadopsi teknologi
digital dalam mengambil keputusan strategis terkait tenaga kerja,
dan bagaimana analitik SDM dapat menjadi pendorong utama
dalam mencapai tujuan strategis perusahaan. Dengan pemahaman
yang lebih baik tentang pentingnya transformasi digital dalam
analitik SDM, diharapkan para pemangku kepentingan dapat
merumuskan pendekatan yang lebih efektif dalam mengelola dan
mengoptimalkan potensi karyawan, serta meningkatkan kinerja
perusahaan secara keseluruhan.
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Adapun yang terkait transformasi digital dalam analitik
sumber daya manusia. Pertama, bab ini akan menjelaskan secara
detail konsep dasar transformasi digital dan bagaimana perusahaan
dapat menerapkan teknologi digital dalam fungsi SDM mereka.
Pengenalan analitik sumber daya manusia akan menjadi bahasan
berikutnya, termasuk penjelasan mendalam tentang pendekatan
berbasis data ini dan bagaimana teknologi menjadi pendorong
utama dalam kemajuan analitik SDM. Setelah itu, bab ini akan
menguraikan dampak transformasi digital pada analitik SDM,
mulai dari peningkatan akses terhadap data, penggunaan analisis
prediktif dan pemodelan perilaku karyawan, hingga manfaat
pengambilan keputusan berbasis data yang lebih akurat dan efektif.
Selain itu, bab ini juga akan membahas manfaat transformasi digital
dalam analitik SDM, termasuk efisiensi  operasional,
pengembangan talenta, dan pengenalan perubahan yang lebih
cepat. Di samping itu, bab ini akan mengidentifikasi dan mengulas
secara mendalam tantangan dan peluang yang dihadapi oleh
perusahaan dalam mengadopsi transformasi digital dalam analitik
sumber daya manusia, termasuk masalah keamanan data,
keterbatasan teknologi, dan kebutuhan untuk mengembangkan
keterampilan SDM vyang relevan. Dengan menyajikan berbagai
topik ini secara menyeluruh, dan diharapkan menjadi panduan yang
komprehensif bagi pembaca untuk memahami secara lebih
mendalam peran transformasi digital dalam analitik sumber daya
manusia dan menghadapi perubahan ini dengan lebih baik.

B. Transformasi Digital dalam Analitik Sumber Daya

Manusia

1. Konsep Dasar Transformasi Digital

Transformasi digital adalah sebuah revolusi yang mendasari
perubahan dalam cara bisnis beroperasi dan berinteraksi dengan
pelanggan, karyawan, dan mitra bisnis. Ini mencakup adopsi
teknologi digital dalam seluruh lini bisnis, termasuk juga dalam
pengelolaan sumber daya manusia (SDM). Perusahaan saat ini
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semakin menyadari pentingnya mengadopsi transformasi digital
dalam fungsi SDM agar dapat menghadapi tantangan dan
memanfaatkan peluang dalam dunia kerja yang semakin kompleks
dan kompetitif.

Dalam konteks analitik sumber daya manusia, transformasi
digital memungkinkan perusahaan untuk mengumpulkan,
menyimpan, dan mengakses data karyawan dengan lebih cepat dan
efisien. Hal ini membantu meningkatkan transparansi dan akurasi
dalam mengelola informasi terkait karyawan, termasuk catatan
kehadiran, kinerja, pelatihan, dan feedback dari atasan. Selain itu,
teknologi digital juga memfasilitasi proses perekrutan dengan
platform daring yang dapat menjangkau calon karyawan potensial
secara global.

2. Pengenalan Analitik Sumber Daya Manusia
Analitik sumber daya manusia (HR analytics) adalah pendekatan
yang menggunakan data dan analisis statistik untuk
mengoptimalkan pengambilan keputusan dan strategi SDM.
Dengan analitik SDM, perusahaan dapat menggali wawasan yang
mendalam dari data karyawan, mengidentifikasi pola dan tren, serta
membuat keputusan berbasis fakta yang lebih akurat. Pendekatan
ini mencakup analisis kuantitatif dan kualitatif terhadap data
karyawan, termasuk data historis dan data real-time, untuk
memberikan informasi yang lebih komprehensif dan mendalam
terkait kinerja, retensi, pengembangan, dan kesejahteraan
karyawan.

Penggunaan analitik sumber daya manusia telah membantu
perusahaan dalam berbagai hal, seperti memahami alasan di balik
tingkat turnover karyawan yang tinggi, mengidentifikasi karyawan
yang berpotensi keluar, merencanakan program pengembangan
karyawan berdasarkan kebutuhan nyata, dan meningkatkan
efektivitas rekrutmen dengan mengidentifikasi sumber perekrutan
yang paling sukses. Analitik SDM juga dapat memberikan
informasi tentang kesenjangan keterampilan di dalam organisasi,
sehingga perusahaan dapat merencanakan pelatihan dan
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pengembangan yang sesuai untuk meningkatkan produktivitas dan
inovasi.

3. Peran Teknologi dalam Analitik Sumber Daya Manusia

Teknologi digital telah menjadi pendorong utama dalam
kemajuan analitik sumber daya manusia. Dengan adanya teknologi
seperti big data, kecerdasan buatan (Al), machine learning, dan
analisis prediktif, perusahaan dapat memproses volume data yang
besar dan rumit dengan lebih cepat dan akurat. Teknologi ini juga
membantu dalam mengidentifikasi pola-pola tersembunyi dan
hubungan yang tidak terlihat di antara data karyawan.

Big data memungkinkan perusahaan untuk mengumpulkan
dan menyimpan data karyawan dari berbagai sumber, termasuk
data dari platform HRIS (Human Resource Information System),
data dari survei karyawan, data dari platform e-learning, data
kinerja, dan bahkan data dari sumber eksternal seperti media sosial.
Dengan menggunakan teknologi big data, perusahaan dapat
menganalisis data karyawan secara menyeluruh dan mendalam,
yang sebelumnya sulit dilakukan karena volume dan
keanekaragaman data yang besar.

Kecerdasan buatan (Al) dan machine learning
memungkinkan sistem analitik SDM untuk belajar dari data dan
meningkatkan kinerjanya seiring waktu. Sistem ini dapat
mengidentifikasi pola kinerja karyawan yang baik dan buruk,
memprediksi perilakukaryawan, dan memberikan rekomendasi
yang tepat dalam menghadapi tantangan SDM tertentu.

Analisis prediktif memungkinkan perusahaan untuk
memprediksi tren dan peristiwa di masa depan berdasarkan data
historis dan konteks saat ini. Dengan menggunakan analisis
prediktif, perusahaan dapat meramalkan kebutuhan tenaga kerja di
masa depan, mengidentifikasi risiko turnover, dan merencanakan
strategi SDM jangka panjang yang lebih efektif.

Secara keseluruhan, peran teknologi dalam analitik sumber
daya manusia telah memberikan dampak yang signifikan dalam
mengubah cara perusahaan mengelola dan memanfaatkan data
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karyawan. Transformasi digital ini terus berlanjut, dan perusahaan
yang mampu memanfaatkannya dengan bijaksana akan memiliki
keunggulan kompetitif dalam menghadapi tantangan dan
memaksimalkan potensi sumber daya manusia mereka

C. Dampak Transformasi Digital pada Analitik Sumber

Daya Manusia

1. Peningkatan Akses terhadap Data

Transformasi digital telah membuka pintu bagi perusahaan
untuk mengalami peningkatan akses terhadap data terkait sumber
daya manusia. Sebelumnya, perusahaan seringkali kesulitan
mengumpulkan dan menyimpan data karyawan karena
keterbatasan teknologi dan infrastruktur yang ada. Namun, dengan
adopsi teknologi digital, data karyawan sekarang dapat
dikumpulkan dari berbagai sumber yang berbeda secara lebih
mudah dan cepat. Platform HRIS (Human Resource Information
System) modern dan perangkat lunak HR digital mengintegrasikan
data karyawan dari berbagai modul, termasuk data kinerja, absensi,
pelatihan, dan rekrutmen, menjadi satu database terpusat. Selain
itu, data dari survei karyawan dan umpan balik juga dapat dengan
mudah diakses dan diolah. Dengan peningkatan akses terhadap data
yang terstruktur dan terpadu ini, perusahaan dapat melihat
gambaran yang lebih komprehensif tentang kondisi SDM mereka,
memudahkan pengambilan keputusan yang tepat dan berbasis data.

2. Analisis Prediktif dan Pemodelan Perilaku Karyawan

Salah satu dampak paling menonjol dari transformasi digital
dalam analitik sumber daya manusia adalah penggunaan analisis
prediktif dan pemodelan perilaku karyawan. Dengan data karyawan
yang terkumpul secara komprehensif, perusahaan dapat
menerapkan teknik analisis prediktif untuk meramalkan perilaku
dan kinerja karyawan di masa depan. Contohnya, perusahaan dapat
memprediksi potensi turnover karyawan berdasarkan pola historis
dan faktor-faktor tertentu yang mempengaruhi keputusan karyawan
untuk berpindah. Selain itu, analisis prediktif juga dapat membantu
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dalam merencanakan program pelatihan dan pengembangan yang
sesuai untuk karyawan berdasarkan kebutuhan mendatang.

Pemodelan perilaku karyawan juga menjadi bagian penting
dari analitik SDM yang didukung teknologi. Dengan menggunakan
machine learning, perusahaan dapat memodelkan perilaku
karyawan yang menggambarkan pola kinerja tertentu. Dalam
menghadapi  tantangan seperti meningkatkan produktivitas,
merencanakan promosi, atau memahami faktor-faktor yang
berkontribusi pada Kkinerja karyawan, pemodelan perilaku
karyawan memberikan pandangan yang lebih mendalam dan
ilmiah. Hasil dari analisis prediktif dan pemodelan perilaku ini
memberikan pandangan proaktif bagi manajemen SDM dalam
mengidentifikasi dan menangani potensi masalah sebelum mereka
berkembang menjadi masalah yang lebih besar.

3. Pengambilan Keputusan Berbasis Data

Transformasi digital dalam analitik sumber daya manusia
telah membantu perusahaan dalam mengambil keputusan strategis
yang lebih baik berdasarkan data. Sebelumnya, pengambilan
keputusan dalam manajemen SDM seringkali bersifat intuitif dan
didasarkan pada pengalaman atau kepercayaan. Namun, dengan
akses terhadap data karyawan yang lebih kaya dan analisis yang
mendalam, perusahaan sekarang dapat mengambil keputusan yang
didukung oleh fakta dan angka. Hal ini berlaku untuk berbagai
aspek manajemen SDM, seperti perekrutan, pelatihan,
pengembangan karir, dan manajemen kinerja karyawan.

Misalnya, dalam  perekrutan, perusahaan  dapat
menggunakan data historis dan analisis prediktif untuk
mengidentifikasi calon karyawan yang paling cocok untuk posisi
tertentu berdasarkan profil dan kriteria yang telah terbukti berhasil
dalam pekerjaan tersebut. Dalam pengembangan karyawan,
analitik SDM dapat membantu mengidentifikasi keterampilan dan
kompetensi yang kurang di dalam organisasi dan merencanakan
program pelatihan yang tepat untuk meningkatkan keahlian
karyawan secara efisien. Selain itu, manajemen kinerja karyawan
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juga dapat ditingkatkan dengan mengandalkan data Kkinerja
objektif, evaluasi peer, dan umpan balik yang terstruktur.

Dengan pengambilan keputusan yang berbasis data,
perusahaan dapat mengurangi tingkat kesalahan dan risiko dalam
pengelolaan SDM, serta meningkatkan efektivitas dan efisiensi
dalam mengelola tenaga kerja. Dengan demikian, perusahaan dapat
meningkatkan produktivitas dan Kkinerja organisasi secara
keseluruhan, dan mampu lebih siap dalam menghadapi tantangan
dan perubahan dalam lingkungan bisnis yang dinamis.

D. Manfaat Transformasi Digital dalam Analitik Sumber

Daya Manusia

1. Efisiensi Operasional

Transformasi digital dalam analitik sumber daya manusia
memberikan manfaat besar dalam meningkatkan efisiensi
operasional perusahaan. Dengan adopsi teknologi, proses
pengumpulan, pengolahan, dan analisis data karyawan menjadi
lebih otomatis dan efisien. Data karyawan yang terkumpul dari
berbagai sumber, seperti platform HRIS, sistem kehadiran, dan
aplikasi Kinerja, dapat diintegrasikan dan diolah dengan cepat
melalui alat analitik terkini. Dengan demikian, perusahaan dapat
menghemat waktu yang sebelumnya digunakan untuk
mengumpulkan dan menyusun data manual.

Selain itu, penggunaan analitik sumber daya manusia juga
membantu perusahaan mengidentifikasi dan menghilangkan proses
yang tidak efisien, meminimalkan tumpang tindih pekerjaan, dan
meningkatkan produktivitas. Dengan wawasan yang lebih
mendalam tentang kinerja dan kehadiran karyawan, manajemen
dapat mengambil tindakan lebih tepat dan efektif dalam
memanfaatkan sumber daya manusia perusahaan secara optimal.
Proses rekrutmen dan seleksi juga dapat ditingkatkan dengan
menggunakan teknologi, sehingga mempercepat waktu untuk
menemukan kandidat yang tepat dan mengisi posisi yang kosong.
Dengan efisiensi operasional yang lebih tinggi, perusahaan dapat
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mengalokasikan lebih banyak sumber daya untuk inovasi dan
pengembangan bisnis, meningkatkan daya saing dan profitabilitas
perusahaan secara keseluruhan.

2. Pengembangan Talenta

Manfaat penting lainnya dari transformasi digital dalam
analitik sumber daya manusia adalah kemampuan perusahaan
untuk mengidentifikasi dan mengembangkan potensi talenta
berdasarkan analisis data yang mendalam. Dalam era yang
kompetitif, menemukan dan mempertahankan karyawan berbakat
sangatlah penting bagi pertumbuhan dan keberhasilan perusahaan.
Dengan adopsi teknologi analitik SDM, perusahaan dapat
menggunakan data untuk memahami keterampilan, kompetensi,
dan potensi karyawan secara lebih terperinci.

Melalui analisis data kinerja dan pengembangan karyawan,
perusahaan dapat mengidentifikasi karyawan yang menunjukkan
potensi untuk berkinerja lebih baik di masa depan dan
mengalokasikan sumber daya untuk mengembangkan keterampilan
mereka sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Penggunaan alat
analitik yang canggih juga memungkinkan perusahaan untuk
mengenali dan memanfaatkan pola-pola kinerja karyawan yang
sukses, sehingga dapat diadopsi sebagai acuan dalam
pengembangan talenta di seluruh organisasi.

Selain itu, analitik sumber daya manusia juga berperan
penting dalam meningkatkan retensi karyawan. Dengan
menggunakan data dan analisis yang akurat, perusahaan dapat
mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan dan
loyalitas karyawan. Perusahaan dapat menawarkan program
pengembangan karir yang lebih sesuai dengan aspirasi dan tujuan
karyawan, meningkatkan peluang promosi berdasarkan kinerja dan
potensi, dan menyediakan insentif dan tunjangan yang sesuai
dengan preferensi karyawan. Dengan demikian, perusahaan dapat
menciptakan lingkungan kerja yang menarik dan mendukung, yang
pada gilirannya meningkatkan retensi karyawan dan mengurangi
turnover.
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3. Pengenalan Perubahan yang Lebih Cepat

Analitik sumber daya manusia yang didukung teknologi
memungkinkan perusahaan untuk lebih responsif terhadap
perubahan pasar dan kebutuhan bisnis yang cepat berubah. Dengan
data karyawan yang dianalisis secara real-time, perusahaan dapat
mengenali perubahan tren dan kebutuhan yang mendesak lebih
cepat. Misalnya, perusahaan dapat mengidentifikasi penurunan
kinerja di departemen tertentu atau tingkat turnover yang
meningkat dengan cepat, sehingga dapat mengambil tindakan
preventif lebih awal.

Penggunaan analisis prediktif juga membantu perusahaan
dalam perencanaan tenaga kerja di masa depan. Perusahaan dapat
memproyeksikan kebutuhan sumber daya manusia berdasarkan
pertumbuhan bisnis yang diantisipasi, perubahan pasar, atau
teknologi baru yang akan diterapkan. Dengan demikian,
perusahaan dapat merencanakan kebutuhan tenaga kerja dengan
lebih tepat dan mengambil tindakan sebelum terjadi kekurangan
atau kelebihan karyawan.

Dalam dunia bisnis yang cepat dan dinamis, kemampuan
untuk mengenali dan menyesuaikan diri dengan perubahan
merupakan keunggulan kompetitif yang penting. Dengan analitik
sumber daya manusia yang mendukung teknologi, perusahaan
dapat beradaptasi dengan lebih cepat dan efektif terhadap
perubahan yang terjadi di lingkungan bisnis, menghadapi tantangan
dengan lebih siap, dan memanfaatkan peluang lebih baik untuk
mencapai pertumbuhan dan kesuksesan jangka panjang.

E. Tantangan dan Peluang dalam Mengadopsi Transformasi
Digital dalam Analitik Sumber Daya Manusia

1. Tantangan Mengenai Keamanan Data

Salah satu tantangan utama yang dihadapi perusahaan dalam
mengadopsi transformasi digital dalam analitik sumber daya
manusia adalah keamanan data. Dalam mengumpulkan,
menyimpan, dan mengolah data karyawan, perusahaan harus
memastikan bahwa data tersebut dijaga dengan ketat dan tidak

73



dapat diakses oleh pihak yang tidak berwenang. Data karyawan
mengandung informasi sensitif, seperti identitas pribadi, kinerja,
gaji, dan informasi kesehatan, yang harus dilindungi dengan ketat
sesuai dengan undang-undang privasi dan keamanan data.

Perusahaan harus berinvestasi dalam infrastruktur keamanan
teknologi yang canggih untuk menghadapi risiko keamanan data
yang semakin kompleks. Ini termasuk penggunaan enkripsi data,
kebijakan akses terkontrol, dan sistem deteksi intrusi untuk
mencegah akses ilegal atau pencurian data. Selain itu, pelatihan
karyawan tentang kesadaran akan keamanan data dan tata kelola
yang Kketat tentang penggunaan data juga diperlukan untuk
mengurangi risiko kebocoran informasi.

2. Keterbatasan Teknologi dan Keterampilan SDM

Meskipun transformasi digital menawarkan banyak manfaat
dalam analitik sumber daya manusia, banyak perusahaan masih
menghadapi keterbatasan teknologi dan kekurangan keterampilan
SDM yang tepat untuk mengelola dan menerapkan analitik SDM
yang berbasis teknologi. Sistem HRIS yang kuno dan
terfragmentasi dapat menjadi hambatan dalam mengumpulkan data
karyawan secara terpadu. Selain itu, tidak semua perusahaan
memiliki infrastruktur teknologi yang cukup kuat untuk mengolah
volume data besar yang dihasilkan oleh analitik SDM.

Selain tantangan teknologi, kebutuhan untuk memiliki
keterampilan SDM yang tepat juga menjadi isu krusial. Proses
analitik SDM yang kompleks memerlukan tim HR yang memiliki
keterampilan analisis data dan pemahaman tentang metode statistik
dan kecerdasan buatan. Namun, seringkali keterampilan SDM yang
mendalam ini masih langka dalam tenaga kerja, dan perusahaan
harus berinvestasi dalam pelatihan dan pengembangan SDM untuk
mengisi kekosongan ini. Selain itu, perusahaan juga dapat
mempertimbangkan untuk mencari keterampilan baru dengan
merekrut tenaga ahli dari luar organisasi atau bermitra dengan
penyedia layanan analitik SDM yang terampil.

3. Peluang Inovasi dan Pertumbuhan
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Meskipun tantangan yang dihadapi dalam mengadopsi
transformasi digital dalam analitik sumber daya manusia,
perusahaan dapat melihat peluang besar untuk inovasi dan
pertumbuhan bisnis. Dengan teknologi yang semakin canggih,
perusahaan dapat mengumpulkan dan menganalisis data karyawan
dengan lebih mendalam, membuka peluang untuk mendapatkan
wawasan baru tentang tenaga kerja mereka. Analitik SDM
memungkinkan perusahaan untuk menemukan pola-pola
tersembunyi dan hubungan yang tidak terlihat dalam data
karyawan, yang dapat membantu dalam pengambilan keputusan
strategis yang lebih cerdas dan efektif.

Penerapan analitik SDM juga memberikan kesempatan
untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih adaptif dan
inovatif. ~Dengan  memanfaatkan analisis data  untuk
mengidentifikasi kebutuhan keterampilan masa depan dan tren
pasar tenaga kerja, perusahaan dapat merencanakan program
pelatihan dan pengembangan yang sesuai untuk meningkatkan
kompetensi karyawan dan mempersiapkan organisasi menghadapi
perubahan.

Selain itu, analitik sumber daya manusia yang efektif dapat
memberikan keuntungan kompetitif yang signifikan. Perusahaan
yang mampu mengoptimalkan sumber daya manusia mereka
berdasarkan analisis data yang akurat akan memiliki karyawan
yang lebih terlibat, produktif, dan terampil. Hal ini akan
meningkatkan kepuasan karyawan, retensi, dan citra perusahaan
sebagai tempat kerja yang menarik bagi calon karyawan. Sebagai
hasilnya, perusahaan dapat meraih keunggulan dalam daya saing
dan memperkuat posisi di pasar.

Dalam menghadapi tantangan dan peluang dalam
mengadopsi transformasi digital dalam analitik sumber daya
manusia, perusahaan harus berkomitmen untuk mengatasi
hambatan dan memanfaatkan manfaatnya dengan bijaksana.
Dengan strategi yang tepat dan dukungan yang kuat, perusahaan
dapat mengintegrasikan analitik SDM ke dalam budaya dan praktik
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kerja mereka, meningkatkan efisiensi, inovasi, dan pertumbuhan
bisnis secara keseluruhan

E. Implikasi transformasi digital dalam analitik sumber

daya manusia

Implikasi dari transformasi digital dalam analitik sumber
daya manusia adalah bahwa perusahaan harus secara proaktif
mengadopsi teknologi digital untuk menghadapi tantangan dalam
mengelola tenaga kerja yang semakin kompleks dan dinamis.
Perusahaan harus menginvestasikan sumber daya dalam
infrastruktur keamanan data yang kuat untuk melindungi informasi
karyawan yang sensitif. Selain itu, perusahaan harus berupaya
untuk mengatasi Kketerbatasan teknologi dengan memperbarui
sistem HRIS dan memperoleh teknologi analitik yang canggih.

Bagi perusahaan yang ingin mengadopsi transformasi digital
dalam analitik SDM adalah dengan memprioritaskan
pengembangan keterampilan SDM yang relevan. Perusahaan harus
berinvestasi dalam pelatihan dan pengembangan karyawan untuk
meningkatkan pemahaman tentang analisis data dan pemahaman
tentang metode statistik dan kecerdasan buatan. Selain itu,
perusahaan juga dapat menjalin kemitraan dengan penyedia
layanan analitik SDM yang terampil untuk mendapatkan bantuan
dan dukungan tambahan dalam menerapkan transformasi digital.

Dalam era transformasi digital, analitik sumber daya
manusia menjadi semakin krusial bagi kesuksesan perusahaan.
Peran teknologi dalam analitik SDM membuka peluang besar untuk
meningkatkan efisiensi operasional, mengembangkan talenta, dan
merespons perubahan pasar dengan lebih cepat. Transformasi
digital dalam analitik SDM memungkinkan perusahaan untuk
mengambil keputusan strategis yang lebih baik berdasarkan data
dan analisis yang akurat.

Dengan menyadari pentingnya analitik sumber daya manusia
dalam era transformasi digital, perusahaan dapat meningkatkan
efektivitas pengelolaan tenaga kerja mereka, menciptakan
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lingkungan kerja yang inovatif, dan memperkuat daya saing mereka
di pasar yang kompetitif. Dengan adopsi transformasi digital yang
bijaksana, perusahaan dapat mencapai pertumbuhan bisnis yang
berkelanjutan dan menjadi pemimpin di industri mereka.
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BAB 7 Automatisasi Proses HR

Dalam beberapa tahun terakhir, kemajuan teknologi dan
transformasi digital di tempat kerja telah membuat otomatisasi
prosedur Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi hal yang lumrah.
Dalam bab ini, kita akan membahas bagaimana manajemen SDM
dapat memanfaatkan otomatisasi prosedur SDM dengan
meningkatkan kecepatan, akurasi, dan produktivitasnya. Kita juga
akan berbicara tentang bagaimana penerapan sistem otomasi SDM
dapat membantu bisnis dalam banyak hal.

A. Mengenal Automatisasi Proses HR

Otomatisasi proses SDM mengacu pada penggunaan
komputer dan perangkat lunak untuk merampingkan manajemen
SDM. Otomatisasi SDM adalah praktik menggunakan perangkat
elektronik untuk melakukan pekerjaan manual yang sebelumnya
dilakukan. Human Resource Management System (HRMS)
merupakan dasar dari otomasi sumber daya manusia.

Otomasi SDM dapat mengambil banyak bentuk, seperti
perangkat lunak yang membantu penggajian dan pelacakan waktu
atau aplikasi yang membantu evaluasi karyawan.

Ada beberapa hasil positif untuk bisnis yang menggunakan
prosedur SDM otomatis. Pertama, produktivitas meningkat karena
otomatisasi pekerjaan biasa (Parschau & Hauge, 2020) yang
kemudian memungkinkan orang untuk fokus pada peran yang lebih
penting dan strategis. Kedua, dengan akses informasi yang lebih
akurat dan terkini, pengambilan keputusan SDM dipercepat dan
ditingkatkan (Hamad, et al., 2021).

Analisis kebutuhan, pemilihan sistem HRMS yang sesual,
penerapan, pelatihan staf, dan mengatasi perubahan dan
pertentangan budaya adalah fase pertama dalam membangun
sistem otomasi SDM.

Memahami otomatisasi proses SDM sangat penting bagi
bisnis yang ingin meningkatkan keluaran, presisi, dan efisiensi
SDM. Bisnis dapat meningkatkan kemampuan mereka untuk
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mengelola karyawan mereka dan tetap terdepan dalam persaingan
dengan merangkul teknologi ini.

B. Manfaat Automatisasi Proses HR

Organisasi yang berkembang di era informasi modern
memahami bahwa mengotomatiskan prosedur SDM mereka sangat
penting untuk mengelola personel mereka secara efektif. Manfaat
otomatisasi SDM yang signifikan akan dibahas di sini.

Pertama-tama, otomatisasi SDM membantu menghemat
waktu dan uang (Altemeyer, 2019). Tim SDM akan memiliki lebih
banyak waktu untuk operasi strategis seperti perencanaan SDM dan
pengembangan karyawan ketika tugas-tugas biasa seperti
manajemen data personel, administrasi kehadiran, dan penggajian
otomatis diurus. Hasilnya adalah staf yang lebih efektif dan
produktif.

Selain itu, dengan otomatisasi proses SDM, informasi
menjadi lebih akurat (Saniuk, et al., 2021). Data tentang karyawan
dapat lebih akurat dan dapat diandalkan ketika sistem otomatis
digunakan karena kesalahan manusia dalam input data berkurang.
Keputusan SDM yang cerdik dan tepat mendapat manfaat dari data
yang akurat.

Penyebaran teknologi otomatis juga mempercepat waktu
respons pembuat keputusan SDM (Martin, et al., 2022). Dengan
akses data real-time yang disediakan oleh HRMS, manajemen
dapat memenuhi tuntutan organisasi di semua bidang dengan lebih
baik, termasuk rekrutmen.

Otomatisasi SDM menyederhanakan pengelolaan semua
karyawan (Sotnikova, et al., 2020). Informasi pribadi, riwayat
pekerjaan, dan catatan pendidikan hanyalah sebagian dari jenis data
karyawan yang mudah diakses dan ditangani dengan bantuan
sistem otomatis. Ini membantu memperkuat pendekatan yang
ditargetkan untuk manajemen SDM.

Selain itu, otomatisasi SDM memungkinkan pendekatan
yang lebih sistematis dan terukur untuk tinjauan kinerja karyawan
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(Majumder & Mondal, 2021). Manajemen yang konsisten dan
objektif dari proses penilaian kinerja memungkinkan umpan balik
yang lebih berguna diberikan kepada pekerja saat mereka maju
dalam karir mereka.

Terakhir, dengan bantuan otomatisasi SDM, proses
perekrutan menjadi lebih efisien dan produktif (Kshetri, 2021).
Mengevaluasi kandidat dengan cepat dan akurat menggunakan
teknologi otomatis membantu SDM mengantisipasi tingkat
keberhasilan calon karyawan.

Organisasi dapat menghemat waktu dan uang, meningkatkan
keakuratan data, dan meningkatkan kecepatan pengambilan
keputusan SDM berkat otomatisasi prosedur SDM. Bisnis yang
ingin tetap kompetitif dan sukses dalam jangka panjang perlu
mengadopsi teknologi otomasi SDM.

C. Implementasi Automatisasi Proses HR

Untuk meningkatkan efikasi dan efisiensi pengelolaan SDM,
perlu diterapkan otomasi aktivitas SDM dalam organisasi. Langkah
implementasi yang penting adalah sebagai berikut:

a. Pilih Sistem Manajemen SDM Terbaik: Tentukan fitur dan
fungsionalitas apa yang diperlukan dalam sistem manajemen
SDM dengan menganalisis tuntutan organisasi. Human
Resource Management System (HRMS) perlu disesuaikan
dengan kebutuhan unik setiap perusahaan, terlepas dari
ukuran, industri, atau jumlah karyawannya (Hongal &
Kinange, 2020).

b. Kompatibilitas dengan Lingkungan Teknologi yang Sudah
Ada Sebelumnya: Memastikan aliran informasi yang lancar
dengan mengintegrasikan HRMS dengan bagian lain dari
infrastruktur T1 perusahaan, seperti akuntansi dan ERP.

c. Instruksi untuk Pekerja: Buat program pelatihan yang
menyeluruh dan dapat diakses oleh pekerja di semua tingkatan.
Karyawan dapat dibantu melalui perubahan dengan memberi
mereka arahan dan dukungan.
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d. Menganalisis dan Memperbaiki: Selesaikan pengujian
ekstensif untuk memastikan operasi sistem, akurasi data, dan
keandalan. Temukan masalah sebelum peluncuran penuh
sehingga Anda dapat memperbaikinya.

e. Keterlibatan manajemen, komunikasi, dan penjelasan tentang
nilai dan tujuan otomasi sangat penting. Resistensi terhadap
perubahan dapat dikurangi dengan komunikasi yang jelas dan
meyakinkan.

f. Periksa Kinerja sistem secara berkala untuk memastikan
kinerjanya normal, lalu atur sesuai kebutuhan. Lakukan
penyesuaian yang diperlukan dan sesuaikan dengan keadaan
baru.

Kesimpulannya, penyebaran otomatisasi proses SDM
membutuhkan persiapan dan kerja tim yang ekstensif dari mereka
yang terlibat. Organisasi dapat meningkatkan kemanjuran
manajemen SDM mereka dengan memilih sistem HRMS yang
benar, mengintegrasikannya dengan baik, memberikan pelatihan
yang memadai, dan mendapatkan dukungan dari manajemen atas.
Otomasi sumber daya manusia merupakan strategi bisnis yang
krusial di era digital yang berkembang pesat saat ini.

D. Tantangan dalam Automatisasi Proses HR
Efisiensi dan produktivitas manajemen SDM dapat sangat
ditingkatkan dengan penyebaran operasi SDM otomatis
(Mohamed, et al., 2022). Implementasi sistem otomasi SDM,
bagaimanapun, bukannya tanpa potensi hambatan (Flechsig, et al.,
2022). Pada bagian ini, kita akan membahas hambatan potensial
dan menawarkan saran untuk menghadapinya.
a. Keengganan Karyawan untuk Beradaptasi dengan Situasi
Baru
Strategi yang tepat adalah menjelaskan bagaimana
otomatisasi akan meningkatkan kehidupan mereka dengan
mengurangi beban kerja, meningkatkan produktivitas, dan
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memberi mereka lebih banyak waktu untuk fokus pada
inisiatif penting.

Privasi dan Keamanan Data

Enkripsi data, kontrol akses berbasis peran, dan sertifikasi
keamanan untuk sistem HRMS hanyalah beberapa contoh
langkah keamanan data mutakhir yang harus diterapkan oleh
bisnis. Cara terbaik untuk mencegah pelanggaran data adalah
mendidik pekerja tentang praktik terbaik dalam keamanan
data.

Mematuhi Semua Persyaratan

Pemberi kerja memiliki tanggung jawab untuk memeriksa
apakah HRMS mereka mematuhi peraturan lokal dan
nasional yang melindungi privasi karyawan dan keamanan
data.

Konektivitas ke Sistem Eksternal

Bisnis harus mengeluarkan uang untuk teknologi yang
membantu HRMS bekerja bersama dengan platform lain.
Pelatihan/Pengetahuan yang Tidak Memadai

Human Resource Management System (HRMS) dan
pelatihan dan pengembangan teknologi terkait harus menjadi
fokus utama bagi semua karyawan. Manfaat otomatisasi
SDM dapat dimaksimalkan jika staf memiliki keterampilan
dan pengetahuan teknis untuk menangani kesulitan baru.
Kesimpulannya, kesulitan yang terkait dengan otomatisasi

SDM dapat diatasi dengan jumlah perencanaan dan strategi yang
tepat. Beberapa tindakan paling penting yang harus dilakukan
untuk mengatasi kesulitan ini termasuk komunikasi terbuka,
standar keamanan data yang kuat, kepatuhan terhadap peraturan,
integrasi yang baik, dan pengembangan keterampilan staf. Dengan
mengatasi masalah ini secara langsung, bisnis dapat mewujudkan
potensi penuh otomatisasi SDM, meningkatkan efisiensi dan
efektivitas administrasi SDM, dan memperoleh keunggulan dalam
pasar yang rumit dan selalu berubah saat ini.
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E.

Masa Depan Automatisasi Proses HR
Penggunaan teknologi mutakhir seperti Al dan analitik data

besar untuk mengotomatiskan prosedur SDM sangat menjanjikan
bagi industri di masa depan. Profesional SDM perlu menyadari
pergeseran ini agar dapat dipersiapkan dengan baik untuk masa
depan yang lebih digital dan berubah.

a.

b.

Peran kecerdasan buatan (Al) dalam sumber daya manusia
(Chowdhury, et al., 2023); Al akan memainkan peran penting
dalam otomatisasi SDM dalam waktu dekat. Kecepatan dan
kecerdasannya dalam pemrosesan data dapat membantu
departemen SDM membuat pilihan yang lebih baik.
Kecerdasan buatan (Al) memiliki beberapa aplikasi praktis
dalam SDM, termasuk pemilihan personel berbasis profil,
penentuan keahlian yang diperlukan untuk peran tertentu, dan
penyediaan panduan untuk pertumbuhan profesional.
Analitik data besar akan menjadi penting dalam mengubah
data mentah menjadi kecerdasan yang dapat ditindaklanjuti
(Ma, etal., 2020). Sumber daya manusia memiliki kemampuan
untuk melacak pola perilaku karyawan dan menyelidiki
hubungan antar variabel yang berdampak pada produktivitas
dan loyalitas. Dengan pengetahuan ini, departemen SDM
dapat membuat keputusan berdasarkan data, membuat
program pelatihan dan pengembangan yang lebih efisien, dan
mendukung upaya akuisisi bakat mereka.

Otomatisasi SDM di masa depan akan memungkinkan
pelatihan yang lebih individual dan peluang kemajuan bagi
pekerja (Chopra & Bhilare, 2020). Sumber daya manusia
sekarang dapat mengevaluasi kandidat dengan akurasi yang
lebih tinggi menggunakan Al dan analitik data besar.
Karyawan dapat belajar dan tumbuh dengan cara yang paling
bermanfaat bagi mereka berkat program pelatihan dan
pendidikan individual.

Meskipun teknologi berperan penting dalam manajemen
sumber daya manusia, namun posisi manusia tidak
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tergantikan. Masa depan kemajuan tergantung pada kerja sama
antara manusia dan mesin. Profesional sumber daya manusia
membutuhkan pemahaman teknologi yang kuat untuk
mengelola dan menafsirkan data secara efektif dan
menjunjung tinggi prinsip dan etika perusahaan. Empati,
komunikasi, dan kepemimpinan menjadi keterampilan yang
semakin penting untuk mengelola interaksi karyawan dan
mengubah data menjadi tindakan.

Kesimpulannya, akan ada prospek dan masalah yang
menarik di masa depan otomatisasi proses SDM. Keputusan
sumber daya manusia dapat dibuat lebih cepat dan wawasan
strategis dapat diperoleh dengan penggunaan Al dan analitik data
besar. Produktivitas dan loyalitas karyawan akan meningkat jika
pelatihan disesuaikan dengan kebutuhan spesifik setiap pekerja.
Manusia masih diperlukan untuk manajemen dan arah teknologi
yang efektif. Kesuksesan jangka panjang dalam manajemen sumber
daya manusia membutuhkan praktisi SDM untuk beradaptasi
dengan perubahan ini, mengasah kemampuan teknis dan
interpersonal mereka, dan memanfaatkan teknologi secara efektif.

Kesimpulan

Untuk beradaptasi dengan sifat pekerjaan yang selalu
berubah, otomatisasi proses SDM sangat penting. Manajemen
SDM dapat dibuat lebih efektif dan efisien dengan tindakan yang
benar yang diambil oleh bisnis. Sistem HRMS memusatkan proses
SDM, menyediakan akses instan ke informasi yang akurat untuk
tindakan deliberatif. Proses rekrutmen dan manajemen akan
berjalan lebih cepat, lebih akurat, dan lebih sedikit kesalahan jika
diterapkan. Namun, kendala termasuk kurangnya keterbukaan
terhadap perubahan dan data yang tidak aman harus diatasi.
Kesuksesan jangka panjang, peningkatan produktivitas, dan
kemenangan atas persaingan di era transformasi digital dapat
terwujud dengan sikap dan dedikasi yang tepat untuk
mengoptimalkan teknologi.
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BAB 9

Penggunaan Artificial Intelligence (Al) dalam

Manajemen Sumber Daya Manusia
Oleh Amal Fatkhulloh

A. Pendahuluan

Penggunaan kecerdasan buatan /Artificial Intelligence (Al)
dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) telah menjadi
topik yang semakin penting dan menarik perhatian di era digital
saat ini. Era digital menggambarkan masyarakat digital yang
berfokus pada pengembangan SDM (Baldegger et al., 2020;
Melnyk, 2019). Kemajuan teknologi Al telah memberikan peluang
baru bagi praktisi SDM dalam efisiensi, akurasi, dan efektivitas
dalam pengelolaan SDM (Chulanova & Khaibullova, 2020). Salah
satu contoh teknologi Al yang dapat diimplementasikan di bidang
SDM adalah Robotic Process Automation (RPA) (Koctehko, 2022;
Zurnali & Sujanto, 2021). Advanced RPA adalah teknologi
tertanam pada robot perangkat lunak untuk menggantikan aktivitas
manusia dalam melakukan tugas-tugas administratif. Penting untuk
digarisbawahi bahwa memahami dan menerapkan Al berguna
dalam menghadapi tantangan yang berkembang.

Bab ini bertujuan untuk memberikan pemahaman yang
komprehensif tentang penggunaan Al dalam MSDM dengan poin
kunci yang akan dijawab termasuk: Menjelaskan konsep dasar Al,
menyajikan manfaatnya, meningkatkan efisiensi dan efektivitas,
mengidentifikasi  tantangan dan  risiko  serta  contoh
implementasinya. Fokus diskusi terbatas pada penggunaan Al
dalam MSDM. Ruang lingkupnya meliputi empat aspek utama
MSDM berikut: rekrutmen dan seleksi, pengembangan karyawan,
manajemen Kinerja dan peningkatan pengalaman kerja melalui
penggunaan Al.
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Namun, penting untuk diingat bahwa ada batasan
penggunaan Al dalam MSDM, termasuk etika dan privasi,
keterbatasan teknologi Al, dan pengaruh konteks organisasi.
Dengan pemahaman ini, pembaca akan mendapatkan panduan yang
jelas tentang apa yang akan dibahas mengenai penggunaan Al
dalam MSDM.

B. Pengantar Kecerdasan Buatan Al

Definisi dan Konsep Dasar Al

Al mengacu pada kemampuan sistem komputer untuk
meniru  dan  melaksanakan tugas-tugas yang biasanya
membutuhkan kecerdasan manusia. Al adalah perangkat lunak
komputer yang mencakup kemampuan sistem untuk berpikir,
belajar, menganalisis, membuat keputusan, melihat dan
memodelkan gambar dan simbol di sekitar mereka, hubungan,
proses, dan menerapkan keputusan mereka dalam memecahkan
masalah secara mandiri (KIRILLOVA et al., 2020; Stuart Russell
& Peter Norvig, 2003).

Sifat umum Al didefinisikan: otonomi; kemampuan untuk
memahami kondisi dan membuat serta menerapkan keputusan
sendiri; kemampuan untuk menyesuaikan perilaku seseorang,
untuk belajar, untuk berkomunikasi dengan kecerdasan buatan
lainnya, untuk mempertimbangkan, mengumpulkan, dan
mereproduksi pengalaman (termasuk pengalaman manusia).
Konsep dasar Al melibatkan penggunaan algoritma kompleks dan
model matematika untuk memproses data, mempelajari pola, dan
menghasilkan output cerdas (Dechter, 2006; KIRILLOVA et al.,
2020).

Jenis Al yang Relevan dalam MSDM
Dalam konteks MSDM, beberapa jenis Al relevan, termasuk:

Sistem Rekomendasi: Al dapat digunakan untuk
memberikan rekomendasi terkait karyawan yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan, peluang pelatihan yang relevan, atau
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pengembangan karir yang sesuai (Ganda Berkelanjutan & Widjaja,
2022; Sukamto dkk., 2022).

Analisis SDM: Al memungkinkan analisis data SDM yang
lebih dalam dan lebih cepat, seperti analisis kinerja karyawan,
manajemen bakat, dan prediksi turnover (Yakub Fernandes Prancis
dkk., 2023).

Chatbots dan Asisten Virtual: Al dapat digunakan untuk
membangun chatbots atau asisten virtual yang dapat membantu
karyawan dengan pertanyaan sehari-hari, memberikan informasi
tentang kebijakan perusahaan, atau mengelola permintaan dan
keluhan (Swastiko & Achmad Fauzi, 2023; Toamain, 2021,
Usmany dkk., 2023).

Pengenalan Suara dan Teks: Al dapat digunakan untuk
mengenali dan menganalisis teks suara dalam konteks MSDM,
seperti wawancara awal berbasis suara atau analisis sentimen dari
survei karyawan dengan lebih akurat (Hastuti et al., 2019; Usmany
dkk., 2023).

C. Pengembangan dan Penerapan Al dalam MSDM

Perkembangan Al dalam MSDM telah mengubah cara
perusahaan mengelola SDM mereka. Hampir semua perusahaan
menggunakan kecerdasan buatan untuk meningkatkan efisiensi
SDM di bidang IT(Verma & Bandi, 2019). Beberapa contoh
penerapan antara lain:

Rekrutmen dan Seleksi: Penggunaan Al dalam
penyaringan CV, wawancara, analisis standar formulasi gaji
kontrak, = dan penilaian kandidat dapat mempercepat dan
meningkatkan efisiensi proses rekrutmen (Delecraz dkk., 2022;
Gong et al., 2022).

Pengembangan Karyawan: Al dapat digunakan untuk
menganalisis kebutuhan pelatihan, merancang program pelatihan
yang disesuaikan, dan mengukur efektivitas pelatihan bagi
karyawan (Dermawan et al., 2022; Zurnali & Sujanto, 2021).
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Performance Management: Penggunaan Al dalam
menentukan target kinerja, memantau kinerja karyawan, dan
memberikan informasi positifdapat meningkatkan manajemen
kinerja secara efisien (Rotea dkk., 2023).

Menganalisis dan merancang pekerjaan: Penggunaan Al
dalam menentukan kebutuhan sumber daya manusia dan
mengoptimalkan proses MSDM, mengurangi beban kerja manajer
sumber daya manusia, dan meningkatkan efisiensi kerja (Jiaping,
2022).

Peningkatan Pengalaman Kerja: Al dapat digunakan
dalam mengelola keluhan karyawan, dan asisten virtual untuk
karyawan, serta meningkatkan kualitas layanan SDM (Rotea dkk.,
2023). Al membawa perubahan besar dalam MSDM. Penggunaan
Al dalam MSDM dapat meningkatkan efisiensi, akurasi, dan
produktivitas dalam berbagai proses MSDM, serta memberikan
pengalaman kerja yang lebih baik bagi karyawan (Niehueser &
Boak, 2020).

D. Manfaat Menggunakan Al dalam Sumber Daya Manusia

Optimalisasi Proses Rekrutmen dan Seleksi

Penggunaan Al dalam SDM dapat memberikan manfaat
yang signifikan dalam mengoptimalkan proses rekrutmen dan
seleksi karyawan. Beberapa manfaatnya antara lain:

Penggunaan Al dalam Curriculum Vitae (CV)
Screening: Al dapat digunakan untuk menganalisis dan memfilter
ribuan CV secara otomatis. Menggunakan algoritma pembelajaran
mesin, Al dapat mengidentifikasi CV yang paling relevan dengan
kriteria yang telah ditentukan, seperti pengalaman Kkerja,
pendidikan, atau keterampilan yang dibutuhkan. Hal ini
memungkinkan rekrutmen dapat menghemat waktu (Delecraz
dkk., 2022; Verma & Bandi, 2019).

Penggunaan Al dalam Wawancara Awal: Al dapat
digunakan untuk melakukan wawancara awal secara otomatis

95



menggunakan teknologi pengenalan suara atau teks. Al dapat
mengajukan pertanyaan standar kepada calon karyawan dan
menganalisis jawaban mereka berdasarkan Kkriteria yang telah
ditentukan . Ini merupakandasar penilaian awal yang konsisten dan
obyektif terhadap calon karyawan tanpa keterlibatan langsung dari
tim rekrutmen(Gong et al., 2022; Niehueser & Boak, 2020; Wang
etal., 2021).

Penggunaan Al dalam Tes Psikologi dan Penilaian
Kandidat: Al dapat digunakan untuk secara otomatis menyusun
dan mengevaluasi tes psikologi dan penilaian kandidat.
Menggunakan algoritma Al, tes, dan penilaian dapat disesuaikan
dengan kebutuhan perusahaan dan secara akurat memprediksi
kinerja potential karyawan. Penggunaan Al dalam proses ini juga
dapat meningkatkanbias subjektif yang mungkin timbul dari
penilaian manusia (Han &; Kim, 2022; Yakub Fernandes Prancis
dkk., 2023).

4.2 Pengembangan Karyawan

Penggunaan Al dalam MSDM juga memberikan manfaat
signifikan dalam pengembangan karyawan. Beberapa manfaatnya
antara lain:

Penggunaan Al dalam Analisis Kebutuhan Pelatihan: Al
dapat digunakan untuk menganalisis data karyawan, seperti Kinerja,
kompetensi, atau kebutuhan pengembangan. Berdasarkan analisis
ini, Al dapat mengidentifikasi kebutuhan pelatihan khusus dan
merekomendasikan program yang tepat untuk setiap karyawan
(Niehueser & Boak, 2020).

Penggunaan Al dalam Persiapan Program Pelatihan
yang Disesuaikan: Dengan menggunakan Al, program pelatihan
dapat disusun secara otomatis berdasarkan kebutuhan individu
karyawan. Al dapat mengidentifikasi konten pelatihan yang
relevan, metode pembelajaran yang efektif, dan urutan pelatihan
yang optimal untuk meningkatkan pengembangan karyawan
(Grivel dkk., 2023; Kim & Kim, 2022).
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Penggunaan Al dalam Evaluasi dan Pengukuran
Efektivitas Pelatihan: Al dapat digunakan untuk mengukur
efektivitas program pelatihan. Melalui analisis data, Al dapat
mengevaluasi  dampak  terhadap  peningkatan  Kinerja,
pengembangan kompetensi, atau pencapaian tujuan kerja (Sukamto
dkk., 2022).

Penggunaan Al dalam MSDM tidak hanya mengoptimalkan
proses rekrutmen dan seleksi, tetapi juga mendorong
pengembangan karyawan yang lebih efektif dan efisien. Dengan
manfaat yang ditawarkan, perusahaan dapat meningkatkan akurasi,
kecepatan, dan objektivitas dalam MSDM, serta memastikan
pertumbuhan dan pengembangan berkelanjutan SDMnya. Ini
membantu dalam mengambil keputusan yang lebih baik dalam
investasi pelatihan (Ganda Berkelanjutan & Widjaja, 2022; Kim &
Kim, 2022).

Manajemen Kinerja yang Efisien

Penggunaan Al dalam Penetapan Target Kinerja:
Penggunaan Al dalam MSDM memungkinkan perusahaan untuk
menentukan target kinerja karyawan dengan lebih akurat. Al dapat
menganalisis data historis, tujuan perusahaan, dan indikator
kinerja yang relevan untuk menghasilkan target yang realistis dan
terukur. Dengan adanya Al, perusahaan dapat terhindar dari bias
subjektif dan mendapatkan penilaian kinerja yang lebih objektif
dan transparan (I Rai Besar Palguna & Luh Putu Sri Utari, 2020).

Penggunaan Al dalam Pemantauan dan Penilaian
Kinerja Karyawan: Melalui analisis data berkelanjutan, Al dapat
mengidentifikasi tren kinerja, mengenali potensi masalah, dan
memberikan informasi yang relevan kepada manajer untuk
pengambilan keputusan yang tepat. Hal ini memungkinkan manajer
untuk memberikan umpan balik yang lebih bertarget dan
mengambil tindakan korektif lebih cepat (Han &; Kim, 2022; Kim
& Kim, 2022).
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Penggunaan Al dalam Umpan Balik dan Pengembangan
Kinerja: Al dapat memberikan umpan balik yang dipersonalisasi
dan relevan kepada karyawan. Al dapat menganalisis data kinerja
individu dan merekomendasikan pengembangan spesifik. Selain
itu, Al juga dapat mengembangkan program pengembangan yang
disesuaikan dengan kebutuhan karyawan, termasuk rekomendasi
pelatihan, pendampingan, atau penugasan proyek yang dapat
meningkatkan kompetensi dan kinerja (I Rai Besar Palguna & Luh
Putu Sri Utari, 2020).

Penelitian penggunaan Al dalam manajemen Kinerja
karyawan berhubungan positif. Namun, penerapan umpan balik Al
dapat berdampak positif dan negatif pada produktivitas karyawan.
Keakuratan dan konsistensi analisis Al terhadap informasi yang
dikumpulkan dapat membantu karyawan mencapai Kkinerja
pekerjaan dalam skala besar dan menciptakan nilai (Tong et al.,
2021). Selain itu, chatbots SDM terbukti meningkatkan
pengalaman karyawan, termasuk tugas rutin, interaktif, dan
komunikatif (Naqvi et al., 2023).

Peningkatan Pengalaman Kerja

Penggunaan Al dalam Manajemen Keluhan dan
Permintaan Karyawan: Dengan menggunakan chatbots atau
sistem otomatisasi, Al dapat menjawab pertanyaan umum
karyawan, mengelola permintaan cuti, persetujuan, atau perubahan
data, dan memberikan panduan tentang kebijakan perusahaan. Ini
membantu  mempercepat dan  menyederhanakan  proses
administrasi MSDM, sehingga karyawan dapat merasakan
pengalaman yang lebih efisien (Han & Kim, 2022).

Penggunaan Al dalam Asisten Virtual untuk Karyawan:
Al sebagai asisten virtual dapat memberikan  informasi,
menjadwalkan rapat, mengingatkan tenggat waktu, atau
memberikan saran terkait tugas dan proyek. Dengan demikian,
karyawan dapat meningkatkan produktivitas dan efisiensi dalam
pekerjaannya (Han & Kim, 2022).
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Penggunaan Al dalam Meningkatkan Kualitas Layanan
SDM: Melalui analisis data dan pemahaman pola, Al dapat
memprediksi kebutuhan karyawan, memberikan informasi yang
relevan, dan memberikan solusi yang tepat. Dengan Al, SDM dapat
memberikan pengalaman yang lebih personal dan responsif kepada
karyawan, mempercepat respons terhadap pertanyaan, dan
meningkatkan kepuasan kerja (Gong et al., 2022; Yassin Alzyoud,
2022).

E. Tantangan dan Risiko Penggunaan Al dalam Sumber

Daya Manusia

Tantangan Etika dan Privasi

Pengumpulan, analisis, dan penyimpanan data karyawan
memerlukan kebijakan yang jelas untuk melindungi privasi dan
mengatur  penggunaan data secara etis. Perusahaan perlu
memastikan bahwa data karyawan tidak disalahgunakan atau
diakses oleh pihak yang tidak berwenang. Selain itu, penggunaan
Al juga menimbulkan pertanyaan etis terkait pengambilan
keputusan yang memengaruhi karier atau hak karyawan
(Dermawan et al., 2022; Evstratov & Guchenkov, 2020; Yakub
Fernandes Prancis dkk., 2023).

Tantangan Implementasi dan Adopsi Teknologi

Diantara tantangan termasuk ketersediaan infrastruktur yang
memadai, seperti kecepatan internet dan perangkat keras yang
memadai, serta kebutuhan untuk melatih dan mengembangkan
keterampilan SDM yang diperlukan untuk mengelola teknologi Al.
Selain itu, perusahaan juga perlu mengatasi hambatan budaya dan
keengganan karyawan dalam menerima dan menggunakan
teknologi baru.(Chilunjika dkk., 2022)

Tantangan Mengelola Perubahan Organisasi

Penggunaan Al dalam SDM juga membawa tantangan dalam
mengelola perubahan organisasi. Penerapannya dapat mengubah
cara kerja tradisional dan mempengaruhi peran dan tanggung jawab
karyawan. Perusahaan perlu mempersiapkan dan mendukung
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karyawan dalam menghadapi perubahan tersebut, memberikan
pelatihan yang diperlukan, serta menjelaskan manfaat dan tujuan
penggunaannya (Premnath et al., 2019; Yassin Alzyoud, 2022).

Risiko Bias dan Diskriminasi dalam Pengambilan
Keputusan

Risiko bias dan diskriminasi adalah sesuatu yang perlu
dipertimbangkan dalam penggunaan Al dalam MSDM. Algoritma
Al dapat dipengaruhi oleh bias data yang digunakan dalam
pelatihan model, sehingga menghasilkan keputusan yang tidak adil
atau diskriminatif. Misalnya, dalam pemilihan karyawan dapat
menghasilkan preferensi terhadap kandidat dari latar belakang
tertentu. Oleh karena itu, perusahaan perlu melakukan evaluasi dan
pengawasan yang cermat terhadap algoritma Al yang digunakan
dalam proses pengambilan keputusan untuk meminimalkan risiko
tersebut dan memastikan keputusan yang obyektif dan adil (Tahir
etal., 2021).

F.  Strategi Sukses Menggunakan Al dalam SDM

Pemilihan dan Integrasi Alat Al yang Tepat

Perusahaan perlu melakukan penelitian dan evaluasi yang
cermat terhadap berbagai solusi Al yang tersedia di pasar.
Pemilihan Al harus didasarkan pada kebutuhan dan tujuan bisnis
perusahaan, serta kemampuan untuk berintegrasi dengan sistem
dan proses MSDM. Dalam melakukan integrasi, perusahaan perlu
memastikan kompatibilitas yang baik antara sistem Al dengan
infrastruktur IT yang ada (Chilunjika dkk., 2022; Premnath et al.,
2019).

Pengembangan dan Penguatan Keterampilan SDM
terkait Al

Perusahaan perlu melatih dan mendidik tim tentang konsep
dasar Al, pemahaman tentang algoritma dan teknik Al, dan
keterampilan analisis data. Selain itu, perusahaan juga dapat
mempertimbangkan kolaborasi dengan pakar Al eksternal atau
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mitra teknologi untuk memperkuat kompetensinya (Chulanova &
Khaibullova, 2020; Koctehko, 2022).

Pengawasan dan Pengendalian Penggunaan Al

Al sangat penting untuk meminimalkan risiko dan
memastikan keadilan dalam pengambilan keputusan. Perusahaan
perlu menetapkan kebijakan dan prosedur yang jelas terkait dengan
penggunaan Al dalam MSDM, termasuk standar etika, privasi data,
dan penggunaan algoritma yang adil. Selain itu, perusahaan perlu
melakukan pengawasan ketat terhadap algoritma Al, melakukan
audit rutin, dan melakukan evaluasi kinerja untuk memastikan
keandalan dan objektivitas dalam penggunaan Al (Dermawan et al.,
2022; Evstratov & Guchenkov, 2020).

Manajemen Perubahan Organisasi yang Efektif

Penggunaan Al dalam SDM melibatkan perubahan dalam
cara karyawan bekerja dan berperan. Oleh karena itu, manajemen
perubahan organisasi yang efektif sangat penting. Perusahaan perlu
berkomunikasi secara terbuka dan transparan tentang tujuan
penggunaan Al, memberikan pemahaman kepada karyawan
tentang manfaatnya, dan melibatkan mereka dalam proses
implementasi. Selain itu, perusahaan perlu mendukung karyawan
dengan pelatihan dan pengembangan keterampilan yang diperlukan
dalam menghadapi perubahan, serta menciptakan budaya yang
mendukung inovasi dan adopsi teknologi (Chilunjika dkk., 2022).

Membantu mengatasi tantangan spesifik dalam MSDM.

Al dapat membantu mengurangi konsumsi waktu dan biaya
dalam melakukan tugas-tugas administratif melalui penerapan
RPA (Zurnali & Sujanto, 2021). Al membantu meningkatkan
kualitas pembelajaran dan meningkatkan kompetensi bahasa,
mendukung pengenalan wajah, pengenalan aktivitas mencurigakan
pada sistem keamanan, yang dapat menjadi solusi sistem keamanan
dalam upaya kontra-terorisme (Dermawan et al., 2022).
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G. Studi Kasus dan Contoh Implementasi Al pada MSDM

7.1 Contoh Implementasi Al dalam Rekrutmen dan
Seleksi

Perusahaan teknologi e-commerce menggunakan Al dalam
proses rekrutmen dan seleksi karyawan. Agoritma Al untuk
menyaring curriculum vitae (CV) yang masuk, dengan
mengidentifikasi kata kunci dan pengalaman yang relevan. Al
digunakan dalam wawancara awal menggunakan chatbots yang
dapat mengajukan pertanyaan kepada kandidat dan menganalisis
jawaban mereka. Penggunaan Al dalam tes psikologi dan penilaian
kandidat dengan alat yang secara obyektif dapat mengukur
kepribadian dan kemampuan kognitif kandidat (Delecraz dkk.,
2022; Hemalatha dkk., 2021; Yakub Fernandes Prancis dkk., 2023;
Zavyalova dkk., 2023).

Contoh Implementasi Al dalam Pengembangan
Karyawan

Sebuah perusahaan manufaktur menerapkan Al dalam
pengembangan karyawan. Al untuk menganalisis kebutuhan
pelatihan berdasarkan kinerja karyawan dan data kompetensi.
Dengan algoritma Al, perusahaan dapat mengidentifikasi bidang
keahlian yang perlu ditingkatkan dan menyusun program pelatihan
yang disesuaikan dengan kebutuhan individu karyawan. Al juga
digunakan dalam evaluasi dan pengukuran efektivitas pelatihan
dengan mengumpulkan dan menganalisis data hasil pelatihan serta
umpan balik dari karyawan (Hemalatha dkk., 2021; Kalarickal,
2019; MESSDMAM, 2023).

Contoh Implementasi Al dalam Manajemen Kinerja

Sebuah perusahaan konsultan menggunakan Al dalam
manajemen kinerja karyawan. Al untuk menentukan target kinerja
yang realistis dan terukur berdasarkan data historis dan tren
industri. Al juga digunakan dalam pemantauan dan penilaian
kinerja karyawan dengan mengumpulkan data kinerja real-time dan
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memberikan analisis yang akurat. Selain itu, Al juga digunakan
dalam memberikan umpan balik kepada karyawan dengan
memberikan rekomendasi pengembangan keterampilan khusus
berdasarkan analisis data kinerja  (Hemalatha dkk., 2021,
MESSDMAM, 2023).

Contoh  Implementasi Al dalam  Peningkatan
Pengalaman Kerja

Sebuah perbankan menerapkan Al untuk meningkatkan
pengalaman kerja karyawan. Al digunakan untuk mengelola
keluhan dan permintaan karyawan dengan menggunakan chatbot
yang dapat memberikan respon cepat. Asisten virtual Al membantu
menyelesaikan tugas-tugas administratif, seperti mengatur jadwal,
mengakses informasi, dan mengelola tugas sehari-hari. Al juga
digunakan untuk meningkatkan kualitas layanan SDM dengan
menyediakan akses independen bagi karyawan untuk mengakses
informasi dan proses administrasi melalui platform Al yang intuitif
(Tahir et al., 2021).

H. Transformasi Human Resources Development (HRD) di
Era Al
Transformasi HRD di era Al memberikan peluang besar bagi
organisasi untuk mengoptimalkan pengelolaan SDM dan meraih
kesuksesan yang lebih besar. Dalam perjalanan transformasi ini,
ada beberapa poin penting:

Pemahaman dan Kesadaran

Pemahaman mendalam tentang potensi dan implikasi Al di
HRD adalah kunci untuk mengadopsi teknologi tersebut dengan
sukses. Kesadaran akan manfaat dan tantangannya akan
memungkinkan organisasi untuk mengambil langkah yang tepat
dalam mengintegrasikan teknologi Al ke dalam strategi HRD
mereka (Naqvi et al., 2023; Tahir et al., 2021; Tong et al., 2021).

Perencanaan dan Strategi yang Cermat
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Perencanaan yang matang dan strategi yang terarah menjadi
dasar keberhasilan transformasi HRD. Organisasi perlu
mengidentifikasi tujuan yang jelas, memilih solusi Al yang tepat,
dan merancang langkah-langkah implementasi yang efektif (Hlayel
dkk., 2021; Lee et al., 2022; Poroca, 2023).

Kolaborasi dan Pengembangan Keterampilan

Transformasi HRD dengan Al membutuhkan kolaborasi
antar departemen dan pengembangan keterampilan yang relevan
serta memastikan adopsi teknologi Al yang holistik dan sinergis.
Sementara itu, pengembangan keterampilan HRD dalam analisis
data, manajemen teknologi, dan etika Al akan menjadi faktor
penting untuk mengelola transformasi HRD dengan sukses
(Razzetti dkk., 2022; Wibowo & Santoso, 2023).

Pengukuran dan Evaluasi

Mengukur keberhasilan transformasi HRD dengan Al
merupakan langkah penting dalam memastikan efektivitas dan
keberhasilan implementasi. Dengan menetapkan tujuan yang
terukur, memilih Key Performance Indicators (KPI) yang tepat,
dan melakukan evaluasi berkelanjutan, organisasi dapat memahami
dampak transformasi (Lee et al., 2022).

Masa Depan HRD dan Peran Al

Teknologi Al dalam evolusi profesi HRD akan terus
meningkatkan efisiensi, efektivitas, analisis data, pengalaman
karyawan, manajemen Kkinerja, dan pengambilan keputusan
strategis. HRD perlu mengembangkan keterampilan yang relevan
dan mengambil peran strategis dalam transformasi budaya
organisasi (Gold dkk., 2022). Dalam mengadopsinya, penting
untuk tetap mengedepankan nilai, etika, dan kepentingan karyawan
agar dapat memberikan manfaat yang optimal dalam mendukung
pertumbuhan dan kesuksesan organisasi. Dengan demikian,
organisasi dapat menjadi lebih adaptif, inovatif, dan kompetitif.
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l. Kesimpulan

Ringkasan Temuan dan Implikasinya

Diantara manfaatnya dapat mengoptimalkan proses
rekrutmen dan seleksi dengan CV screening yang lebih efisien,
wawancara awal, dan tes psikologi. Pengalaman kerja karyawan
juga dapat ditingkatkan melalui manajemen keluhan, asisten
virtual, dan peningkatan kualitas layanan SDM menggunakan Al.
Implikasi dari Al dalam SDM adalah meningkatkan efisiensi
operasional, peningkatan akurasi dan objektivitas pengambilan
keputusan, dan pengalaman kerja yang lebih baik bagi karyawan.
Namun, penggunaan Al juga menghadapi tantangan dan risiko
seperti etika dan privasi, implementasi dan adopsi teknologi,
mengelola perubahan organisasi, dan risiko bias dan discrimination
dalam pengambilan keputusan.

9.2 Saran untuk Pengembangan Masa Depan

Beberapa saran dapat dipertimbangkan: Pertama, perusahaan
perlu mengikuti perkembangan teknologi Al dan secara teratur
memperbarui  pengetahuan dan keterampilan SDM. Kedua,
perusahaan perlu melibatkan tim SDM, karyawan, dan mitra
teknologi, dalam proses pengambil an keputusan terkait
implementasi Al.
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Bab 10 Pengelolaan Kinerja Berbasis Digital

A. Manajemen Sumber Daya Manusia di Era Digital

Peran manajemen sumber daya manusia dalam organisasi
telah berangkat dari peran konservatif menjadi lebih kreatif dan
inovatif dalam menerapkan inisiatif berani seperti rekrutmen
berbasis kompetensi, kompensasi inovasi, manajemen Kkinerja
berorientasi hasil, dan pemberdayaan sumber daya manusia (Dewi
et al., n.d.). Digitalisasi fungsi manajemen sumber daya manusia
juga merupakan cerminan dari pergeseran tersebut ke arah peran
yang lebih kreatif dan inovatif. Ketika fungsi Manajemen Sumber
Daya Manusia menjadi lebih digital, ia memiliki kemampuan untuk
melompati fungsi pendukung lainnya, menurut Makridakis.
Keuntungan digitalisasi bagi dunia manajemen sumber daya
manusia antara lain: analitik yang mendalam dan tingkat kinerja
yang lebih tinggi; efisiensi yang lebih besar dalam perekrutan,
seperti penggantian curriculum vitae (CV) manual dan penyaringan
otomatis yang menyelesaikan tugas-tugas tersebut dalam hitungan
detik; transparansi dan akses yang lebih besar ke kumpulan data
yang sebelumnya tertutup; pemantauan karyawan secara realtime;
otomatisasi tugas transaksional; lebih banyak analitik SDM yang
'mendorong’ pelaporan ke mitra lini yang memungkinkan mereka
melihat data yang relevan secara real time dan mengambil tindakan
yang sesuai. Baranes & Palas menulis bagaimana alat pembelajaran
mesin dapat membuat model yang canggih, tepat, cepat dan efektif
untuk proses keputusan yang kompleks dan menuntut komputasi,
ini akan berdampak pada analitik SDM dan proses prediksi
manajemen sumber daya manusia terkait. Revolusi ini
mempengaruhi persepsi nilai tambah oleh manajemen sumber daya
manusia dan pada saat yang sama memastikan bahwa manajemen
sumber daya manusia mengambil peran yang lebih signifikan
dalam organisasi. Sejalan dengan itu, (Setiawan, n.d.) dalam
ringkasan studi tentang dampak digitalisasi pada manajemen
sumber daya manusia dan mengacu pada fungsi khusus manajemen
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sumber daya manusia menulis bahwa rekrutmen dan seleksi telah
mengalami dampak terbesar oleh digitalisasi. Digitalisasi telah
meningkatkan efisiensi dan efektivitas fungsi HRM dan saat ini
manajer sumber daya manusia dan kandidat menggunakan
sejumlah platform seperti Facebook, LinkedIn, Skype (konferensi
video), dll. untuk tujuan rekrutmen (Wuryantai, 2013). Digitalisasi
juga berdampak pada fungsi pelatihan dan pengembangan.
Teknologi modern telah merevolusi teknik pengajaran, seperti
tampilan video yang berhubungan dengan pekerjaan, kursus online,
metode pembelajaran terkomputerisasi, dan membaca melalui soft
copy (Danuri, n.d.).

B. EraDigital

Awal abad XXI ini adalah masa dimana dunia berada dalam
fenomena globalisasi, yaitu terciptanya pasar bebas dunia, dan
terjadi aliran bebas dari teknologi, modal, orang, barang serta
informasi.14 Era digital terlahir dengan munculnya digital atau
biasa dikenal dengan istilah internet. Dalam bahasa Yunani, kata
digital berasal dari kata digitus yang berarti jari jemari. Jumlah jari
jemari manusia ada 10 (sepuluh), nilai 10 terdiri dari angka 1 dan 0
atau on dan off (bilangan biner). Basis data yang digunakan dalam
semua sistem komputer ialah sistem digital atau dapat disebut
dengan istilah Bit (Binary Digit). Kemunculan digital disebabkan
oleh lahirnya era digital, berupa jaringan internet atau bisa
dikatakan teknologi informasi berbasis komputer. Alat atau media
baru pada era digital yang mempunyai karakteristik dapat
direkayasa, berupa jaringan atau internet. Karena adanya
pergeseran budaya dalam sebuah penyampaian informasi, media
massa beralin ke media baru atau internet. Dalam menerima
informasi kemampuan media pada era digital lebih memudahkan
masyarakat karena dapat diperoleh dengan cepat. Oleh sebab itu,
dapat dikatakan bahwa era digital merupakan era komputerisasi
karena semua kegiatan manusia dapat disosialisasikan dengan
media teknologi komputer (multilayar) dengan berbagai bentuk,
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representasi, numerik dan berbagai model narasi yang bervariatif.
Dan masa Kini, kita sedang berada ditengah — tengah pertumbuhan
era baru dimana puncak — puncak kecerdasan manusia yang
terdapat di pelosok — pelosok bumi tersambung berkat adanya
teknologi digital. Munculnya era digital membawa perubahan besar
terhadap dunia. Era yang telah membuka harapan baru yang sangat
luas, akan tetapi ancaman baru menghadang. Manusia semakin
dimudahkan dalam mengakses berbagai informasi melalui
beberapa cara serta dapat menikmati berbagai fasilitas teknologi
digital dengan bebas dan dapat mencarinya dalam waktu yang
singkat. Era digital begitu masif memberikan pengaruh secara
global pada berbagai aspek kehidupan. Dalam aspek sumber
daya manusia penggunaan sistem digital diterapkan melalui
media internet untuk menunjang kegiataan pengelolaan kinerja
sumber daya manusia. Sistem digital kini menjadi eksis
dikembangkan oleh hampir semua organisasi. Di era digital,
berbagai praktik pengelolaan SDM merupakan sebuah sistem
sumber daya yang diimplementasikan terintegrasi berbasis
teknologi. Sistem sumber daya manusia berbasis teknologi tidak
hanya dimanfaatkan untuk mendukung fungsi departemen sumber
daya manusia, akan tetapi semua orang dalam bisnis. Sistem SDM
berbasis teknologi meliputi praktik rekruitmen, seleksi,
pengembangan SDM, manajemen Kinerja, kompensasi yang
didesain dan diimplementasikan secara online. Ketika sistem
digital diintegrasikan ke dalam suatu kegiatan sumber daya
manusia, maka pengelolaan kinerja akan menjadi lebih efektif
dan efisien sehingga perusahaan bisa mencapai tujuannya.

C. Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM)

Kinerja atau performance diartikan dengan pelaksanaan
tugas, hasil kerja ataupun prestasi kerja. Kinerja mempunyai makna
yang lebih luas prestasi kerja termasuk di dalamnya bagaimana
proses pekerjaan berlangsung.Kinerja (Performance) dapat
diartikan sebagai hasil kerja seseorang pegawai, sebuah proses
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manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan yang dapat
dibuktikan secara kongkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan
standar yang telah ditentukan. Mangkunegara (2014) menyatakan
bahwa istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau
Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
yang dicapai oleh seseorang). Kinerja merupakan hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengantanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Bernardin dan Russel
(2010) menjelaskan kinerja merupakan catatan outcomeyang
dihasilkan dari fungsi pegawai tertentu atau kegiatan yang
dilakukan selama periode waktu tertentu. Rivali (2015)
mendefinisikan Kkinerja sebagai kesediaan seseorang atau
kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan
dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawab
dengan hasil seperti yang diharapkan. Kinerja adalah  yang
merefleksikan seberapa  baik  seorang  individu memenuhi
permintaan pekerjaan, sehingga merupakan wujud kesediaan
seseorang atau kelompok orang untuk melakukan suatu
kegiatan  dan menyempurnakan sesuai dengan tanggung
jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan. Kinerja dapat
berjalan secara optimal jika seseorang memiliki keinginan yang
tinggi untuk mengerjakan serta mengetahui pekerjaannya. Kinerja
pada dasarnya ditentukan oleh tiga hal, yaitu:  kemampuan,
keinginan, dan lingkungan. Sehingga dapat  disimpulkan
bahwa kinerja adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas
maupun kuantitas berdasarkan standar  kerja yang telah
ditentukan.Pengukur kinerja pegawai yang digunakan dalam
penelitian ini adalah: kualitas hasil pekerjaanyang dapat diukur
dari ketepatan waktu, ketelitian kerja dan kerapiankerja;
kuantitas hasil pekerjaanyangdapat diukurdarijumlah
pekerjaanyang diselesaikandan ketepatan waktu yang diukur
dengan pencapaian waktu yang dicapai dalam melaksanakan
kerja( Robbins et.al. 2009)
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D. Peran Teknologi Digital dalam Pengelolaan Kinerja

Saat ini penerapan teknologi digital memang mutlak dalam
perusahaan sebagai alat bantu dalam upaya pengelolaan kinerja.
Kebutuhan efisiensi waktu dan biaya akan menyebabkan setiap
pimpinan perusahaan merasa perlu untuk menerapkan teknologi
informasi dalam Lingkungan kerja. Untuk dapat mengetahui peran
penting teknologi bagi perusahaan adalah dengan mengetahui
keuntungan-keuntungannya, yaitu:

a. Mengubah proses manual menjadi otomatis, sehingga dapat
mengurangi biaya untuk tenaga kerja, biaya untuk kertas, alat
tulis, dan lain sebagainya.

b. Waktu yang diperlukan untuk mengerjakan suatu tugas
pekerjaan menjadi lebih cepat dengan adanya teknologi.
Teknologi seperti software HR akan memperpendek rantai
birokrasi, misalnya yang tadinya selesai dalam 1 minggu
dengan teknologi hanya butuh waktu 1 hari saja.

c. Pengambilan keputusan menjadi lebih cepat, karena dengan
teknologi maka data yang dibutuhkan dapat diperoleh dengan
cepat. Hal tersebut tentu saja akan menjadikan perusahaan
lebih kompetitif.

d. Menghemat biaya untuk promosi dan pemasaran. Karena
promosi dapat dilakukan melalui website yang sangat mudah
dan konsumen dapat melihat profil perusahaan dari mana saja
di seluruh dunia.

e. Dengan teknologi, maka sistem akan dapat terintegrasi di
semua kantor atau perusahaan. Sehingga akan dapat
meningkatkan kecepatan dalam merespon sesuatu.

Di era digital, berbagai praktik pengelolaan SDM merupakan
sebuah sistem sumber daya yang diimplementasikan terintegrasi
berbasis teknologi. Sistem sumber daya manusia berbasis teknologi
tidak hanya dimanfaatkan untuk mendukung fungsi departemen
sumber daya manusia, akan tetapi semua orang dalam bisnis.
Sistem SDM berbasis teknologi meliputi praktik rekruitmen,
seleksi, pengembangan SDM, manajemen Kkinerja, kompensasi
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yang didesain dan diimplementasikan secara online. Praktik
rekruitmen online dilakukan sebagai upaya bisnis mendapatkan
calon pelamar kerja untuk memenuhi kebutuhan strategi organisasi.
Bisnis menggunakan sistem SDM elektronik (e-HR) termasuk situs
pekerjaan berbasis web, portal, dan ruang untuk menarik pelamar
kerja (Stone & Lukaszewski, 2003). Praktik paling umum
digunakan untuk perekrutan online antara lain dengan: (a)
menambahkan halaman perekrutan ke situs web organisasi yang
ada, (b) menggunakan situs web perekrutan khusus (misalnya,
portal pekerjaan, papan pekerjaan online), (c) pengembangan alat
interaktif untuk memproses aplikasi (misalnya, aplikasi online,
email auto responding), dan (d) menggunakan teknik penyaringan
online (misalnya, sistem kata kunci, wawancara online, atau
penilaian kepribadian) (Galanaki, 2002). Selain itu, digitalisasi
pengelolaan SDM juga memungkinkan perusahaan untuk
memantau kinerja karyawan dengan lebih akurat dan memberikan
umpan balik yang tepat waktu.

Pemanfaatan teknologi untuk pengelolaan SDM perusahaan
bukan hal yang mudah ada banyak problem yang perlu
diselesaikan. Lewat pemanfaatan yang tepat, transformasi
teknologi dalam human resource management, dapat memberikan
banyak manfaat bagi perusahaan. Praktik seleksi elektronik (e-
selection) dilakukan untuk memilah dan memilih sejumlah pelamar
kerja yang dinilai sesuai dengan persyaratan pekerjaan dan
kebutuhan strategi organisasi. Secara umum, tujuan mendasar dari
e-selection sama seperti praktik pengelolaan SDM berbasis
elektronik lainnya, yaitu untuk meminimalkan biaya dan sekaligus
menjamin keberlanjutan bisnis melalui ketersediaan aset manusia
berkualitas. Praktik seleksi elektronik (e-selection) dilakukan untuk
memilah dan memilih sejumlah pelamar kerja yang dinilai sesuai
dengan persyaratan pekerjaan dan kebutuhan strategi organisasi.
Beberapa alternatif teknologi yang digunakan dalam praktik e-
selection antara lain, pertama, dengan menggunakan aplikasi lokal
berbasis Personal Computer. Kedua, penerapan teknologi dalam
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sistem perusahaan yang sudah ada (Human Resource Information
System/HRIS) atau berbasis aplikasi intranet. Ketiga, aplikasi
internet yang dikelola melalui model penyedia layanan aplikasi
(Application Service Provider) oleh vendor. Praktik pengelolaan
SDM berikutnya adalah e-learning yaitu sistem pembelajaran jarak
jauh di mana pekerja (pembelajar) dan instruktur dapat
menjalankan proses belajar mengajar pada waktu dan jarak yang
terpisah dengan media elektronik (Kaplan-Leiserson, 2002).

E. Sistem Manajemen Kinerja
Sistem manajemen kinerja adalah alat yang digunakan oleh

tim SDM untuk mengukur dan menganalisis kinerja karyawan.
Organisasi menggunakan sistem ini untuk membantu tenaga
kerjanya meningkatkan produktivitas dengan meningkatkan kinerja
mereka dari waktu ke waktu. Sistem manajemen kinerja biasanya
mencakup penilaian kinerja dan pengembangan karyawan. Sistem
manajemen Kinerja yang baik akan membantu meningkatkan
Kinerja organisasi secara keseluruhan dengan mengelola kinerja
setiap individu untuk memastikan tercapainya aspirasi dan target
organisasi. Proses SDM sehari-hari lebih konsisten dan terstruktur
saat alat manajemen kinerja digunakan. Memungkinkan koreksi
arah yang lebih cepat melalui diskusi yang sering tentang tujuan
dan prioritas, pengembangan rencana proyek, dan penilaian
kemajuan secara berkala. Di era kemajuan teknologi yang pesat ini,
ada banyak pilihan atau alternatif yang bisa dilakukan untuk
menerapkan system manajemen kinerja, diantaranya adalah:

a. Penggunaan Aplikasi dan Software. Beberapa aplikasi dan
software yang berguna adalah aplikasi manajemen absensi,
aplikasi penggajian, aplikasi manajemen kinerja, dan aplikasi
manajemen cuti.

b. Penyimpanan Data di Cloud. Dengan menyimpan data di
dalam Cloud, seluruh stakeholder dapat dengan mudah
mendapatkan informasi yang diinginkan kapan pun dengan
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mengaksesnya melalui Cloud. Hal ini akan meningkatkan
efisiensi manajemen SDM.

Menggunakan Teknologi Al dan Analisis Data. Teknologi
kecerdasan buatan atau Al dan analisis data dapat membantu
perusahaan untuk mengambil keputusan lebih konkrit dengan
memanfaatkan data karyawan yang sudah dihimpun dalam
sistem. Teknologi Al mampu untuk membuat laporan dan
analisis yang lebih akurat dan menyampaikan informasi
dengan tepat waktu.

Pelatihan Karyawan. Pelatihan karyawan seperti IT Training
Center sangat diperlukan untuk memberikan edukasi dan
wawasan pada karyawan perusahaan untuk memaksimalkan
manfaat dari penerapan digitalisasi ini. Melalui IT Training
Center, keterampilan dan wawasan karyawan akan meningkat.

Praktik manajemen kinerja elektronik (e-performance
management) diterapkan untuk memberikan kepuasan pekerja
atas praktik penilaian Kkinerja yang dijalankan perusahaan
(Pekerja yang puas akan termotivasi untuk berkinerja lebih baik
lagi. Teknologi dapat berkontribusi pada manajemen kinerja
dengan memfasilitasi pengukuran kinerja karyawan melalui
kegiatan pemantauan kinerja real time dengan menggunakan
sistem penilaian kinerja terotomatisasi atau menghasilkan
umpan balik kinerja. Teknologi pemantauan Kinerja
terkomputerisasi (Computerized Performance Monitoring/CPM)
memfasilitasi pendataan dengan menghitung jumlah unit kerja
yang diselesaikan per periode waktu, tingkat kesalahan, waktu
yang dihabiskan menyelesaikan tugas dan lain sebagainya. Data
yang dihasilkan dapat digunakan untuk pengambilan keputusan
terkait perencanaan tenaga kerja, mengevaluasi dan
mengendalikan kinerja pekerja, dan menyediakan umpan balik
kinerja karyawan.
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