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ABSTRAK

Perkembangan teknologi digital telah membawa revolusi dalam berbagai aspek
kehidupan, termasuk manajemen sumber daya manusia (SDM). Penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis bagaimana transformasi digital mengubah praktik manajemen SDM
serta mengidentifikasi strategi optimal dalam pemanfaatan teknologi untuk
pengembangan karyawan dan peningkatan produktivitas organisasi. Metode penelitian
yang digunakan adalah kualitatif dengan pendekatan studi kasus dan wawancara
mendalam kepada praktisi SDM dan manajer teknologi informasi dari berbagai
organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa digitalisasi fungsi SDM tradisional,
seperti rekrutmen, pelatihan, dan penilaian kinerja, dapat meningkatkan efisiensi dan
efektivitas pengelolaan SDM. Penggunaan teknologi seperti Human Resource
Information Systems (HRIS), Artificial Intelligence (AI), dan platform pembelajaran
daring memberikan fleksibilitas dan mendukung pengembangan kompetensi karyawan
secara real-time. Namun, tantangan seperti resistensi karyawan, kesenjangan
kompetensi digital, dan keterbatasan infrastruktur perlu diatasi melalui pelatihan intensif,
komunikasi efektif, dan dukungan manajemen yang kuat. Penelitian ini memberikan
kontribusi teoritis dan praktis bagi pengembangan kebijakan manajemen SDM berbasis
teknologi serta menjadi referensi bagi organisasi dalam menjalankan transformasi
digital yang sukses dan berkelanjutan.
Kata Kunci : Revolusi Digital; Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM); Teknologi
Digital; Pengembangan Karyawan

ABSTRACT

The development of digital technology has brought a revolution in various
aspects of life, including human resource management (HR). This research aims to
analyze how digital transformation is changing HR management practices as well as
identify optimal strategies in the use of technology for employee development and
increased organizational productivity. The research method used is qualitative with a
case study approach and in-depth interviews with HR practitioners and information
technology managers from various organizations. The results show that the digitization
of traditional HR functions, such as recruitment, training, and performance appraisal,
can improve the efficiency and effectiveness of HR management. The use of
technologies such as Human Resource Information Systems (HRIS), Artificial
Intelligence (AI), and online learning platforms provides flexibility and supports real-
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time employee competency development. However, challenges such as employee
resistance, digital competency gaps, and infrastructure limitations need to be addressed
through intensive training, effective communication, and strong management support.
This research makes a theoretical and practical contribution to the development of
technology-based HR management policies and serves as a reference for organizations
in carrying out successful and sustainable digital transformation.
Keywords : Revolusi Digital; Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM); Teknologi
Digital; Pengembangan Karyawan

PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi digital yang pesat telah membawa perubahan besar

dalam hampir seluruh aspek kehidupan manusia, termasuk dalam konteks sosial,

ekonomi, pendidikan, dan terutama dunia kerja (Jennatul Ma’wa et al., 2025).

Kemajuan dalam bidang teknologi informasi dan komunikasi, seperti kecerdasan buatan

(Artificial Intelligence), komputasi awan (cloud computing), Internet of Things (IoT),

serta big data, telah mendorong terjadinya revolusi digital yang mendalam. Revolusi ini

tidak hanya mempengaruhi cara organisasi menjalankan proses produksi dan

memberikan layanan kepada pelanggan, tetapi juga mengubah secara fundamental

bagaimana sumber daya manusia dikelola (Efrina, 2023). Di tengah era digital ini,

manajemen sumber daya manusia tidak lagi sekadar menjalankan fungsi administratif,

melainkan telah berevolusi menjadi fungsi strategis yang sangat menentukan arah dan

daya saing organisasi. Teknologi memungkinkan proses rekrutmen menjadi lebih cepat

dan tepat melalui pemanfaatan sistem berbasis AI yang mampu menyaring kandidat

secara otomatis. Selain itu, sistem manajemen kinerja kini dapat memantau

produktivitas karyawan secara real-time, serta memberikan umpan balik secara

langsung. Proses pelatihan dan pengembangan pun mengalami transformasi melalui

platform e-learning dan pelatihan berbasis teknologi yang memungkinkan personalisasi

pembelajaran sesuai dengan kebutuhan individu (Sulistyowati et al., 2025).

Integrasi teknologi digital dalam manajemen SDM juga menciptakan lingkungan

kerja yang lebih fleksibel, kolaboratif, dan inklusif. Konsep kerja jarak jauh (remote

working) dan kerja hibrida (hybrid working) menjadi lebih mudah diimplementasikan

dengan dukungan infrastruktur digital yang memadai (Saragih et al., 2025). Hal ini

menunjukkan bahwa revolusi digital tidak hanya bersifat teknis, tetapi juga membawa

dampak kultural dalam hubungan kerja, struktur organisasi, serta pola komunikasi

internal perusahaan. Namun demikian, adopsi teknologi digital dalam manajemen SDM
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tidak lepas dari tantangan . Banyak organisasi yang masih menghadapi kendala dalam

hal kesiapan infrastruktur, literasi digital karyawan, serta resistensi terhadap perubahan.

Oleh sebab itu, diperlukan strategi yang terencana dan berkelanjutan untuk memastikan

bahwa teknologi tidak hanya diterapkan, tetapi benar-benar dioptimalkan untuk

mendukung pengembangan karyawan dan mendorong produktivitas organisasi secara

keseluruhan (Taryono et al., 2024).

Transformasi dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) merupakan salah

satu aspek paling signifikan dari revolusi digital yang tengah berlangsung. Fungsi-

fungsi SDM yang sebelumnya bersifat konvensional dan manual seperti proses

rekrutmen, pelatihan, pengembangan kompetensi, manajemen kinerja, hingga

administrasi kepegawaian kini telah banyak mengalami digitalisasi (Hazni & Ali, 2024).

Perubahan ini tidak hanya bertujuan untuk meningkatkan efisiensi operasional, tetapi

juga untuk mendukung pengambilan keputusan yang lebih berbasis data dan strategi.

Digitalisasi fungsi SDM dimungkinkan oleh kemunculan dan penerapan berbagai

teknologi mutakhir. Teknologi Artificial Intelligence (AI), misalnya, telah digunakan

dalam proses rekrutmen untuk melakukan penyaringan otomatis terhadap ribuan

pelamar dengan menganalisis kesesuaian antara kualifikasi kandidat dan kebutuhan

organisasi (Aqdami, 2021). Big data memungkinkan organisasi untuk mengolah dan

menganalisis informasi karyawan dalam jumlah besar secara cepat, sehingga dapat

mengidentifikasi pola, meramalkan kebutuhan pelatihan, serta mengoptimalkan strategi

retensi karyawan. Sistem Human Resource Information Systems (HRIS) kini menjadi

tulang punggung dalam pengelolaan data karyawan, administrasi kepegawaian, hingga

pemantauan kinerja secara terintegrasi dan real-time (Anggraeni et al., 2025).

Platform digital learning menjadi solusi utama dalam mendukung pembelajaran

berkelanjutan (continuous learning) yang lebih fleksibel dan adaptif terhadap kebutuhan

individu. Dengan teknologi ini, organisasi dapat merancang program pelatihan yang

bersifat personalisasi, on-demand, dan berbasis kompetensi, tanpa dibatasi oleh ruang

dan waktu. Pelatihan berbasis teknologi juga memungkinkan adanya evaluasi yang lebih

objektif terhadap efektivitas program, melalui data partisipasi, hasil kuis interaktif, serta

feedback otomatis. Transformasi ini juga mengubah peran praktisi HR dari sekadar

pelaksana administratif menjadi mitra strategis dalam pengambilan keputusan organisasi

(Musyaffa & Jaharuddin, 2024). Teknologi memberi peluang bagi departemen SDM
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untuk fokus pada penciptaan nilai tambah, seperti merancang strategi pengembangan

talenta, mengelola budaya kerja, dan menciptakan pengalaman kerja karyawan

(employee experience) yang positif. Oleh karena itu, integrasi teknologi digital dalam

manajemen SDM bukan sekadar tren, melainkan kebutuhan yang harus diadopsi untuk

memastikan keberlangsungan dan keunggulan kompetitif organisasi di era digital

(Rebeca Ruth Aprilia & Paramitha, 2023).

Urgensi optimalisasi teknologi dalam pengembangan sumber daya manusia

(SDM) menjadi semakin nyata seiring dengan meningkatnya kompleksitas tantangan

bisnis di era digital. Dalam lingkungan organisasi yang dinamis dan sangat kompetitif,

efisiensi operasional dan kecepatan pengambilan keputusan menjadi faktor kunci

keberhasilan. Oleh karena itu, organisasi dituntut untuk mengintegrasikan teknologi

digital secara optimal dalam berbagai aspek manajemen SDM guna meningkatkan

efisiensi, akurasi, dan kualitas proses pengambilan keputusan (Ratna Gumilang, 2022).

Pemanfaatan teknologi digital memungkinkan organisasi untuk mengelola data

karyawan secara lebih terstruktur dan terintegrasi. Dengan sistem yang canggih, seperti

Human Resource Information Systems (HRIS) dan dashboard analitik berbasis big data,

pimpinan organisasi dapat memperoleh wawasan yang mendalam tentang kebutuhan

pelatihan, performa karyawan, potensi pengembangan talenta, hingga prediksi risiko

turnover. Informasi yang sebelumnya sulit diakses atau tersebar dalam berbagai

dokumen kini dapat diolah secara real-time, memungkinkan pengambilan keputusan

yang lebih cepat, tepat, dan berbasis data (data-driven decision making) (Edi Irawan,

2023).

Teknologi juga memainkan peran krusial dalam pengembangan karyawan

melalui penyediaan berbagai platform pembelajaran digital. Pelatihan konvensional

yang bersifat satu arah dan seragam kini digantikan oleh pendekatan pembelajaran

daring (online learning) yang interaktif, fleksibel, dan adaptif terhadap kebutuhan

masing-masing individu. Dengan memanfaatkan Learning Management System (LMS),

perusahaan dapat mendesain program pelatihan yang sesuai dengan jalur karier, minat,

dan tingkat kompetensi karyawan (Riki Ariansyah & Muliza, 2020). Teknologi juga

memungkinkan terjadinya microlearning—pembelajaran singkat dan terfokus—yang

lebih efektif dalam meningkatkan retensi pengetahuan. Selain itu, sistem pelacakan dan

evaluasi kompetensi berbasis teknologi memungkinkan manajemen untuk memantau
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perkembangan karyawan secara berkelanjutan. Melalui mekanisme seperti e-assessment,

sertifikasi digital, dan analisis performa berbasis AI, organisasi dapat mengidentifikasi

kesenjangan kompetensi serta menyusun strategi pengembangan yang lebih terarah. Hal

ini berkontribusi langsung pada peningkatan produktivitas, keterlibatan karyawan

(employee engagement), dan keberhasilan organisasi dalam mempertahankan talenta

unggul (Masruchiyah et al., 2024).

Dengan demikian, optimalisasi teknologi bukan hanya soal peningkatan efisiensi

administratif, tetapi juga merupakan investasi strategis untuk menciptakan sistem

pengembangan SDM yang berkelanjutan, responsif, dan selaras dengan visi jangka

panjang organisasi. Organisasi yang gagal mengikuti transformasi digital dalam

pengelolaan SDM berisiko kehilangan daya saing dan tertinggal dalam era ekonomi

berbasis pengetahuan (knowledge-based economy) yang menempatkan kualitas manusia

sebagai aset utama (Zaky, 2021). Meskipun digitalisasi dalam manajemen sumber daya

manusia menawarkan berbagai manfaat yang signifikan, seperti peningkatan efisiensi,

transparansi, dan akurasi dalam pengelolaan karyawan, kenyataannya tidak semua

organisasi mampu mengimplementasikannya secara efektif. Transformasi digital bukan

sekadar soal pengadaan teknologi, tetapi juga mencakup kesiapan organisasi dalam

aspek budaya, struktur, serta sumber daya manusia itu sendiri. Banyak organisasi yang

menghadapi kesenjangan antara potensi teknologi yang tersedia dengan kemampuan

aktual untuk mengadopsinya secara menyeluruh dalam praktik manajemen SDM

(Saputri & Mellita, 2024).

Salah satu tantangan utama yang sering muncul adalah resistensi terhadap

perubahan, baik dari manajemen maupun dari karyawan. Perubahan sistem kerja yang

terlalu cepat atau tanpa pendampingan yang memadai seringkali menimbulkan

ketakutan, kebingungan, atau bahkan penolakan. Hal ini diperburuk oleh kurangnya

pemahaman akan manfaat jangka panjang dari digitalisasi, sehingga proses adopsi

teknologi sering tidak mendapatkan dukungan penuh dari semua lapisan organisasi

(Sagita et al., 2019). Selain itu, keterbatasan infrastruktur digital juga menjadi kendala

yang cukup signifikan, terutama di organisasi berskala kecil dan menengah atau yang

berada di wilayah dengan akses teknologi yang terbatas. Koneksi internet yang tidak

stabil, perangkat keras yang tidak memadai, serta sistem yang belum terintegrasi
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seringkali menjadi penghambat utama dalam penerapan sistem digital berbasis cloud,

platform e-learning, maupun aplikasi manajemen kinerja berbasis web (Faisal, 2023).

Permasalahan lainnya adalah kesenjangan kompetensi digital di kalangan

karyawan. Tidak semua pegawai memiliki keterampilan digital dasar yang memadai

untuk mengoperasikan sistem baru secara optimal. Hal ini menuntut organisasi untuk

menyediakan program pelatihan tambahan, yang tidak hanya membutuhkan biaya,

tetapi juga waktu dan komitmen yang kuat dari manajemen (Refsi Meilawati et al.,

2025). Tanpa intervensi yang sistematis dan berkelanjutan, kesenjangan ini dapat

menghambat pencapaian tujuan utama transformasi digital, yaitu peningkatan

produktivitas dan pengembangan karyawan secara strategis. Dengan

mempertimbangkan berbagai tantangan tersebut, maka perlu dilakukan penelitian yang

lebih mendalam untuk mengidentifikasi faktor-faktor kunci keberhasilan dan kegagalan

dalam implementasi teknologi digital pada manajemen SDM. Pemahaman terhadap

permasalahan ini sangat penting agar organisasi dapat merumuskan strategi transformasi

digital yang realistis, inklusif, dan berkelanjutan (Inaya Amalia Putri & Munawaroh

Munawaroh, 2025).

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan pemahaman yang komprehensif

mengenai dampak revolusi digital terhadap praktik manajemen sumber daya manusia

(SDM) di era modern. Secara khusus, penelitian ini ingin menjelaskan bagaimana

teknologi digital telah mengubah cara kerja dan fungsi-fungsi utama dalam manajemen

SDM, mulai dari proses rekrutmen, pelatihan dan pengembangan, hingga manajemen

kinerja dan retensi karyawan. Dengan memahami perubahan mendasar tersebut,

penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaran menyeluruh tentang pergeseran

paradigma dalam pengelolaan SDM dari model konvensional menuju pendekatan yang

berbasis teknologi dan data. Selain itu, tujuan lain dari penelitian ini adalah untuk

mengidentifikasi strategi optimal dalam pemanfaatan teknologi digital guna mendukung

pengembangan karyawan secara berkelanjutan dan peningkatan produktivitas organisasi.

Hal ini mencakup eksplorasi terhadap penggunaan platform digital learning, sistem

informasi SDM (HRIS), big data analytics, serta teknologi artificial intelligence dalam

mendukung pengambilan keputusan strategis di bidang SDM. Penelitian ini juga akan

menggali faktor-faktor yang berkontribusi terhadap keberhasilan dan kegagalan

implementasi teknologi digital dalam manajemen SDM, termasuk tantangan organisasi,
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kesiapan budaya kerja, dan kompetensi digital karyawan. Dengan mengkaji dua aspek

tersebut, penelitian ini diharapkan tidak hanya berkontribusi pada pengembangan ilmu

manajemen SDM di era digital, tetapi juga memberikan rekomendasi praktis bagi

organisasi dalam menyusun kebijakan dan strategi transformasi digital yang efektif.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi penting bagi para manajer SDM,

pemimpin organisasi, serta pengambil kebijakan dalam menghadapi dinamika

perubahan yang ditimbulkan oleh revolusi digital, khususnya dalam konteks

pengembangan karyawan dan peningkatan kinerja organisasi secara menyeluruh.

TINJAUAN PUSTAKA DAN FOKUS STUDI

Revolusi Digital dalam Human Resource Management

Transformasi digital dalam manajemen sumber daya manusia (HRM) kini telah

mengubah paradigma SDM dari fungsi administratif menjadi peran strategis yang

berbasis data dan teknologi. Seipalla et al., (2024) mengungkapkan bahwa digitalisasi

HRM meningkatkan efisiensi dan efektivitas proses seperti rekrutmen, orientasi,

pelatihan, hingga pengembangan karyawan melalui penggunaan portal swadaya dan

platform kolaborasi. Azzahra & Pratiwi (2025) mencatat lonjakan perhatian akademis

terhadap transformasi digital HRM pasca pandemic dengan fokus pada AI, teknologi

digital, inovasi, kepemimpinan, dan penyelarasan strategis. Ashadimas (2023)

menegaskan bahwa digitalisasi membentuk efisiensi operasional, pengambilan

keputusan data‐driven, serta fleksibilitas dalam sistem kerja dan pelatihan. Dalam ranah

pengembangan sumber daya manusia, menjelaskan bahwa implementasi HR

information systems (HRIS), e- learning, dan analitik memberikan percepatan proses

administratif, objektivitas evaluasi kinerja, dan manajemen pelatihan yang fleksibel

(Yulianah, 2025). Azzahra & Pratiwi (2025) juga menyoroti bahwa penerapan HR

digital bukan hanya mendukung inovasi strategis namun juga menuntut penyesuaian

budaya dan tata kelola teknologi.

Perencanaan strategis HR era digital harus melibatkan integrasi teknologi

mendalam, pelibatan pemangku kepentingan, serta peningkatan keterampilan

kepemimpinan dan SDM. Adopsi teknologi lanjutan seperti AI, VR/AR, dan metaverse

dalam HRM semakin marak dan dipandang berpotensi mendongkrak pelatihan imersif

serta keputusan strategis (Adiazmil et al., 2024). Meski menjanjikan, implementasi

transformasi digital HR tidak bebas tantangan. Resistensi budaya organisasi,
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kesenjangan digital kompetensi, dan kekhawatiran terkait privasi serta keamanan data

sering tahanan utama. Selain itu, literatur seperti Syafri & Rasyid (2025) menegaskan

bahwa kesiapan kepemimpinan, budaya pembelajaran terus-menerus, serta capacity

change management adalah faktor penentu keberhasilan transisi dari HR tradisional ke

Digital HR.

METODE PENELITIAN

Metode adalah suatu cara kerja yang dapat digunakan untuk memperoleh sesuatu.

Sedangkan metode penelitian dapat diartikan sebagai tata cara kerja di dalam proses

penelitian, baik dalam pencarian data ataupun pengungkapan fenomena yang ada

(Zulkarnaen, W., et al., 2020:229). Metode penelitian yang digunakan dalam studi ini

adalah pendekatan kualitatif deskriptif dengan tujuan untuk memahami secara

mendalam bagaimana revolusi digital mengubah praktik manajemen sumber daya

manusia (SDM) serta mengidentifikasi strategi optimal dalam pemanfaatan teknologi

untuk pengembangan karyawan dan peningkatan produktivitas organisasi. Data utama

diperoleh melalui wawancara mendalam dengan praktisi SDM, manajer teknologi

informasi, dan karyawan dari beberapa organisasi yang telah mengimplementasikan

teknologi digital dalam pengelolaan SDM (Acep Samsudin, 2024). Selain itu, data

sekunder dikumpulkan dari studi literatur yang meliputi jurnal ilmiah, buku, laporan

industri, dan dokumen resmi yang relevan dengan topik transformasi digital di bidang

SDM. Teknik pengumpulan data utama adalah wawancara mendalam (in-depth

interview) yang bertujuan menggali pengalaman dan pandangan narasumber terkait

implementasi teknologi digital dalam manajemen SDM. Peneliti juga melakukan studi

literatur untuk memperoleh landasan teori serta informasi pendukung yang mendalam.

Jika memungkinkan, observasi non-partisipatif dilakukan untuk melihat secara langsung

proses penggunaan teknologi digital dalam aktivitas manajemen SDM di beberapa

organisasi.

Data yang terkumpul dianalisis menggunakan metode analisis tematik, yaitu

dengan mengorganisasi dan mengelompokkan data ke dalam tema-tema utama yang

menunjukkan pola-pola penting mengenai pemanfaatan teknologi digital dalam

manajemen SDM. Proses analisis meliputi transkripsi wawancara, pengkodean data,

serta interpretasi hasil temuan dengan merujuk pada kerangka teori dan tujuan

penelitian. Penelitian ini dilaksanakan di beberapa organisasi, baik perusahaan swasta,
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lembaga pendidikan, maupun instansi pemerintahan yang telah mengadopsi teknologi

digital. Subjek penelitian terdiri dari manajer SDM, staf IT, dan karyawan yang terlibat

langsung dalam proses digitalisasi SDM. Untuk memastikan validitas data, penelitian

ini menggunakan teknik triangulasi sumber dengan membandingkan informasi dari

berbagai narasumber dan dokumen, serta melakukan member check untuk

mengonfirmasi hasil wawancara kepada narasumber agar meminimalkan kesalahan

interpretasi. Keandalan data juga dijaga dengan pencatatan dan dokumentasi proses

penelitian secara sistematis dan terstruktur.

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI

Berdasarkan hasil wawancara dengan sejumlah praktisi sumber daya manusia

(SDM) dan manajer teknologi informasi dari berbagai organisasi yang berbeda sektor,

ditemukan beberapa temuan penting terkait implementasi teknologi digital dalam

manajemen SDM. Salah satu narasumber, seorang manajer SDM dari perusahaan

manufaktur terkemuka, menyampaikan bahwa penerapan Human Resource Information

Systems (HRIS) telah berhasil mengotomatisasi berbagai proses administratif yang

sebelumnya dilakukan secara manual, seperti pengelolaan absensi, pengarsipan data

karyawan, serta pengelolaan cuti dan jadwal kerja. Dengan adanya sistem digital ini, tim

SDM dapat mengalokasikan lebih banyak waktu dan sumber daya untuk fokus pada

tugas-tugas yang bersifat strategis, seperti pengembangan kompetensi karyawan,

perencanaan karier, serta pengelolaan talenta secara lebih efektif dan efisien.

Menurutnya, digitalisasi proses tersebut tidak hanya meningkatkan akurasi data, tetapi

juga mempercepat pengambilan keputusan yang mendukung tujuan organisasi secara

keseluruhan. Ia menjelaskan:

“Dengan HRIS, pekerjaan yang dulu memakan waktu berjam-jam kini hanya butuh

beberapa menit, dan data yang kami peroleh lebih akurat untuk analisis

selanjutnya.”

Dalam konteks pengembangan karyawan, seorang staf pelatihan dari sektor

perbankan menjelaskan bahwa penggunaan platform pembelajaran daring telah

membawa perubahan signifikan dalam proses peningkatan kompetensi karyawan.

Platform ini memberikan fleksibilitas yang sangat dibutuhkan, memungkinkan para

karyawan untuk mengakses berbagai materi pelatihan kapan saja dan di mana saja,

tanpa harus meninggalkan tugas atau jam kerja utama mereka. Dengan demikian,



JIMEA | Jurnal Ilmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi)
Vol. 9 No.3, 2025

Submitted : 15/06/2025 |Accepted : 14/07/2025 |Published : 15/09/2025
P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 135

karyawan dapat menyesuaikan waktu belajar sesuai dengan kebutuhan dan kesibukan

masing-masing, sehingga proses pembelajaran menjadi lebih efisien dan tidak

mengganggu produktivitas kerja sehari-hari. Selain itu, teknologi pembelajaran daring

ini juga menyediakan fitur pembelajaran adaptif yang dapat menyesuaikan konten dan

tingkat kesulitan materi berdasarkan kemampuan individu, sehingga setiap karyawan

mendapatkan pengalaman belajar yang personal dan efektif. Hal ini secara tidak

langsung meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan dalam proses

pengembangan diri secara berkelanjutan. Ia menekankan:

“Pelatihan adaptif berbasis teknologi membantu kami menyesuaikan materi sesuai

dengan kebutuhan setiap individu, sehingga pembelajaran menjadi lebih efektif.”

Meski demikian, proses digitalisasi manajemen sumber daya manusia tidak

berjalan mulus tanpa hambatan. Terdapat sejumlah tantangan signifikan yang dihadapi

oleh organisasi dalam mengimplementasikan teknologi baru ini. Salah satu kendala

utama yang diungkapkan oleh seorang manajer SDM di sebuah lembaga pendidikan

adalah resistensi dari sebagian karyawan terhadap perubahan yang dibawa oleh

digitalisasi. Banyak dari mereka merasa kesulitan dalam beradaptasi dengan sistem baru

yang berbeda dari cara kerja konvensional yang selama ini mereka jalani. Selain itu,

kekhawatiran mengenai otomatisasi yang berpotensi menggantikan pekerjaan manusia

menimbulkan ketidakpastian dan rasa takut di kalangan staf. Perasaan tersebut kadang-

kadang menyebabkan penolakan terhadap penggunaan teknologi baru dan menghambat

proses adopsi yang seharusnya mempercepat efisiensi kerja. Manajer tersebut

menekankan pentingnya pendekatan komunikasi yang transparan dan pelatihan intensif

guna membantu karyawan memahami manfaat teknologi, sekaligus mengurangi

kecemasan terkait perubahan peran dan pekerjaan mereka di masa depan. Ia menuturkan:

“Meskipun teknologi membantu banyak hal, tidak semua staf langsung menerima

perubahan ini. Dibutuhkan pendekatan komunikasi dan pelatihan yang intensif

untuk mengatasi kekhawatiran tersebut.”

Selain itu, kesenjangan kompetensi digital di antara karyawan juga menjadi isu

yang cukup signifikan. Seorang manajer teknologi informasi menjelaskan:

“Kami harus menyediakan pelatihan dasar komputer dan sistem digital terlebih

dahulu sebelum memulai penggunaan platform yang lebih kompleks agar semua

karyawan bisa mengikuti perubahan dengan baik.”
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Terakhir, dukungan penuh dari pimpinan dan kesiapan infrastruktur teknologi

menjadi faktor krusial dalam keberhasilan transformasi digital di bidang SDM. Menurut

seorang manajer SDM di perusahaan jasa:

“Tanpa dukungan penuh dari manajemen dan investasi pada teknologi yang tepat,

usaha digitalisasi SDM tidak akan berjalan maksimal.”

Transformasi Digital dalam Fungsi Manajemen SDM

Transformasi digital telah mengubah secara fundamental berbagai fungsi dalam

manajemen sumber daya manusia (SDM) yang sebelumnya dijalankan dengan metode

manual dan tradisional. Proses rekrutmen, misalnya, kini tidak lagi terbatas pada

pengumpulan berkas fisik dan wawancara tatap muka saja. Dengan hadirnya sistem

pelacakan pelamar berbasis digital (Applicant Tracking System/ATS), organisasi dapat

mengotomatisasi proses penyaringan kandidat dengan menggunakan algoritma yang

mampu menyeleksi pelamar berdasarkan kualifikasi, pengalaman, dan kecocokan

lainnya secara cepat dan akurat. Hal ini tidak hanya mempercepat waktu rekrutmen,

tetapi juga meningkatkan kualitas seleksi kandidat dengan menghilangkan bias manusia

yang mungkin terjadi dalam proses manual(Sulastri & Methasari, 2025).

Pelatihan dan pengembangan karyawan juga mengalami revolusi besar melalui

pemanfaatan teknologi digital. Platform pembelajaran daring (e-learning) dan Learning

Management System (LMS) memungkinkan penyelenggaraan pelatihan yang fleksibel

dan dapat diakses kapan saja dan di mana saja oleh karyawan, tanpa harus

meninggalkan pekerjaan utama mereka. Fitur pembelajaran adaptif yang ada pada

beberapa platform tersebut dapat menyesuaikan materi pembelajaran dengan kebutuhan

dan kemampuan masing-masing individu, sehingga proses pengembangan kompetensi

menjadi lebih efektif dan personal. Teknologi ini juga mempermudah pemantauan dan

pelaporan kemajuan belajar karyawan secara real-time, sehingga departemen SDM

dapat merencanakan intervensi pelatihan yang lebih tepat sasaran (Lie et al., 2024).

Selain fungsi rekrutmen dan pelatihan, penilaian kinerja karyawan juga

mengalami perubahan signifikan berkat digitalisasi. Sistem evaluasi kinerja berbasis

teknologi memungkinkan pengumpulan data kinerja secara otomatis dan objektif dari

berbagai sumber, seperti hasil kerja, feedback 360 derajat, serta indikator kunci

performa (KPI). Dengan data yang terintegrasi dan real-time ini, manajer SDM dapat

melakukan evaluasi yang lebih transparan dan akurat, serta membuat keputusan yang
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lebih strategis terkait pengembangan karier, pemberian insentif, dan manajemen talenta.

Hal ini turut mendukung terciptanya budaya kerja yang berbasis prestasi dan

meritokrasi (Navi Muda Priyatna, 2024).

Lebih jauh lagi, digitalisasi juga mempermudah komunikasi dan kolaborasi

dalam tim SDM dan antar karyawan melalui berbagai aplikasi kolaborasi dan media

sosial perusahaan. Hal ini mendukung terciptanya lingkungan kerja yang lebih dinamis,

responsif, dan terhubung, sehingga proses pengelolaan SDM menjadi lebih efisien dan

menyeluruh. Di sisi lain, penggunaan big data dan analitik dalam manajemen SDM

membuka peluang baru untuk melakukan prediksi tren kebutuhan tenaga kerja,

mengidentifikasi potensi risiko karyawan, dan merancang strategi pengelolaan SDM

yang lebih proaktif dan berbasis data. Secara keseluruhan, transformasi digital dalam

manajemen SDM tidak hanya mempermudah pelaksanaan tugas-tugas administratif,

tetapi juga meningkatkan kualitas pengambilan keputusan strategis yang berfokus pada

pengembangan sumber daya manusia secara menyeluruh. Dengan adopsi teknologi yang

tepat, organisasi dapat menciptakan ekosistem SDM yang lebih adaptif, inovatif, dan

kompetitif di era digital saat ini (Bugie Zurisdianto Pamungkas et al., 2023).

Pemanfaatan Teknologi untuk Pengembangan Karyawan

Pemanfaatan teknologi digital dalam pengembangan karyawan telah menjadi

salah satu faktor kunci dalam mempercepat peningkatan kompetensi tenaga kerja di

berbagai organisasi. Salah satu inovasi utama yang banyak diadopsi adalah penggunaan

platform pembelajaran daring (e-learning) yang menyediakan berbagai modul pelatihan

interaktif, webinar, dan materi pembelajaran yang dapat diakses kapan saja dan di mana

saja. Platform ini menawarkan fleksibilitas tinggi, memungkinkan karyawan untuk

menyesuaikan jadwal belajar dengan kesibukan pekerjaan mereka, sehingga proses

pengembangan kompetensi tidak mengganggu produktivitas harian (Richasanty Septima

S et al., 2024). Selain itu, teknologi pembelajaran adaptif (adaptive learning) semakin

banyak diterapkan untuk memberikan pengalaman belajar yang lebih personal dan

efektif. Melalui pembelajaran adaptif, sistem secara otomatis menyesuaikan konten,

tingkat kesulitan, dan metode penyampaian materi sesuai dengan kemampuan, gaya

belajar, serta kebutuhan individu peserta. Hal ini membantu mengatasi perbedaan latar

belakang dan tingkat pengetahuan antar karyawan, sehingga setiap orang dapat belajar

secara optimal dan mencapai hasil yang maksimal. Fitur-fitur seperti kuis interaktif,
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umpan balik langsung, dan pelacakan kemajuan secara real-time juga meningkatkan

motivasi dan keterlibatan karyawan selama proses pembelajaran (Febriyani et al., 2022).

Teknologi digital juga memungkinkan perusahaan untuk melakukan monitoring

kompetensi secara lebih sistematis dan akurat melalui penggunaan Learning

Management System (LMS) dan Human Resource Information System (HRIS) yang

terintegrasi. Dengan sistem ini, manajer SDM dapat memetakan kemampuan karyawan,

mengidentifikasi kesenjangan kompetensi, serta merancang program pelatihan yang

sesuai dengan kebutuhan organisasi dan individu. Data analitik yang dihasilkan

membantu pengambilan keputusan berbasis bukti dalam menentukan prioritas

pengembangan sumber daya manusia, sehingga investasi pelatihan dapat diarahkan

secara lebih efisien dan berdampak signifikan (Utari et al., 2019). Pemanfaatan

teknologi juga membuka peluang untuk pengembangan kompetensi melalui metode

pembelajaran inovatif lainnya, seperti virtual reality (VR) dan augmented reality (AR),

yang memungkinkan simulasi situasi kerja nyata secara interaktif dan mendalam.

Pendekatan ini sangat efektif untuk melatih keterampilan teknis maupun soft skills,

terutama dalam lingkungan kerja yang kompleks dan dinamis. Dengan demikian,

integrasi teknologi dalam pengembangan karyawan tidak hanya mempercepat proses

pembelajaran, tetapi juga meningkatkan kualitas hasil yang dicapai. Organisasi yang

mampu memanfaatkan teknologi ini secara optimal akan memiliki tenaga kerja yang

lebih kompeten, adaptif, dan siap menghadapi tantangan bisnis di era digital yang terus

berkembang (Mustakim & Zarkasih, 2024).

Tantangan Implementasi Digitalisasi SDM

Dalam proses digitalisasi manajemen sumber daya manusia, terdapat beberapa

hambatan utama yang sering menjadi kendala signifikan bagi organisasi, yaitu resistensi

karyawan, kesenjangan kompetensi digital, dan keterbatasan infrastruktur. Resistensi

karyawan muncul ketika individu atau kelompok merasa tidak nyaman atau enggan

menerima perubahan yang dibawa oleh teknologi baru. Faktor penyebabnya bisa

beragam, mulai dari ketidakpastian tentang peran mereka di masa depan, kekhawatiran

kehilangan pekerjaan akibat otomatisasi, hingga kurangnya pemahaman dan

keterampilan dalam mengoperasikan sistem digital baru. Resistensi ini dapat

menimbulkan penolakan aktif maupun pasif yang memperlambat proses adopsi
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teknologi dan berdampak negatif pada efektivitas transformasi digital (Larasati &

Perkasa, 2025a).

Selain itu, kesenjangan kompetensi digital menjadi tantangan penting yang harus

diatasi. Tidak semua karyawan memiliki tingkat kemampuan dan pengetahuan teknologi

yang sama, terutama jika organisasi memiliki tenaga kerja yang beragam dari segi usia,

latar belakang pendidikan, dan pengalaman teknologi. Kesenjangan ini menyebabkan

sebagian karyawan kesulitan dalam mengikuti pelatihan atau menggunakan perangkat

lunak dan aplikasi baru yang diterapkan dalam pengelolaan SDM. Tanpa intervensi

yang tepat, hal ini bisa menimbulkan frustasi, menurunkan produktivitas, dan

meningkatkan tingkat kesalahan kerja (Putri & Yuliyana, 2023). Keterbatasan

infrastruktur teknologi juga menjadi hambatan nyata, terutama di organisasi yang belum

memiliki investasi cukup dalam hal perangkat keras, jaringan internet, serta sistem

keamanan data. Infrastruktur yang kurang memadai dapat menyebabkan gangguan

teknis seperti koneksi internet yang lambat, sering terjadi downtime, atau data yang

tidak terlindungi dengan baik, sehingga mengganggu kelancaran operasional sistem

digital SDM. Kondisi ini membuat penerapan teknologi tidak maksimal dan

menimbulkan ketidakpuasan baik dari sisi karyawan maupun manajemen. Mengatasi

ketiga hambatan ini memerlukan pendekatan holistik dari organisasi, termasuk pelatihan

berkelanjutan untuk meningkatkan literasi digital karyawan, komunikasi yang

transparan dan empatik untuk mengurangi resistensi, serta investasi yang memadai

dalam infrastruktur teknologi yang handal dan aman. Dengan begitu, proses digitalisasi

SDM dapat berjalan lebih lancar dan memberikan dampak positif yang optimal bagi

pengembangan karyawan dan peningkatan produktivitas organisasi (Maulina, 2019).

Strategi Menghadapi Tantangan Digitalisasi

Keberhasilan transformasi digital dalam manajemen sumber daya manusia tidak

dapat dilepaskan dari peran krusial pelatihan intensif, komunikasi yang efektif, dan

dukungan manajemen yang konsisten dan berkelanjutan. Pelatihan intensif merupakan

pondasi utama dalam mempersiapkan sumber daya manusia agar mampu beradaptasi

dan mengoperasikan teknologi baru secara maksimal. Melalui program pelatihan yang

dirancang secara sistematis dan berkelanjutan, karyawan tidak hanya dibekali

keterampilan teknis, tetapi juga pemahaman mengenai perubahan proses bisnis dan

budaya kerja digital yang harus diadopsi. Pelatihan ini harus mampu menjangkau
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berbagai tingkat kompetensi dan latar belakang peserta, serta disesuaikan dengan

kebutuhan spesifik departemen atau jabatan masing-masing. Dengan pelatihan yang

komprehensif, kesenjangan kemampuan digital dapat diminimalisasi, sehingga seluruh

karyawan mampu berkontribusi optimal dalam lingkungan kerja yang semakin

terdigitalisasi (Larasati & Perkasa, 2025b).

Selain pelatihan, komunikasi yang efektif juga menjadi pilar penting dalam

mendukung transformasi digital. Komunikasi yang baik harus bersifat dua arah, terbuka,

dan transparan, di mana manajemen secara rutin menyampaikan visi, tujuan, dan

manfaat dari penerapan teknologi digital kepada seluruh lapisan organisasi. Hal ini

bertujuan untuk mengurangi ketidakpastian, kebingungan, serta ketakutan yang

mungkin muncul, terutama di antara karyawan yang merasa terancam oleh perubahan.

Komunikasi yang efektif juga mencakup pemberian ruang bagi karyawan untuk

menyampaikan umpan balik, pertanyaan, dan kekhawatiran mereka, yang kemudian

dapat ditanggapi dengan cepat dan konstruktif oleh manajemen. Dengan cara ini,

budaya organisasi yang inklusif dan suportif dapat terbangun, sehingga karyawan

merasa dihargai dan termotivasi untuk berpartisipasi aktif dalam proses transformasi

(Staniyah et al., 2024).

Dukungan manajemen merupakan faktor penentu lainnya yang sangat vital

untuk memastikan keberhasilan transformasi digital. Kepemimpinan harus

menunjukkan komitmen nyata melalui penyediaan sumber daya yang memadai,

termasuk anggaran untuk teknologi, pelatihan, serta pengembangan infrastruktur

pendukung. Manajemen juga harus berperan sebagai agen perubahan yang memimpin

dengan memberi contoh dan mendorong budaya inovasi di seluruh tingkatan organisasi.

Lebih dari itu, manajemen perlu menetapkan kebijakan yang mendukung adopsi

teknologi dan memberikan insentif bagi karyawan yang menunjukkan kemampuan

adaptasi dan inovasi (Aryani, 2019). Monitoring dan evaluasi berkala atas implementasi

teknologi juga perlu dilakukan agar dapat mengidentifikasi hambatan dan mengukur

efektivitas transformasi secara tepat waktu, sehingga dapat dilakukan perbaikan yang

diperlukan. Pelatihan intensif, komunikasi efektif, dan dukungan manajemen harus

berjalan beriringan dan saling melengkapi. Pelatihan tanpa komunikasi yang jelas dapat

membuat karyawan bingung dan ragu-ragu, sementara komunikasi tanpa dukungan

nyata dari manajemen dapat berakhir sebagai sekadar retorika tanpa implementasi yang
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konkret. Sebaliknya, dukungan manajemen tanpa pelatihan yang memadai akan

membuat teknologi yang diadopsi tidak digunakan secara optimal, sehingga tujuan

transformasi tidak tercapai (Pattia & Radjagukguk, 2021).

Dalam era digital yang sangat dinamis, transformasi digital bukanlah sebuah

proses sekali jadi, melainkan perjalanan berkelanjutan yang menuntut adaptasi dan

peningkatan berkesinambungan. Oleh karena itu, pelatihan harus dirancang sebagai

program jangka panjang dengan metode yang variatif dan inovatif, seperti pembelajaran

daring, workshop interaktif, dan coaching langsung. Komunikasi harus terus diperkuat

dengan memanfaatkan berbagai kanal komunikasi digital, mulai dari email, webinar,

hingga aplikasi kolaborasi internal. Sedangkan dukungan manajemen harus selalu

diperbarui dengan memberikan ruang bagi inovasi dan pembelajaran dari kegagalan.

Secara keseluruhan, integrasi ketiga elemen ini—pelatihan intensif, komunikasi efektif,

dan dukungan manajemen yang solid—menciptakan sinergi yang mampu mengatasi

berbagai tantangan dalam transformasi digital manajemen SDM. Hal ini tidak hanya

mempermudah proses adopsi teknologi, tetapi juga membangun budaya organisasi yang

adaptif, inovatif, dan berorientasi pada pengembangan berkelanjutan, yang sangat

penting untuk menjaga daya saing organisasi di tengah persaingan global yang semakin

ketat dan perubahan teknologi yang cepat (Marni Marni et al., 2024).

Dampak Positif Digitalisasi pada Produktivitas Organisasi

Otomatisasi proses administratif dalam manajemen sumber daya manusia telah

membawa perubahan signifikan terhadap efisiensi operasional organisasi. Dengan

mengintegrasikan teknologi digital seperti Human Resource Information Systems

(HRIS), berbagai tugas rutin dan berulang seperti pencatatan absensi, pengelolaan cuti,

pengolahan gaji, dan administrasi data karyawan dapat dilakukan secara otomatis dan

akurat tanpa memerlukan intervensi manual yang intensif. Hal ini tidak hanya

mengurangi risiko kesalahan manusia, tetapi juga mempercepat penyelesaian proses

administratif yang sebelumnya memakan waktu cukup lama (Sunaryo et al., 2023).

Peningkatan efisiensi ini memberikan keuntungan strategis yang besar bagi tim

SDM. Karena waktu dan energi yang sebelumnya digunakan untuk mengelola tugas-

tugas administratif kini dapat dialihkan, para profesional SDM dapat lebih fokus pada

kegiatan yang bersifat strategis dan bernilai tambah, seperti pengembangan kompetensi

karyawan, perencanaan karier, serta pengelolaan talenta dan kepemimpinan. Dengan
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demikian, otomatisasi membantu memindahkan peran SDM dari fungsi administratif

tradisional menjadi mitra strategis yang lebih proaktif dalam mendukung tujuan bisnis

organisasi (Effendy, 2019). Selain itu, otomatisasi juga memungkinkan pengumpulan

dan analisis data SDM secara real-time, sehingga manajemen dapat membuat keputusan

yang lebih tepat dan berbasis bukti. Misalnya, data yang akurat mengenai tingkat

absensi atau produktivitas karyawan dapat digunakan untuk merancang program

intervensi yang efektif, meningkatkan kesejahteraan karyawan, dan mengoptimalkan

alokasi sumber daya. Dengan kemampuan ini, SDM tidak hanya berfungsi sebagai

pengelola data, tetapi juga sebagai agen perubahan yang mampu memberikan

rekomendasi strategis untuk kemajuan organisasi (Achsanuddin & Yusuf, 2022).

Otomatisasi proses administratif juga berkontribusi pada peningkatan kepuasan

karyawan. Dengan sistem yang transparan dan responsif, karyawan dapat dengan mudah

mengakses informasi terkait hak dan kewajiban mereka tanpa harus bergantung pada

proses manual yang lambat dan birokratis. Hal ini menciptakan pengalaman kerja yang

lebih baik dan meningkatkan loyalitas serta keterikatan karyawan terhadap organisasi.

Secara keseluruhan, otomatisasi proses administratif bukan hanya soal penghematan

waktu dan biaya, tetapi juga merupakan enabler penting yang memungkinkan fungsi

SDM berkembang ke arah yang lebih strategis, inovatif, dan berorientasi pada

pengembangan sumber daya manusia yang berkelanjutan serta peningkatan

produktivitas organisasi secara keseluruhan (Rizka Darlia, 2023).

KESIMPULAN

Penelitian ini menegaskan bahwa revolusi digital telah membawa perubahan

mendasar dalam praktik manajemen sumber daya manusia. Digitalisasi fungsi-fungsi

SDM tradisional seperti rekrutmen, pelatihan, dan penilaian kinerja memungkinkan

peningkatan efisiensi dan efektivitas pengelolaan sumber daya manusia. Pemanfaatan

teknologi seperti Artificial Intelligence, big data, dan Human Resource Information

Systems (HRIS) memfasilitasi proses otomatisasi administratif sekaligus mendukung

pengembangan kompetensi karyawan melalui platform pembelajaran daring yang

fleksibel dan adaptif. Namun, transformasi digital ini juga menghadapi berbagai

tantangan signifikan, termasuk resistensi karyawan terhadap perubahan, kesenjangan

kompetensi digital, serta keterbatasan infrastruktur teknologi yang perlu mendapat

perhatian serius dari organisasi. Untuk itu, pelatihan intensif, komunikasi yang efektif,
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serta dukungan manajemen yang kuat menjadi kunci keberhasilan implementasi

teknologi digital dalam manajemen SDM. Dengan strategi yang tepat dalam

mengoptimalkan teknologi digital, organisasi dapat meningkatkan kualitas pengambilan

keputusan, mempercepat pengembangan karyawan, dan meningkatkan produktivitas

secara keseluruhan. Oleh karena itu, penelitian ini memberikan kontribusi penting baik

secara teoritis maupun praktis sebagai acuan bagi organisasi yang ingin melakukan

transformasi digital di bidang manajemen sumber daya manusia secara efektif dan

berkelanjutan.
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