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ABSTRAK

Transformasi digital dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM) semakin dipercepat oleh
integrasi artificial intelligence (Al) dan big data analytics yang memberikan dampak signifikan
terhadap pengambilan keputusan strategis di organisasi. Al memungkinkan otomatisasi dalam
proses rekrutmen, evaluasi kinerja, serta personalisasi pelatihan, sedangkan big data analytics
membantu organisasi mengidentifikasi pola dan tren berbasis data guna meningkatkan efektivitas
strategi pengelolaan sumber daya manusia. Penelitian ini merupakan tinjauan pustaka dengan
pendekatan kualitatif yang menggunakan analisis deskriptif berdasarkan 23 artikel yang diseleksi
dari Google Scholar periode 2018-2025. Studi kasus dari berbagai perusahaan seperti Unilever,
Microsoft, IBM, dan Amazon menunjukkan bahwa penerapan Al dan big data analytics dapat
meningkatkan efisiensi operasional, mengurangi bias dalam seleksi karyawan, serta membantu
strategi retensi tenaga kerja. Namun, tantangan seperti bias algoritma, resistensi karyawan, serta
masalah privasi dan keamanan data tetap menjadi perhatian utama dalam implementasi teknologi
ini. Oleh karena itu, organisasi perlu menerapkan strategi yang seimbang antara pemanfaatan
teknologi dan aspek humanis dalam MSDM agar dapat memaksimalkan manfaat serta memitigasi
risiko yang muncul. Penelitian ini memberikan implikasi akademik dan praktis terkait pentingnya
pendekatan yang etis dan berkelanjutan dalam penggunaan Al dan big data analytics di MSDM,
serta memberikan rekomendasi bagi organisasi dalam mengadopsi teknologi ini secara efektif.

Keywords: Artificial Intelligence, Big Data Analytics, Manajemen Sumber Daya Manusia,
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PENDAHULUAN

Transformasi digital telah menjadi tren utama dalam manajemen sumber daya manusia
(MSDM), mendorong organisasi untuk mengadopsi teknologi canggih guna meningkatkan efisiensi
dan efektivitas operasional. Integrasi artificial intelligence (Al) dan big data analytics dalam
MSDM mengotomatisasi proses administratif dan memungkinkan perusahaan dalam pengambilan
keputusan yang lebih cepat, akurat, dan berbasis data (Nawaz et al., 2024). Al berperan dalam
analisis perilaku karyawan, prediksi kinerja, dan rekomendasi kebijakan, sementara big data
analytics membantu mengolah volume data besar untuk mengidentifikasi pola dan tren dalam
organisasi. Perubahan ini menuntut organisasi untuk beradaptasi dengan teknologi dan membangun
kompetensi digital yang kuat di kalangan manajer serta karyawan agar dapat memanfaatkan
teknologi secara maksimal dalam pengelolaan sumber daya manusia.

Dalam konteks pengambilan keputusan strategis, Al dan big data analytics memberikan
keunggulan kompetitif melalui analisis prediktif yang dapat mengantisipasi kebutuhan tenaga kerja,
mengoptimalkan rekrutmen, serta meningkatkan retensi karyawan. Perusahaan seperti Google dan
IBM telah menerapkan teknologi ini dalam mengelola tenaga kerja global mereka, memungkinkan
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mereka mengidentifikasi pola kepuasan karyawan, meningkatkan keterlibatan, dan mengurangi
turnover. Dengan menerapkan machine learning, organisasi dapat mengotomatisasi seleksi
kandidat berdasarkan kecocokan keterampilan dengan kebutuhan perusahaan, meminimalkan bias
dalam perekrutan, serta mempercepat proses seleksi (Meshram, 2023; Pratap, 2023). Hal ini
membuktikan bahwa transformasi digital dalam MSDM bukan sekadar tren, tetapi kebutuhan
strategis dalam menghadapi persaingan bisnis yang semakin kompleks.

Integrasi Al dan big data analytics juga berpengaruh dalam pengembangan karyawan
melalui sistem pelatihan berbasis teknologi yang dipersonalisasi sesuai dengan kebutuhan individu.
Learning management systems (LMS) berbasis Al memungkinkan organisasi untuk menyusun
kurikulum yang disesuaikan dengan kekuatan dan kelemahan karyawan, serta memberikan
rekomendasi pembelajaran secara otomatis (Aldahwan & Alsaeed, 2020). Contohnya, perusahaan
seperti Amazon menggunakan Al untuk menganalisis data kinerja karyawan dan menyesuaikan
program pelatihan agar lebih efektif dalam meningkatkan produktivitas. Dengan pendekatan ini,
pengambilan keputusan terkait pelatihan dan pengembangan karyawan dapat lebih berbasis data,
sehingga investasi dalam peningkatan keterampilan menjadi lebih terukur dan berdampak
signifikan terhadap pertumbuhan organisasi.

Selain itu, Al dan big data analytics memainkan peran penting dalam manajemen Kinerja,
di mana teknologi ini dapat mengumpulkan data secara real-time dan memberikan umpan balik
yang lebih objektif kepada karyawan. Teknologi ini memungkinkan pemantauan kinerja secara
berkelanjutan, memberikan wawasan tentang produktivitas, dan membantu organisasi dalam
menyesuaikan strategi insentif atau penghargaan. Organisasi dapat mengurangi subjektivitas dalam
evaluasi Kinerja dan lebih berfokus pada pencapaian yang terukur dengan adanya sistem berbasis
data (Sharma & Hosein, 2020). Misalnya, Microsoft telah menerapkan Al untuk mengidentifikasi
karyawan dengan kinerja tinggi dan menyesuaikan strategi promosi berdasarkan data produktivitas
dan kontribusi individu.

Di sisi lain, implementasi Al dan big data analytics dalam MSDM juga menghadapi
tantangan, seperti masalah privasi data, bias algoritma, serta resistensi dari karyawan terhadap
perubahan teknologi (Cappelli et al., 2018; Destriani et al., 2024; Venugopal et al., 2024).
Perusahaan harus memastikan bahwa penerapan teknologi ini mematuhi regulasi perlindungan data
dan kebijakan etika dalam penggunaan Al. Keamanan data menjadi isu Kkrusial, mengingat
informasi karyawan yang dikumpulkan dan dianalisis dapat digunakan secara tidak etis jika tidak
ada regulasi yang ketat. Organisasi perlu menerapkan kebijakan keamanan data yang kuat serta
memberikan pelatihan kepada manajer dan karyawan mengenai implikasi penggunaan Al dalam
MSDM.

Resistensi terhadap perubahan juga menjadi tantangan utama dalam transformasi digital
MSDM. Banyak karyawan merasa khawatir bahwa penerapan Al akan menggantikan peran mereka
atau mengurangi interaksi manusia dalam proses pengelolaan sumber daya manusia. Pendekatan
yang inklusif diperlukan dalam mengadopsi teknologi ini, termasuk keterlibatan karyawan dalam
proses perubahan serta komunikasi yang transparan mengenai manfaat jangka panjang dari
implementasi Al dan big data analytics dalam MSDM. Organisasi yang sukses dalam transformasi
digital biasanya mengedepankan strategi perubahan yang berbasis pada keterlibatan seluruh
pemangku kepentingan (AINuaimi et al., 2022).

Meskipun terdapat tantangan, manfaat integrasi Al dan big data analytics dalam MSDM
jauh lebih besar dalam meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan kualitas pengambilan keputusan
strategis (Heliana & Wahyuni, 2024; Murugesan et al., 2023). Dengan pemanfaatan yang tepat,
perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih adaptif, inovatif, dan berbasis data.
Implementasi teknologi ini meningkatkan produktivitas dan memperkuat daya saing organisasi
dalam menghadapi tantangan bisnis yang semakin kompleks dan dinamis. Perusahaan perlu
berinvestasi dalam infrastruktur digital, pengembangan keterampilan SDM, serta regulasi yang
memastikan bahwa transformasi digital dalam MSDM berjalan secara etis dan berkelanjutan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi bagaimana transformasi digital melalui
integrasi Al dan big data analytics dalam MSDM mempengaruhi pengambilan keputusan strategis
dalam organisasi. Dengan menganalisis berbagai studi dan praktik terbaik di perusahaan global
serta tantangan yang dihadapi, penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan mendalam
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mengenai efektivitas teknologi ini dalam meningkatkan kinerja organisasi serta merumuskan
rekomendasi bagi perusahaan yang ingin mengadopsi Al dan big data analytics dalam strategi
MSDM mereka.

TINJAUAN PUSTAKA

Artificial Intelligence (Al)

Artificial Intelligence (Al) merupakan cabang ilmu komputer yang berfokus pada
pengembangan sistem yang dapat meniru kecerdasan manusia dalam melakukan tugas-tugas seperti
pengambilan keputusan, analisis data, pengenalan pola, serta interaksi dengan manusia melalui
pemrosesan bahasa alami (Collins et al., 2021). Dalam konteks manajemen sumber daya manusia
(MSDM), Al digunakan untuk otomatisasi proses seleksi karyawan, analisis kinerja, dan
personalisasi program pelatihan, sehingga dapat meningkatkan efisiensi operasional serta
mengurangi subjektivitas dalam pengambilan keputusan. Beberapa perusahaan global, seperti IBM
dengan Watson Talent dan Unilever yang menggunakan Al dalam rekrutmen, telah membuktikan
bahwa Al mampu meningkatkan akurasi dalam menilai kandidat dan mengoptimalkan strategi
pengelolaan tenaga kerja, meskipun tantangan seperti bias algoritma dan perlindungan data pribadi
tetap menjadi isu yang harus diatasi.

Big Data Analytics

Big Data Analytics merujuk pada proses pengumpulan, pemrosesan, dan analisis data
dalam jumlah besar untuk menemukan pola, tren, serta wawasan yang dapat digunakan dalam
pengambilan keputusan bisnis yang lebih akurat (Chioma et al., 2024). Dalam MSDM, big data
analytics membantu organisasi dalam mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi
produktivitas karyawan, tingkat retensi tenaga kerja, serta efektivitas program pelatihan dan
pengembangan. Misalnya, perusahaan seperti Google menggunakan analisis data besar untuk
mengoptimalkan strategi manajemen karyawan melalui program People Analytics, yang
memungkinkan mereka memahami faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan dan kinerja
karyawan berdasarkan data historis serta tren perilaku di tempat kerja.

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah proses strategis dalam mengelola
tenaga kerja suatu organisasi untuk mencapai tujuan bisnis secara efektif melalui perencanaan,
rekrutmen, pengembangan, serta retensi karyawan (Agustian et al., 2023). MSDM vyang efektif
berperan dalam meningkatkan kinerja organisasi dengan memastikan bahwa karyawan memiliki
keterampilan yang sesuai, motivasi yang tinggi, serta lingkungan kerja yang kondusif. Dalam era
digital, MSDM mengalami perubahan signifikan dengan penerapan teknologi seperti Al dan big
data analytics, yang memungkinkan perusahaan mengelola karyawan secara lebih efisien,
meningkatkan pengalaman kerja, serta mengambil keputusan berbasis data untuk meningkatkan
produktivitas dan kesejahteraan tenaga kerja.

Pengambilan Keputusan Strategis

Pengambilan keputusan strategis merupakan proses evaluasi dan pemilihan tindakan
terbaik yang dapat memberikan dampak jangka panjang terhadap keberlanjutan dan pertumbuhan
organisasi (Alhawamdeh & Alsmairat, 2019). Keputusan strategis dalam MSDM mencakup
kebijakan rekrutmen, pengembangan keterampilan, retensi karyawan, serta optimalisasi tenaga
kerja guna menghadapi tantangan bisnis yang dinamis. Dengan adanya Al dan big data analytics,
pengambilan keputusan strategis menjadi lebih berbasis data dan akurat, memungkinkan organisasi
untuk mengidentifikasi tren tenaga kerja, memprediksi kebutuhan sumber daya manusia, serta
menyesuaikan strategi MSDM dengan perubahan pasar dan teknologi yang terus berkembang.

Transformasi Digital

Transformasi digital adalah proses perubahan fundamental dalam organisasi yang
mengadopsi teknologi digital untuk meningkatkan efisiensi operasional, inovasi bisnis, serta
pengalaman pelanggan dan karyawan (Kraus et al., 2022). Dalam MSDM, transformasi digital
memungkinkan otomatisasi proses rekrutmen, manajemen Kkinerja berbasis data, serta

This is an Creative Commons License This work is licensed under a Creative
BY NG Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License. 185


https://doi.org/10.33395/jmp.v14i1.14673

Jurnal Minfo Polgan
Volume 14, Nomor 1, Maret 2025 e-ISSN : 2797-3298
JURNAL MINFO FOLGAN DOl : https://doi.org/10.33395/jmp.v14i1.14673  p-ISSN : 2089-9424

.
&

pengembangan karyawan melalui platform pembelajaran digital. Contoh nyata dari transformasi
digital dalam MSDM adalah penggunaan sistem Human Resource Information System (HRIS)
yang mengintegrasikan Al dan big data analytics untuk meningkatkan efektivitas manajemen
tenaga kerja. Organisasi dapat meningkatkan daya saing serta menciptakan lingkungan kerja yang
lebih fleksibel dan adaptif terhadap perubahan zaman dengan transformasi digital yang optimal.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan tinjauan pustaka dengan pendekatan kualitatif yang bertujuan
untuk mengeksplorasi transformasi digital dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM)
melalui integrasi artificial intelligence (Al) dan big data analytics terhadap pengambilan keputusan
strategis. Metode ini dipilih untuk memahami secara mendalam bagaimana berbagai penelitian
sebelumnya telah menganalisis dan mendiskusikan dampak teknologi digital dalam MSDM, serta
mengidentifikasi pola, tantangan, dan peluang yang muncul dari penerapan teknologi tersebut
dalam organisasi. Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif, yang
bertujuan untuk menggambarkan fenomena yang diteliti berdasarkan kajian literatur yang relevan.
Melalui pendekatan ini, penelitian merangkum hasil-hasil penelitian terdahulu dan menyajikan
pemahaman yang komprehensif tentang bagaimana Al dan big data analytics berkontribusi
terhadap peningkatan efektivitas pengambilan keputusan dalam MSDM. Analisis dilakukan dengan
mengkaji berbagai indikator utama dalam penerapan teknologi digital dalam MSDM, seperti
efisiensi operasional, objektivitas keputusan, serta dampaknya terhadap keterlibatan dan kinerja
karyawan. Data dalam penelitian ini diperoleh dari Google Scholar dan website kredibel tertentu
dengan cakupan tahun 2018 hingga 2025 guna memastikan bahwa penelitian yang dianalisis
bersifat mutakhir dan relevan dengan perkembangan terbaru dalam integrasi Al dan big data
analytics dalam MSDM. Proses pencarian artikel dilakukan dengan menggunakan kata kunci
seperti "Al in Human Resource Management," "Big Data Analytics in HR Decision-Making,"
"Digital Transformation in HR," dan "Strategic Decision-Making with Al in HRM." Pada tahap
awal, sebanyak 40 artikel ilmiah berhasil dikumpulkan berdasarkan relevansi dengan topik
penelitian. Namun, untuk memastikan kualitas dan kesesuaian literatur dengan fokus penelitian,
dilakukan proses seleksi ketat dengan mempertimbangkan aspek keterpercayaan sumber, relevansi
pembahasan, serta metodologi yang digunakan dalam studi-studi sebelumnya. Setelah melalui
proses seleksi ini, sebanyak 23 artikel yang paling sesuai digunakan sebagai dasar analisis dalam
penelitian ini. Setiap artikel yang terpilih dikaji secara mendalam untuk mengidentifikasi berbagai
perspektif tentang penerapan Al dan big data analytics dalam MSDM, tantangan dalam
implementasinya, serta bagaimana teknologi ini mempengaruhi pengambilan keputusan strategis
dalam organisasi. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman komprehensif serta
kontribusi bagi akademisi dan praktisi dalam memahami peran transformasi digital dalam MSDM.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Integrasi artificial intelligence (Al) dan big data analytics dalam manajemen sumber daya
manusia (MSDM) telah merevolusi pendekatan organisasi dalam pengambilan keputusan strategis
dengan meningkatkan efisiensi, akurasi, dan objektivitas dalam berbagai aspek manajemen tenaga
kerja. Al mengotomatisasi proses rekrutmen melalui algoritma cerdas yang mampu menganalisis
ribuan kandidat berdasarkan keterampilan, pengalaman, dan kesesuaian budaya perusahaan, serta
mengoptimalkan sistem penilaian kinerja dengan analisis berbasis data real-time yang mengurangi
subjektivitas penilaian. Di sisi lain, big data analytics memungkinkan perusahaan memahami pola
perilaku karyawan, tren kepuasan kerja, serta faktor-faktor yang berkontribusi terhadap retensi atau
turnover, sehingga strategi pengelolaan SDM dapat disesuaikan secara lebih presisi. Contohnya,
Unilever telah mengimplementasikan teknologi Natural Language Processing (NLP) dan Machine
Learning dalam proses rekrutmen mereka untuk menyaring kandidat berdasarkan analisis respons
wawancara berbasis video, mengurangi bias kognitif, serta mempercepat proses seleksi dengan
mempertimbangkan faktor psikometrik dan prediksi kesuksesan karyawan dalam jangka panjang
(Putri, 2025). Pendekatan berbasis data ini meningkatkan efisiensi operasional dan memungkinkan
perusahaan mengembangkan strategi pengelolaan talenta yang lebih adaptif dan berbasis wawasan
prediktif guna meningkatkan produktivitas serta daya saing di pasar tenaga kerja yang semakin
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kompetitif.

Selain dalam rekrutmen, Al dan big data analytics memainkan peran strategis dalam
pengelolaan kinerja, kepuasan, serta kesejahteraan karyawan dengan mengubah pendekatan
organisasi terhadap evaluasi produktivitas dan pengalaman kerja secara lebih berbasis data.
Microsoft, misalnya, menerapkan big data analytics melalui platform seperti Microsoft Workplace
Analytics yang mengumpulkan dan menganalisis data dari email, kalender, serta aplikasi kerja
lainnya untuk mengidentifikasi pola kolaborasi, tingkat keterlibatan, dan efektivitas kerja individu
maupun tim (Team, 2018). Dengan algoritma Al, perusahaan dapat mendeteksi potensi kelelahan
kerja, mengoptimalkan jadwal kerja agar lebih seimbang, serta menyusun rekomendasi berbasis
data untuk meningkatkan efisiensi tanpa mengorbankan kesejahteraan karyawan. Lebih jauh,
analisis ini juga membantu perusahaan memahami faktor-faktor yang berkontribusi terhadap
kepuasan kerja dan retensi talenta, memungkinkan intervensi yang lebih proaktif dalam
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan kehidupan Kkerja serta
meningkatkan loyalitas karyawan. Integrasi teknologi ini membuktikan bahwa MSDM berbasis Al
dan big data berfungsi sebagai alat pemantauan dan solusi strategis untuk menciptakan budaya kerja
yang lebih adaptif, produktif, dan berorientasi pada kesejahteraan tenaga kerja, yang pada akhirnya
berdampak pada peningkatan daya saing organisasi.

Dalam bidang pelatihan dan pengembangan karyawan, Al dan big data analytics
memungkinkan organisasi mengadopsi pendekatan berbasis data yang lebih presisi dalam
meningkatkan kompetensi tenaga kerja dengan menyesuaikan kurikulum pelatihan secara personal
berdasarkan kebutuhan individu dan tren industri. IBM, misalnya, melalui platform Watson Talent
Frameworks, mampu mengidentifikasi kesenjangan keterampilan dengan menganalisis data dari
riwayat pekerjaan, proyek yang telah dikerjakan, serta tren industri terkini, kemudian
merekomendasikan program pelatihan yang paling relevan bagi setiap karyawan (IBM, 2025).
Dengan algoritma pembelajaran mesin, sistem ini dapat menyesuaikan materi secara dinamis sesuai
dengan pola pembelajaran individu, memastikan bahwa setiap peserta mendapatkan pelatihan yang
sesuai dengan gaya belajar dan kebutuhan karier mereka. Lebih jauh, big data analytics
memungkinkan perusahaan mengevaluasi efektivitas program pelatihan dengan mengukur
peningkatan keterampilan karyawan secara kuantitatif, misalnya melalui peningkatan
produktivitas, kepuasan kerja, atau performa dalam proyek tertentu. Pendekatan berbasis Al ini
mempercepat adaptasi tenaga kerja terhadap perkembangan teknologi dan tuntutan pasar, serta
meningkatkan efisiensi investasi perusahaan dalam pelatihan dengan memastikan bahwa sumber
daya dialokasikan untuk program yang benar-benar memberikan dampak nyata bagi pertumbuhan
bisnis dan daya saing perusahaan dalam jangka panjang.

Implementasi Al dan big data analytics dalam strategi retensi karyawan telah merevolusi
cara perusahaan mengelola tenaga kerja dengan pendekatan berbasis data yang lebih proaktif dan
prediktif, memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi faktor-faktor utama yang
memengaruhi loyalitas serta mengurangi risiko kehilangan talenta berharga. Amazon, sebagai
perusahaan e-commerce global, menggunakan predictive analytics untuk menganalisis berbagai
variabel seperti pola kerja, tingkat keterlibatan, feedback karyawan, serta riwayat karier guna
mendeteksi tanda-tanda awal ketidakpuasan atau potensi pengunduran diri (Robinson, 2024).
Dengan algoritma Al yang terus belajar dari data historis, sistem dapat memberikan rekomendasi
strategis bagi manajer dalam mengambil langkah intervensi yang tepat, seperti menawarkan
kenaikan gaji, insentif berbasis kinerja, peluang pengembangan karier, atau bahkan perubahan
lingkungan kerja yang lebih sesuai dengan preferensi individu. Selain itu, teknologi ini
memungkinkan perusahaan mengidentifikasi faktor sistemik yang berkontribusi terhadap turnover,
seperti beban kerja yang berlebihan atau kurangnya keseimbangan kehidupan kerja, sehingga
kebijakan internal dapat disesuaikan untuk menciptakan lingkungan yang lebih suportif dan
berorientasi pada kesejahteraan karyawan. Perusahaan dapat meningkatkan stabilitas tenaga kerja
dengan menekan angka turnover melalui strategi berbasis Al, serta menghemat biaya besar yang
terkait dengan rekrutmen, pelatihan, dan adaptasi karyawan baru, serta memastikan bahwa
organisasi tetap kompetitif dengan mempertahankan talenta berkualitas tinggi yang menjadi aset
utama dalam pertumbuhan bisnis jangka panjang.

Meskipun penerapan Al dan big data analytics dalam manajemen sumber daya manusia
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(MSDM) menawarkan banyak keuntungan dalam meningkatkan efisiensi dan objektivitas,
tantangan yang berkaitan dengan etika, privasi data, dan bias algoritma tetap menjadi isu krusial
yang harus diatasi agar teknologi ini dapat digunakan secara adil dan bertanggung jawab. Kasus
Amazon pada 2018 menjadi contoh nyata bagaimana sistem Al dalam rekrutmen dapat secara tidak
sengaja mereproduksi bias gender akibat dataset historis yang lebih banyak merepresentasikan
kandidat laki-laki untuk posisi teknologi, sehingga algoritma menganggap laki-laki lebih sesuai dan
mengesampingkan kandidat perempuan (Dastin, 2018). Bias semacam ini terjadi karena Al belajar
dari data masa lalu tanpa mempertimbangkan konteks sosial yang lebih luas, sehingga jika tidak
ada intervensi manusia dalam penyusunan dan pengawasan model, sistem dapat memperkuat
ketidakadilan struktural yang sudah ada. Selain itu, aspek privasi juga menjadi tantangan, karena
penggunaan big data analytics dalam MSDM sering kali melibatkan pengumpulan data sensitif
karyawan, seperti pola komunikasi, riwayat produktivitas, atau bahkan emosi yang terekam melalui
interaksi digital, yang jika tidak dikelola dengan transparansi dan perlindungan yang memadai
dapat menimbulkan risiko penyalahgunaan serta pelanggaran hak privasi. Perusahaan harus
menerapkan prinsip ethical Al dengan memastikan algoritma yang digunakan telah melalui audit
keberagaman data, uji mitigasi bias, serta mekanisme transparansi dalam pengambilan keputusan
berbasis Al, sehingga meningkatkan efisiensi operasional sekaligus menegakkan prinsip keadilan
dan perlindungan hak karyawan dalam lingkungan kerja yang semakin terdigitalisasi.

Resistensi karyawan terhadap adopsi Al dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM)
menjadi tantangan signifikan yang sering kali dipicu oleh kekhawatiran akan hilangnya peran
manusia, berkurangnya interaksi interpersonal, serta ketidakpastian terkait transparansi dan
keadilan dalam sistem berbasis algoritma, yang dapat menghambat efektivitas implementasi
teknologi ini dalam organisasi. Kasus General Electric (GE) menunjukkan bagaimana penerapan
Al dalam penilaian kinerja awalnya mendapat reaksi negatif dari karyawan yang merasa bahwa
sistem berbasis algoritma menghilangkan aspek subjektif yang penting dalam evaluasi, seperti
konteks kerja individu dan hubungan personal dengan manajer, sehingga menimbulkan
ketidakpercayaan terhadap keputusan yang dihasilkan Al (Sam, 2020). Ketidaknyamanan ini
berakar pada persepsi bahwa Al lebih menekankan metrik kuantitatif tanpa mempertimbangkan
aspek kualitatif yang selama ini menjadi dasar dalam evaluasi berbasis interaksi langsung. Untuk
mengatasi resistensi ini, GE menerapkan strategi komunikasi terbuka dengan menekankan bahwa
Al bukanlah pengganti, melainkan alat pendukung bagi manajer dalam mengambil keputusan yang
lebih berbasis data dan objektif, serta memberikan pelatihan kepada karyawan agar mereka
memahami bagaimana sistem Al bekerja, bagaimana data mereka dianalisis, dan bagaimana
teknologi ini justru dapat membantu mereka dalam meningkatkan produktivitas serta
pengembangan karier. Pendekatan ini membuktikan bahwa keberhasilan adopsi Al dalam MSDM
bergantung pada kecanggihan teknologi dan strategi manajemen perubahan yang melibatkan
edukasi, transparansi, serta keterlibatan aktif karyawan dalam proses transisi, sehingga mereka
merasa lebih memiliki kendali terhadap teknologi dan melihatnya sebagai alat yang memperkuat,
bukan menggantikan, peran manusia dalam organisasi.

Keamanan data dalam penerapan Al dan big data analytics di manajemen sumber daya
manusia (MSDM) menjadi isu yang semakin kompleks seiring dengan meningkatnya volume
informasi sensitif yang dikumpulkan, dianalisis, dan digunakan untuk pengambilan keputusan,
sehingga menimbulkan risiko kebocoran, penyalahgunaan, serta potensi pelanggaran privasi yang
dapat berdampak serius pada kepercayaan karyawan dan reputasi perusahaan. Kasus yang dihadapi
oleh perusahaan seperti Google dan Facebook menunjukkan bagaimana tantangan dalam menjaga
keamanan data semakin meningkat setelah diberlakukannya regulasi perlindungan data seperti
General Data Protection Regulation (GDPR) di Eropa dan California Consumer Privacy Act
(CCPA) di Amerika Serikat, yang mewajibkan perusahaan untuk mengelola data karyawan dengan
transparansi, membatasi penggunaannya hanya untuk keperluan yang sah, serta memberikan
kontrol yang lebih besar kepada individu atas informasi pribadi mereka (Schiff, 2020). Salah satu
strategi utama yang digunakan oleh perusahaan besar dalam mengatasi tantangan ini adalah
penerapan sistem enkripsi end-to-end untuk memastikan bahwa data hanya dapat diakses oleh pihak
yang berwenang, menerapkan prinsip least privilege access untuk membatasi akses berdasarkan
kebutuhan operasional, serta mengembangkan mekanisme audit dan pelaporan otomatis guna
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mendeteksi serta merespons potensi pelanggaran keamanan secara real-time. Selain itu, perusahaan
juga harus berinvestasi dalam edukasi karyawan tentang keamanan siber, mengingat bahwa banyak
kebocoran data terjadi akibat kesalahan manusia seperti phishing atau penggunaan kredensial yang
lemah. Perusahaan bisa memastikan kepatuhan terhadap regulasi perlindungan data global dengan
pendekatan yang komprehensif dalam pengelolaan keamanan data, serta membangun kepercayaan
karyawan terhadap sistem berbasis Al yang digunakan dalam pengelolaan sumber daya manusia,
sehingga dapat memaksimalkan manfaat teknologi tanpa mengorbankan hak privasi individu.

Meskipun menghadapi berbagai tantangan seperti bias algoritma, resistensi karyawan, dan
isu keamanan data, integrasi Al dan big data analytics dalam manajemen sumber daya manusia
(MSDM) telah membuktikan manfaatnya dalam meningkatkan kualitas pengambilan keputusan
strategis, efisiensi operasional, serta kesejahteraan karyawan dengan berbasis pada analisis data
yang lebih akurat dan real-time, sehingga memungkinkan perusahaan untuk merespons dinamika
pasar tenaga kerja dengan lebih adaptif dan proaktif. Contoh dari perusahaan global seperti
Unilever, Microsoft, IBM, dan Amazon menunjukkan bahwa Al mampu mengoptimalkan
rekrutmen dengan seleksi yang lebih objektif dan efisien, meningkatkan produktivitas dengan
pemantauan pola kerja berbasis data, menyesuaikan program pelatihan berdasarkan kebutuhan
spesifik individu, hingga merancang strategi retensi karyawan yang lebih efektif melalui predictive
analytics, yang secara keseluruhan berkontribusi pada peningkatan daya saing perusahaan dalam
lingkungan bisnis yang semakin kompetitif. Namun, kesuksesan implementasi teknologi ini
bergantung pada kecanggihan sistem yang digunakan dan pendekatan strategis yang
menyeimbangkan efisiensi teknologi dengan nilai-nilai humanis dalam pengelolaan sumber daya
manusia, sehingga perusahaan harus memastikan adanya transparansi dalam penggunaan Al,
perlindungan privasi data karyawan, serta keterlibatan aktif tenaga kerja dalam proses transformasi
digital guna menciptakan ekosistem kerja yang lebih inklusif, inovatif, dan berkelanjutan. Maka,
perusahaan yang ingin mengadopsi Al dan big data analytics dalam MSDM harus mengembangkan
strategi yang matang dengan memperhatikan aspek teknologi, regulasi, serta faktor sosial dan
psikologis karyawan agar manfaat dari implementasi ini dapat dioptimalkan tanpa mengorbankan
kepercayaan dan kesejahteraan tenaga kerja.

Tabel 1. Temuan Penting dalam Eksplorasi Transformasi Digital dalam MSDM

Konsep Temuan Penting
1 Artificial Al meningkatkan efisiensi dalam MSDM dengan otomatisasi proses
Intelligence (Al) seleksi, analisis Kinerja, dan personalisasi pelatihan. Contoh: IBM

Watson Talent dan Unilever dalam rekrutmen. Tantangan utama: bias
algoritma dan perlindungan data pribadi.

2 Big Data Analytics Big Data Analytics memungkinkan analisis mendalam tentang faktor-

faktor yang memengaruhi produktivitas dan retensi karyawan.
Contoh: Google People Analytics digunakan untuk memahami tren
perilaku tenaga kerja dan meningkatkan kepuasan karyawan.

3 Manajemen MSDM bertujuan untuk meningkatkan kinerja organisasi dengan
Sumber Daya mengelola tenaga kerja secara strategis melalui perencanaan,
Manusia (MSDM)  rekrutmen, pengembangan, dan retensi karyawan. Teknologi seperti

Al dan big data analytics membantu optimalisasi proses ini secara

lebih efisien.
4 Pengambilan Al dan big data analytics membantu organisasi dalam membuat
Keputusan keputusan strategis berbasis data, seperti kebijakan rekrutmen,
Strategis pengembangan keterampilan, dan prediksi kebutuhan tenaga kerja di

masa depan. Contoh: prediksi kebutuhan tenaga kerja berdasarkan
tren pasar dan analisis data internal.
5 Transformasi Transformasi digital dalam MSDM mengintegrasikan teknologi
Digital digital untuk meningkatkan efisiensi operasional dan fleksibilitas
kerja. Contoh: penggunaan sistem Human Resource Information
System (HRIS) untuk manajemen tenaga kerja berbasis data.
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KESIMPULAN

Integrasi artificial intelligence (Al) dan big data analytics dalam manajemen sumber daya
manusia (MSDM) telah membawa transformasi signifikan dalam pengambilan keputusan strategis
di berbagai organisasi. Al berkontribusi dalam otomatisasi proses perekrutan, analisis kinerja
karyawan, dan personalisasi pelatihan, sedangkan big data analytics memungkinkan organisasi
untuk mengidentifikasi tren dan pola berbasis data guna meningkatkan efektivitas keputusan. Studi
kasus dari perusahaan seperti Unilever, Microsoft, IBM, dan Amazon menunjukkan bahwa
pemanfaatan teknologi ini dapat meningkatkan efisiensi operasional, mengurangi bias dalam
rekrutmen, serta membantu strategi retensi karyawan. Namun, implementasi Al dan big data
analytics juga menghadapi tantangan seperti bias algoritma, resistensi karyawan, serta masalah
privasi dan keamanan data. Oleh karena itu, meskipun manfaat teknologi ini sangat besar,
organisasi perlu mengadopsi pendekatan yang seimbang dan bertanggung jawab dalam
penerapannya agar tetap sesuai dengan prinsip etika dan keberlanjutan bisnis.

Penelitian ini memiliki implikasi penting bagi dunia akademik dan praktisi bisnis. Secara
akademik, penelitian ini menambah wawasan mengenai peran teknologi dalam MSDM dan
bagaimana Al serta big data analytics dapat mengubah pendekatan tradisional dalam pengelolaan
sumber daya manusia. Implikasi praktisnya adalah perusahaan perlu mempertimbangkan strategi
yang tepat dalam mengadopsi teknologi ini, termasuk investasi dalam sistem Al yang transparan
dan bebas bias, pelatihan karyawan untuk mengurangi resistensi terhadap perubahan teknologi,
serta memastikan kepatuhan terhadap regulasi perlindungan data guna menjaga keamanan
informasi karyawan. Selain itu, pemimpin organisasi juga harus memahami bahwa Al seharusnhya
menjadi alat pendukung dalam pengambilan keputusan, bukan pengganti sepenuhnya dari peran
manajerial dalam MSDM.

Agar implementasi Al dan big data analytics dalam MSDM dapat berjalan efektif, beberapa
saran dapat diberikan. Pertama, organisasi harus memastikan bahwa sistem Al yang digunakan
telah diuji secara menyeluruh untuk mengurangi bias algoritma, misalnya dengan menggunakan
dataset yang lebih beragam dan proses validasi yang transparan. Kedua, perusahaan perlu
meningkatkan literasi digital di kalangan karyawan agar mereka dapat memahami manfaat
teknologi ini dan menggunakannya dengan lebih efektif. Ketiga, perusahaan harus berinvestasi
dalam sistem keamanan data yang kuat untuk menghindari kebocoran informasi yang dapat
membahayakan privasi karyawan. Keempat, organisasi perlu menciptakan keseimbangan antara
penggunaan teknologi dan aspek humanis dalam MSDM, sehingga keputusan strategis tetap
mempertimbangkan nilai-nilai etika dan kepentingan karyawan.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. Pertama, karena
penelitian ini merupakan tinjauan pustaka dengan pendekatan kualitatif, analisis yang dilakukan
bergantung pada literatur yang tersedia, sehingga temuan yang dihasilkan lebih bersifat eksploratif
dan deskriptif tanpa adanya data empiris langsung dari organisasi yang menerapkan Al dan big data
analytics. Kedua, penelitian ini hanya menggunakan sumber dari Google Scholar dalam periode
2018-2025, sehingga ada kemungkinan terdapat perspektif lain di luar rentang waktu dan sumber
yang digunakan. Ketiga, penelitian ini lebih berfokus pada manfaat dan tantangan implementasi Al
dan big data analytics dalam MSDM, namun belum menggali secara mendalam faktor-faktor
spesifik yang mempengaruhi keberhasilan atau kegagalan implementasi teknologi ini di berbagai
industri. Oleh karena itu, penelitian lebih lanjut dengan pendekatan kuantitatif atau studi kasus
langsung dalam berbagai sektor industri diperlukan untuk memperdalam pemahaman mengenai
dampak nyata dari teknologi ini terhadap pengambilan keputusan strategis dalam MSDM.
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