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Abstract

The application of Artificial Intelligence (Al) in remote work practices has transformed how workers
interpret and experience their work. Al has the potential to either weaken or strengthen Workplace
Spirituality (WPS) among remote workers. This study employs a phenomenological approach to explore
WPS experiences and to identify Al practices that may enhance or undermine WPS in remote work settings.
Data were collected through a survey to identify key informants, followed by in-depth interviews with eight
key informants from the service sector in Indonesia. Data analysis was conducted using thematic analysis
with the assistance of NVivo 15 software. The findings indicate that WPS is comprehensively shaped by
aspects of inner life, meaningfulness, team connectedness, value alignment, transcendence, and
responsibility. Al strengthens WPS through the automation of repetitive tasks, improved work efficiency,
and the facilitation of collaboration that creates space for reflection. Conversely, Al weakens WPS when it
replaces human interaction, reduces autonomy, and generates perceptions of injustice and social isolation,
leading to cases of bullying and threats.
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Abstrak

Pengaplikasian Artificial Intelligence (Al) dalam praktik kerja remote mengubah cara pekerja memaknai
pekerjaannya. Al berpotensi melemahkan atau memperkuat pengalaman Workplace Spirituality (WPS)
pada pekerja remote. Penelitian ini menggunakan pendekatan fenomenologi untuk mendalami
pengalaman WPS dan mengidentifikasi praktik Al yang berpotensi memperkuat atau melemahkan WPS
pada pekerja remote. Pengumpulan data melalui survei untuk mendapatkan informan kunci.
Selanjutnya, dilakukan wawancara mendalam terhadap delapan informan kunci dari sektor jasa di
Indonesia. Analisis data menggunakan metode analisis tematik dengan bantuan software Nvivo 15.
Temuan penelitian menunjukan WPS secara utuh dibentuk melalui aspek kehidupan batin, rasa
bermakna, kebersamaan tim, keselarasan nilai, transendensi, dan tanggung jawab. Al memperkuat WPS
melalui peran otomatisasi tugas repetitif, efisiensi kerja, dan fasilitasi kolaborasi yang memberi ruang
refleksi. Sebaliknya Al melemahkan WPS ketika menggantikan interaksi manusia, mengurangi otonomi,
dan menimbulkan ketidakadilan, serta isolasi sosial sehingga muncul kasus perundungan dan ancaman.
Kata Kunci: Artificial Intelligence, Workplace Spirituality, Pekerja Remote.

1. Pendahuluan

Pola bekerja berubah seiring dengan perkembangan teknologi. Survei PwC (2024)
menunjukan 58% pekerja dapat melakukan rutinitas kerja dari rumah. Di antara mereka, 70%
pekerja bekerja dengan sistem hybrid dan 10% lainnya menggunakan sistem remote
sepenuhnya. Model kerja remote banyak diadopsi pada sektor jasa (Sharma et al., 2023). Hal
ini dikarenakan sektor jasa menghasilkan output intangible dan nilai tersebut dapat
disampaikan kepada klien melalui media digital (Ng et al., 2022). Pergeseran tata cara kerja
ini juga mendorong peningkatan penggunaan kecerdasan buatan ( artificial intelligence / Al)
dalam rutinitas kerja harian.

Perusahaan yang menggunakan sistem remote lebih sering mengadopsi fungsi Al
sebanyak 68% dibandingkan perusahaan dengan sistem kerja on-site yang menggunakan
fungsi Al 53% (Gallagher, 2023; Schubert & Anderson, 2025). Laporan Work Trend Index
(2024) menunjukan bahwa, di Indonesia 92% pekerja sudah mengaplikasikan fungsi Al, angka
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ini melampaui rata- rata penggunaan Al secara global yaitu 75%, serta melampaui rata- rata
penggunaan Al di Asia Pasifik yaitu 83%.

Transformasi sistem kerja remote berbasis Al juga mengubah cara pekerja memaknai
pekerjaannya (Walter, 2024; Dik et al,, 2025). Penerapan Al yang menggantikan sebagian
tugas manusia berpotensi meningkatkan dehumanisasi karena pekerja menganggap makna
dan kontribusi pribadinya berkurang (Bankins & Formosa, 2023; Lamers et al., 2022; Schubert
& Anderson, 2025). Namun, disisi lain, Al dapat meningkatkan rasa bermakna dengan
membantu pekerja fokus menyelesaikan pekerjaannya, meningkatkan rasa kebersamaan
dengan memperluas kolaborasi digital, dan mendukung menyeimbangkan nilai pribadi di
lingkungan digital (Bommisetti & Appana, 2022).

Perasaan pekerja pada pekerjaan yang bermakna, kebersamaan dengan komunitas, dan
keselarasan nilai pribadi dengan nilai organisasi mengacu pada dimensi WPS (Milliman et al.,
2003).WPS memandang pekerja sebagai pribadi utuh yang mencari makna dan tujuan dalam
pekerjaan, serta membutuhkan rasa keterhubungan dengan komunitas kerja dan keselarasan
nilai dengan organisasinya (Ashmos & Duchon, 2000). WPS penting dikaji dalam model kerja
remote karena membantu menjaga rasa bermakna, koneksi, dan motivasi yang biasanya hilang
ketika bekerja tanpa kehadiran fisik (Nurjaman, 2025)

Meskipun terdapat penelitian dengan topik Al dan WPS, namun sebagian besar kajian
tersebut menggunakan pendekatan kuantitatif dan berfokus pada hubungan korelasional
(Lamers et al., 2022; Sode et al., 2024). Penelitian dengan pendekatan kualitatif terkait
pekerja yang mengaplikasikan Al dan mengalami WPS masih terbatas (Dik et al., 2025). Sejauh
pengetahuan peneliti, penelitian yang mengangkat topik WPS berfokus pada hubungan
pengaruh WPS pada kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan, di mana
WPS diposisikan sebagai variabel bebas ataupun memediasi Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dalam konteks kerja konvensional (Abdillah et al., 2024; Fanggidae, 2023; Fitri
& Prabowo, 2023; Sapta et al., 2021; Widodo & Suryosukmono, 2021). Sehingga penelitian
dengan topik WPS yang fokus pada model kerja remote dan memanfaatkan teknologi Al masih
terbatas.

Penelitian ini bertujuan untuk memahami pengalaman WPS pada pekerja remote yang
mengaplikasikan Al. Lebih lanjut, menggali praktik Al yang dapat melemahkan atau
memperkuat WPS melalui pendekatan fenomenologi.

2. Metode

Penelitian ini mengadopsi pendekatan fenomenologi guna memahami pengalaman
secara mendalam WPS pada pekerja remote yang mengaplikasikan Al. Data dikumpulkan
melalui wawancara mendalam pada delapan informan kunci yang memenuhi kriteria, yaitu:
bekerja secara remote atau hybrid, mengaplikasikan Al dalam proses kerjanya, bekerja di
sektor jasa, dan berdomisili di Indonesia.

Proses pengumpulan data melalui wawancara kepada delapan informan kunci yang
memenuhi kriteria dan bersedia dikaji pengalamannya. Jumlah ini telah memenuhi sampel
penelitian kualitatif fenomenologi karena lazimnya berkisar 5 hingga 25 informan kunci.
Jumlah relatif kecil guna memungkinkan eksplorasi makna pengalaman secara mendalam
(Creswell & Poth, 2018).

Wawancara dilakukan melalui aplikasi Zoom. Analisis transkrip wawancara
menggunakan metode analisis tematik melalui koding tematik dibantu software Nvivo 15.
Peneliti membandingkan hasil wawancara antar informan kunci guna menganalisis pola yang
konsisten maupun perbedaan perspektif.

Dalam menggali pengalaman WPS penelitian ini menggunakan dimensi rasa bermakna,
rasa kebersamaan, dan keselarasan nilai organisasi pada pekerja (Milliman et al., 2003). Peran
Al dalam memperkuat atau melemahkan WPS berdasar pada temuan penelitian manfaat Al
yang bisa membantu pekerjaan lebih cepat dan efisien sehingga kehidupan batinnya
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meningkat, namun disisi lain membuat pekerja merasa kehilangan makna karena tugasnya
digantikan (Bankins & Formosa, 2023; Bommisetti & Appana, 2022; Walter, 2024).

3. Hasil Dan Pembahasan

Beragam profesi informan kunci di sektor jasa diklasifikasikan berdasarkan pola kerja
remote dan hybrid (Tabel 1). Pola remote pun memiliki penerapan yang berbeda, IB, SM, SW,
dan MC memiliki sistem fully flexible. Mereka memiliki kebebasan mengatur waktu, bebas
bekerja dimanapun, dan dapat melayani banyak penyedia pekerjaan. Output kerja dinilai dari
kualitas kerja, jumlah tugas yang selesai, dan tingkat kesalahan. Walaupun mereka merasa
bebas, namun mereka memiliki risiko kerja tanpa batas dan sulit memisahkan waktu kerja
dan istirahat. Sedangkan W], kantornya memiliki kebijakan yang jelas, bahwa karyawannya
harus bekerja di rumah. Bahkan, jam kerjanya ditentukan, 40 jam dalam seminggu. W]
memiliki pembagian shift kerja, saat bekerja dia harus menggunakan tools sesuai prosedur
kantor. Setiap aktivitasnya dipantau oleh sistem VPN, GPS, dan teknologi lainnya untuk
memastikan produktivitasnya.

Pola hybrid yang diterapkan juga memiliki perbedaan. EB memiliki kantor pusat di
Jakarta, tetapi dia bisa bekerja dimanapun dan kapan pun. Namun, ketika terdapat pekerjaan
yang sifatnya urgent maka dia harus segera bekerja di kantor. Biasanya dia bekerja dalam satu
bulan 70 persen remote dan 30 persen onsite. Berbanding terbalik dengan EB, RW dan DE
memiliki jam kerja 30 persen onsite dan 70 persen remote dalam satu bulan. Apabila mereka
ingin bekerja remote harus menyertakan alasan yang jelas dan disetujui oleh atasan. Sehingga
pola kerja hybrid bergantung pada situasi dan kondisi tertentu.

Tabel 1. Klasifikasi Pola Kerja Informan Kunci

] Informan ] Penggunaan Teknologi Digital
Pola Kerja Kunci Profesi Non- Al Al
Remote MC Digital marketer Microsoft Teams, Chat GPT,
IB Customer service Zoom, Cloud AlJ,
SM Educator Discord, Perplexity,
W] Software engineer Jira, Deep Seek,
SW Office 365 Copilot Al
Gemini
Hybrid RW Konsultan Microsoft Teams, | Chat GPT,
DE Inventory Specialist Zoom, Cloud Al
EB Discord,
Office 365,

Teknologi digital, khususnya aplikasi kolaborasi menjadi penopang utama dalam pola kerja
remote dan hybrid. Pekerja remote lebih banyak mengadopsi fungsi Al dari pada pekerja hybrid
karena mereka bekerja secara mandiri tanpa dukungan kolaborasi secara langsung. Profesi di
kategori pola hybrid lebih menekankan interaksi interpersonal dan analisis kontekstual dalam
pemanfaatan Al

Ditemukan dua tema utama dari hasil wawancara pada para informan kunci, seperti
yang disajikan pada Gambar. 1. Tema pertama mengungkapkan pengalaman WPS dapat
terpenuhi melalui enam aspek yang dibagi menjadi 3 level, yaitu: individu, komunitas, dan
organisasi (Ashmos & Duchon, 2000; Milliman et al., 2003). Pada level individu terdiri dari
aspek kehidupan batin, merasa bermakna, dan transendensi. Pada level komunitas berisi
aspek kebersamaan tim, Sedangkan, aspek keselarasan nilai pribadi dan organisasi masuk
pada level organisasi. Ditemukan aspek tanggung jawab sebagai aksi nyata nilai spiritual ke
dalam praktik kerja. WPS yang dialami para informan kunci bersifat dinamis, sehingga
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ditemukan subtema yang mengungkapkan cara memelihara WPS. Tema kedua, menguraikan
potensi praktik Al dalam membangun WPS dan cara bijak dalam pemakaian Al

Rasa bermakna Kebersamaan...

Rasa bermakna

keselarasn nilai pribadi dan organi...

Gambar 1. Diagram Hirarki Tema Utama Penelitian

Aspek WPS

DE dan SW merasa penuh kehidupan batinnya ketika mereka dapat merasakan
kebebasan. Mereka dapat mengatur waktu dengan efisien sesuai porsi peran di kehidupan
pribadi dan profesional, sehingga mereka merasa tenang. EB dan SM juga menegaskan bahwa
mereka merasa batinnya penuh ketika pekerjaannya dapat memberikannya ketenangan, baik
dari segi finansial dan waktu. IB dan RW merasa terberkati dan memandang bahwa
pekerjaannya adalah berkat. Dengan cara pandang yang berbeda mereka dapat mengalami
kepenuhan kehidupan batinnya. Hal ini menegaskan bahwa kehidupan batin mencangkup
kesadaran diri dan nilai dalam diri yang memotivasi mereka ketika bekerja (Ashmos &
Duchon, 2000).

MC mengungkapkan bahwa rasa bermakna dapat dirasakan, “..kalau aku juga bisa
ninggalin makna buat orang.” Rutinitas kerja dirasakan manfaatnya bukan hanya untuk diri
sendiri melalui penghasilan, tetapi juga bermanfaat bagi orang lain dan organisasi (Milliman
et al,, 2003). Pekerja juga merasa bermakna ketika diterima dan dihargai kehadirannya, SW
menyatakan:

"... di situ ada perasaan diterima dengan orang lain, perasaan dibutuhkan sama orang

lain. Itu membuat saya lebih bermakna. Entah kenapa ya, Kak. .... Saya membuat diri saya

itu bersemangat karena ada orang yang butuh gue, gitu kan. ... ada loh orang yang
menghargai gue dengan ilmu gue ini.”
ditegaskan oleh W] “... nasabah bilang terima kasih, ya aku merasa dihargai gitu lah, aku bisa
bantu mereka... ternyata aku pun punya makna disini”, Rasa bermakna juga terwujud ketika
melihat pekerjaan sebagai sarana aktualisasi diri (Milliman et al.,, 2003). Dengan demikian
terdapat perbedaan sudut pandang antara kehidupan batin dan rasa bermakna. Kehidupan
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batin mengacu pada pengalaman batin dan nilai pribadi. Sedangkan rasa bermakna dalam
bekerja mengkaitkan perasaan dengan output kerjanya (Ashmos & Duchon, 2000).

Rasa transendensi dijelaskan oleh RW ketika dia merasa kehadiran Tuhan atau semesta
dan melihat manifestasiNya dalam interaksi kerja. Dia juga merasa sadar bahwa adanya
kehidupan yang lebih besar dari sekedar rutinitas kerja. Dia dapat mengintegrasikan iman dan
profesinya. Informan yang lain menyatakan mereka dapat memenuhi makna hidup mereka
dan menganggap bahwa mereka bekerja untuk entitas yang disebut Tuhan. Rasa transendensi
bersifat abstrak fokusnya pada pengalaman yang melampaui sesuatu yang lebih besar dan
tidak bisa dideskripsikan atau dijelaskan (Prabhu et al., 2017)

Bagi W] spiritualitas di tempat kerja diisi oleh kebersamaan tim, “kalau dari aku sendiri
itu yang pertama karena dukungan dari tim sendiri”. Bagi DE tim itu diibaratkan sebagai puzzle
yang mengisi dan berkaitan satu sama lain. SM juga mengungkapkan pentingnya kebersamaan
tim dalam menopang WPS, dia mengungkapkan “udah punya tim yang se-solid ini, se-oke ini,
dan se-genius ini, kenapa aku harus pisah?” Bahkan dia melihat kebersamaan tim memiliki nilai
yang lebih besar dari sekedar penghasilan finansial. Kebersamaan tim dipandang bahwa tim
bukan hanya memberi instruksi kerja dan koordinasi tugas tetapi membantu memberikan
umpan balik dan menjaga suasana kerja agar tetap nyaman (Milliman et al., 2003). Hal ini
mengurangi rasa terasing ketika bekerja secara remote karena hanya bisa berkomunikasi
dengan perantara platform digital

Aspek keselarasan nilai pribadi dan organisasi dirasakan ketika organisasi memberikan
wewenang untuk mengatur jam kerja sehingga pekerja dapat memiliki waktu dalam
mengembangkan diri “.. kita ngebiarin setiap individu yang ada di dalam itu untuk
berkembang. Jadi kita nggak ngebatasin mereka dengan apa yang mereka kerjakan gitu” (1B,
2025). Melalui organisasi pekerja juga dapat menjalankan tujuan hidupnya karena terdapat
keselarasan nilai. IB mengungkapkan:

“.. dari aku pribadi, aku cuma pengen apa yang aku kerjakan ini bisa ngasih impact buat

orang-orang di sekelilingku... kalau di tempat aku bekerja ini. sesuatu yang harus kita

kelola menjadi berkat untuk setiap partner kita, berkat untuk lingkungan kita, berkat
untuk setiap stakeholder kita.”

Sedangkan, pekerja yang tidak merasa memiliki keselarasan nilai pribadi dan
organisasinya bekerja hanya sebagai rutinitas saja karena tidak merasakan kesejahteraan di
dalam pekerjaannya, “Kalau nilai-nilai pribadi, tergantung... aku memang merasa, 'oh ini baik,’
aku akan berikan yang terbaik, masalahnya ini engga, aku ga merasa sejahtera disini” (DE,
2025). Milliman et al. (2003) juga menekankan bahwa WPS dapat dipenuhi ketika karyawan
percaya bahwa organisasi memiliki nilai yang tepat dan sesuai dengan tujuan hidup mereka.
Rasa bermakna dalam bekerja muncul ketika nilai pribadi individu sejalan dengan nilai
organisasi, sehingga pekerjaan menjadi sarana kontribusi, penerimaan sosial, dan aktualisasi
diri. Sebaliknya, ketidaksesuaian nilai membuat pekerjaan kehilangan makna dan hanya
terasa sebagai rutinitas(Batuchina et al., 2025).

Tanggung jawab menjadi jembatan yang menghubungkan level nilai spiritual dengan
tindakan nyata (Jurkiewicz & Giacalone, 2004). Bagi EB, WPS diwujudkan melalui tanggung
jawab terhadap pekerjaannya, “.. kita betul-betul serius mencurahkan waktu kita, pikiran kita,
tenaga kita untuk kerjaan yang kita lakukan, itu menurutku bentuk spiritualitas dalam kerja
itu.” Ditegaskan oleh RW bahwa spiritualitas terwujud dengan, “... perjanjian juga beres,
komitmen sama perusahaan juga tercapai gitu targetnya juga ya, ..., itu sih wujud nyata spiritual
di kerja hybrid kaya gini.”

Ditemukan pola bahwa aspek-aspek WPS saling terhubung sebagai satu sistem
pengalaman spiritual di tempat kerja melalui peran berbeda. Kehidupan batin menyediakan
sumber makna internal atau motivasi yang mendukung kesejahteraan pribadi (Ashmos &
Duchon, 2000; Milliman et al., 2003; Prabhu et al,, 2017). Rasa bermakna dalam bekerja
merealisasikan rasa di dalam batin melalui rutinitas kerja sehari- hari (Milliman et al., 2003;
Prabhu et al, 2017). Kebersamaan tim memvalidasi dan mendukung ekspresi nilai antar
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anggota kerja (Milliman et al., 2003). Keselarasan nilai menghubungkan nilai individu dan
organisasi secara harmonis (Ashmos & Duchon, 2000; Milliman et al., 2003). Transendensi
memberikan momen inspirasi melalui pengalaman merasakan akan sesuatu yang besar dan
tidak bisa diungkapkan saat bekerja (Prabhu et al, 2017). Aspek tanggung jawab
menerjemahkan nilai-nilai yang dapat dirasakan oleh batin menjadi praktik nyata yang dapat
dirasakan dan divalidasi oleh tim ataupun organisasi (Jurkiewicz & Giacalone, 2004).

WPS merupakan pengalaman hidup yang dinamis, setiap pengalaman satu dengan yang
lain berbeda karena terbentuk dari interaksi kebutuhan personal, komunitas, dan organisasi
(Ashmos & Duchon, 2000; Milliman et al.,, 2003). Hal ini menyebabkan praktik pemeliharaan
WPS pun cukup beragam. DE memelihara WPS dengan istirahat. EB, IB, dan RW mengelola
pengalaman WPS dengan ritual keagamaan, seperti: mengoptimalkan shalat lima waktu,
mendengarkan lagu rohani, dan adorasi. MC dan SW melakukan meditasi, grounding, bermain
bersama kucing untuk melepaskan emosi mereka. Beragam cara dalam memelihara WPS
memiliki benang merah bahwa para informan sadar untuk berhenti sejenak, mengakui
perasaan, dan memberikan ruang bagi diri sendiri.

Peran Al dalam membangun WPS

Penerapan Nvivo pada koding tema potensi Al dalam membangun WPS berdasarkan
koefisien Sgrensen menunjukan hubungan kedekatan antar tema praktik Al yang menguatkan
maupun melemahkan WPS. Koefisien Sgrensen menekankan kesamaan positif, sehingga code
yang muncul berdekatan dalam diagram menandakan bahwa informan kunci sering
menyinggung kedua tema secara bersamaan dalam pengalaman mereka, lihat Gambar. 2. Hal
ini terjadi karena setiap tindakan penggunaan Al memiliki dampak dua sisi. Satu sisi memberi
efisiensi dan ketenangan batin, disisi lain menimbulkan risiko kehilangan makna dan
kebersamaan. Perbedaan makna yang diberikan informan kunci dipengaruhi oleh faktor
umur, situasi kerja, dan budaya organisasi yang membentuk cara mereka menafsirkan
pengalaman dengan Al(Bankins & Formosa, 2023; Bommisetti & Appana, 2022; Walter, 2024).

[ Menguatkan kebersamaan Tim
Menguatkan keselarasan nilai pribadi dan organisasi

— Melemahkan keselarasan nilai pribadi dan organisasi

Melemahkan kebersamaan tim
4[‘: Melemahkan Rasa bermakna

Menguatkan rasa bermakna
Gambar 2. Dendogram Potensi Al dalam Membangun WPS

Klaster satu berisi hubungan potensi Al dalam menguatkan kebersamaan tim dan
menguatkan keselarasan nilai pribadi dan organisasi, seperti pada Tabel 2. implementasi Al
sebagai fasilitator komunikasi dan kolaborasi melalui tools seperti shared conversational
agents dan knowledge bases yang dapat diakses bersama. Al berfungsi sebagai teman diskusi
yang membantu menstrukturkan ide menjadi argumen yang sistematis, sebagai alat untuk
menyebarkan informasi secara konsisten pada tim atau klien kerja. Selain itu, Al digunakan
untuk memastikan output kerja sesuai kebijakan organisasi sebelum diinformasikan ke klien
sehingga meningkatkan rasa percaya diri dalam melayani. Al juga membantu
mengekspresikan nilai pribadi dan organisasi yaitu kecepatan, akurasi, pelayanan, dan
integritas. Al juga dimanfaatkan dalam menemukan ide inovatif sehingga melalui
brainstorming ini meningkatkan keselarasan budaya kerja dan pribadi yang selalu tumbuh
dan dinamis. Dengan demikian, ditemukan tema bahwa praktik Al sebagai media relasional
berpotensi positif pada WPS.
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Tabel 2. Kode pada Klaster 1

No Klaster 1
1 Menguatkan kebersamaan Tim
Al sebagai media
e pendukung
2 Menguatkan keselaraﬁan pllal pribadi dan relasional
organisasi menguatkan WPS

Klaster dua terdiri dari 4 kode, lihat Tabel 3. Kode yang paling dekat adalah kode (6)
menguatkan rasa bermakna dan (5) melemahkan rasa bermana. Menguatkan rasa bermakna
apabila penggunaan Al summarizes dan research assistants dapat mengotomatisasi tugas
administratif yang sifatnya repetitif, seperti penyaringan dokumen, pembuatan notulensi
rapat, dan penjadwalan kerja. Sistem otomatisasi mempercepat penyelesaian pekerjaan rutin
sehingga pekerja remote memiliki ruang untuk pengembangan kompetensi dan semakin
merasakan bahwa kontribusi kerjanya bernilai terhadap organisasi. Sedangkan, melemahkan
rasa bermakna ketika penggunaan Al yang dominan menimbulkan overload information,
meningkatkan ketergantungan, dan mengurangi otonomi pekerja. Proses kerja menjadi tidak
efisien karena pekerja harus melakukan double input data atau mengedit ulang hasil Al. Output
kerja yang dominan dihasilkan Al terasa hambar karena minim sentuhan manusia. Hal ini
menyebabkan pekerja merasa kontribusi kerjanya kurang bernilai dan bermakna.
Disimpulkan bahwa dampak praktik delegasi kerja kognitif pada Al tergantung tingkat kontrol
dan keterlibatan karyawan.

Kode (4) berisi peran Al yang melemahkan kebersamaan tim. penggunaan Al yang
dominan menimbulkan dampak sosial berupa berkurangnya interaksi sosial karena Al lebih
dipercaya dibanding rekan kerja. Munculnya rasa iri atau ketidakadilan ketika rekan kerja
merasa tersaingi karena dinilai hasil kerja Al lebih optimal. Al diposisikan lebih pintar dari
pada manusia sehingga pekerja merasa direndahkan dan tidak dimanusiakan. Penggunaan Al
yang tidak merata memicu konflik sosial terkait “originalitas kerja” yang berujung pada kasus
bullying, dan perpecahan komunitas. Al tidak bisa memberikan empati sehingga interaksi
sosial menjadi tumpul. Dengan demikian, delegasi tugas dengan Al yang tidak diimbangi
kontrol manusia mengubah Al dari alat bantu menjadi aktor dominan, sehingga makna kerja
dan relasi sosial dalam tim semakin melemabh.

Kode (3) mengungkapkan penggunaan Al melemahkan keselarasan nilai pribadi dan
organisasi. Penggunaan Al yang dipaksakan tidak disesuaikan realitas kerja menimbulkan
pekerja merasa tidak dimanusiakan. Implementasi Al sebagai kontrol sistem membuat
pekerja stress karena aturan menjadi lebih kaku dan tidak memberi ruang kebebasan dalam
menyelesaikan tugas. Penggunaan Al yang berlebihan berisiko bocor data menimbulkan
ketidakselarasan dengan nilai organisasi terkait keamanan dan integritas. Penggunaan Al
yang dipakai demi keuntungan sehingga nilai orisinalitas dan etika diabaikan. Sehingga dapat
disimpulkan praktik kerja yang didominasi Al melemahkan keselarasan nilai, makna Kkerja,
dan relasi sosial.

Tabel 3. Kode pada Kluster 2

No Kluster 2
3 Melemahkan keselarasan Praktik
nilai pribadi dan organisasi dominasi Al
Melemahkan kebersamaan melemahkan
4 . Al tanpa
tim Kontrol k.esglarasan
5 Melemahkan rasa bermakna Praktik delegasi manusia nilai, makna
kerja kognitif pada kerja, dan
6 Menguatkan rasa bermakna Al tergantung melemahkan relasi sosial
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tingkat kontrol dan | makna kerja
keterlibatan dan relasi tim
karyawan.

Hasil penelitian menunjukan bahwa praktik Al memiliki peran ganda terhadap WPS.
Penggunaan Al sebagai media pendukung relasional dapat menjadi pelepas beban batin
melalui otomatisasi kerja, chatbot, dan analitik prediktif(Bommisetti & Appana, 2022).
Sedangkan, praktik penggunaan Al yang dominan menimbulkan pengalaman otonomi kerja
berkurang, ketidakadilan beban kerja, dan mengalami perasaan tidak kompeten (Bankins &
Formosa, 2023; Lamers et al.,, 2022). Adapun risiko isolasi performativitas di ruang digital
yang mengikis rasa kemanusiaan dan rasa dihargai (Walter, 2024)

Prinsip penggunaan Al agar pengalaman WPS terwujud

Al diposisikan sebagai alat, bukan pengganti (Wagner et al., 2025). Pengaplikasian Al
membuat pekerjaan menjadi cepat, namun perlu dipastikan bahwa esensi dan kerangka
berpikir harus datang dari manusia (Kapoor, 2025) Hasil temuan wawancara tetap
dibutuhkan seorang manusia sebagai quality control yang bertugas memastikan hasil Al dan
ditulis ulang agar mendapatkan sense of humanity, kemudian hasil kerja didistribusikan ke
pihak yang membutuhkan. Al dijadikan alat untuk mencari alternatif solusi, sedangkan
manusia diposisikan sebagai pengambil keputusan (Walter, 2024)

4. Simpulan

Penelitian ini mengeksplorasi pengalaman WPS pada pekerja remote yang
menggunakan Al. WPS terwujud melalui aspek kehidupan batin, rasa bermakna, kebersamaan
tim, keselarasan nilai pribadi dan organisasi, transendensi yang terwujud ketika bekerja, dan
tanggung jawab. Masing- masing aspek memberikan kontribusi pada tingkat level yang
berbeda, baik level pribadi, komunitas, dan organisasi yang membentuk pengalaman WPS
secara utuh.

Al dalam mebangun WPS pada pekerja remote memiliki peran ganda. Praktik kerja
dengan Al yang dapat memperkuat WPS antara lain, pemanfaatan untuk otomatisasi
pekerjaan repetitif, penyedia fasilitas kolaborasi tim, dan pemetaan ide untuk membentuk
argumen agar saat disampaikan ke pihak lain tidak menimbulkan distorsi informasi. Praktik
ini memperkuat aspek WPS karena dapat meringankan beban kerja, membantu mempercepat
pekerjaan, dan mendukung waktu pengembangan kompetensi pekerja. Adapun praktik Al
yang melemahkan WPS, antara lain kontrol kerja yang didominasi Al, menggantungkan
pengambilan keputusan berdasarkan hasil Al, mengurangi otonomi manusia dan
menggantikan cara kerja berbasis Al, memandang Al sebagai saingan kerja. Praktik ini
menimbulkan rasa tidak dimanusiakan, kurang dihargai, tidak percaya diri, iri hati, hingga
memicu kasus perundungan dan ancaman.
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