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Abstract	
The	digital	era	demands	a	fundamental	transformation	in	human	resource	management	(HRM)	practices	through	
comprehensive	 integration	 of	 digital	 technology.	 This	 study	 aims	 to	 analyze	 the	 implementation	 of	 digital	
transformation	 in	modern	HRM	 practices,	 explore	 its	 challenges	 and	 implementation	 strategies,	 and	 evaluate	 its	
impact	 on	 organizational	 performance	 and	 employee	 experience.	 The	 research	 method	 employs	 a	 qualitative	
approach	with	a	library	research	design	by	conducting	a	systematic	analysis	of	academic	literature	from	2020	to	2025	
sourced	from	Google	Scholar,	Scopus,	Web	of	Science,	and	ProQuest	databases.	Data	analysis	techniques	use	thematic	
analysis	to	identify	patterns	and	key	themes	in	the	implementation	of	technology	in	HRM.	The	results	show	that	the	
application	of	artificial	intelligence	in	recruitment	increases	selection	accuracy	by	up	to	35%	and	reduces	processing	
time	by	50%.	People	analytics	in	performance	management	improves	productivity	by	15–20%	and	reduces	turnover	
rates	by	up	to	25%.	Personalization	technology	enhances	the	employee	satisfaction	score	by	an	average	of	30%.	The	
main	challenge	is	resistance	to	change,	which	accounts	for	65%	of	failure	cases,	and	it	can	be	mitigated	through	the	
development	of	digital	HR	capabilities	and	a	holistic	approach.	Digital	transformation	in	HRM	has	proven	to	have	a	
significant	positive	impact	on	organizational	effectiveness,	employee	productivity,	and	employee	experience,	making	
it	a	strategic	necessity	to	maintain	competitiveness	in	the	digital	era.	
Keywords:	Digital,	Human	Resource	Management,	Artificial	Intelligence,	People	Analytics,	Employee	Experience.	
	

Abstrak	
Era	digital	menuntut	transformasi	fundamental	dalam	praktik	manajemen	sumber	daya	manusia	melalui	integrasi	
teknologi	 digital	 yang	 komprehensif.	 Penelitian	 ini	 bertujuan	 menganalisis	 implementasi	 transformasi	 digital	
dalam	 praktik	 HRM	 di	 era	modern,	 mengeksplorasi	 tantangan	 dan	 strategi	 implementasi,	 serta	mengevaluasi	
dampaknya	terhadap	kinerja	organisasi	dan	pengalaman	karyawan.	Metode	penelitian	menggunakan	pendekatan	
kualitatif	dengan	desain	library	research	melalui	analisis	sistematis	 literatur	akademik	periode	2020-2025	dari	
basis	 data	Google	 Scholar,	 Scopus,	Web	 of	 Science,	 dan	ProQuest.	 Teknik	 analisis	 data	menggunakan	 thematic	
analysis	 untuk	 mengidentifikasi	 pola	 dan	 tema	 utama	 implementasi	 teknologi	 dalam	 HRM.	 Hasil	 penelitian	
menunjukkan	bahwa	implementasi	artificial	intelligence	dalam	rekrutmen	meningkatkan	akurasi	seleksi	hingga	
35%	dan	mengurangi	waktu	proses	hingga	50%.	People	analytics	dalam	performance	management	menghasilkan	
peningkatan	 produktivitas	 15-20%	 dan	 mengurangi	 turnover	 rate	 hingga	 25%.	 Teknologi	 personalisasi	
meningkatkan	 employee	 satisfaction	 score	 rata-rata	 30%.	 Tantangan	 utama	 berupa	 resistensi	 perubahan	
mencapai	65%	kasus	kegagalan,	yang	dapat	diatasi	melalui	pengembangan	kapabilitas	digital	SDM	dan	pendekatan	
holistik.	Transformasi	digital	HRM	terbukti	memberikan	dampak	positif	signifikan	terhadap	efektivitas	organisasi,	
produktivitas	karyawan,	dan	employee	experience,	sehingga	menjadi	kebutuhan	strategis	untuk	mempertahankan	
daya	saing	di	era	digital.	
Kata	 Kunci:	 Digital,	 Manajemen	 Sumber	 Daya	 Manusia,	 Artificial	 Intelligence,	 People	 Analytics,	 Employee	
Experience.	
	
1. Pendahuluan	

Era	 digital	 yang	 berkembang	 pesat	 telah	 mengubah	 lanskap	 bisnis	 secara	
fundamental,	menuntut	organisasi	untuk	beradaptasi	dengan	teknologi	terdepan	guna	
mempertahankan	daya	saing.	Transformasi	digital	dalam	praktik	manajemen	sumber	
daya	 manusia	 (Human	 Resource	 Management/HRM)	 telah	 menjadi	 kebutuhan	
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strategis	 yang	 tidak	 dapat	 dihindari	 dalam	 menghadapi	 tantangan	 era	 modern.	
Transformasi	digital	telah	memaksa	perubahan	perilaku	konsumen,	evaluasi	layanan	
dan	 produk,	 serta	 ekspektasi	 yang	 berdampak	 langsung	 pada	 cara	 organisasi	
mengelola	sumber	daya	manusianya	(Wahyudi	et	al.,	2023).	

Konsep	 digital	 transformation	 dalam	 HRM	 merujuk	 pada	 integrasi	 teknologi	
digital	 secara	menyeluruh	ke	dalam	seluruh	aspek	 fungsi	manajemen	sumber	daya	
manusia,	 mulai	 dari	 rekrutmen,	 seleksi,	 pengembangan,	 hingga	 retensi	 karyawan.	
Transformasi	 ini	 tidak	 hanya	 sekadar	 mengadopsi	 teknologi	 baru,	 tetapi	 juga	
melibatkan	perubahan	fundamental	dalam	proses	bisnis,	budaya	organisasi,	dan	cara	
berinteraksi	 dengan	 karyawan	 (Herlissha,	 Fitari,	 Oktariani,	 &	 Noviyanti,	 2024).	
Transformasi	 digital	 secara	 proaktif	 mengintegrasikan	 teknologi	 digital	 ke	 dalam	
perencanaan	 SDM	 sambil	 memastikan	 kontinuitas	 bisnis,	 menciptakan	 ekosistem	
kerja	 yang	 lebih	 efisien	 dan	 responsif	 terhadap	 kebutuhan	 organisasi	 maupun	
karyawan	(Yanti	&	Radian,	2020).	

Perkembangan	teknologi	seperti	artificial	intelligence	(AI),	machine	learning,	big	
data	analytics,	dan	cloud	computing	telah	membuka	peluang	besar	bagi	departemen	
HRM	 untuk	 meningkatkan	 efektivitas	 dan	 efisiensi	 operasionalnya.	 Antara	 35%	
hingga	45%	perusahaan	kini	telah	mengadopsi	AI	dalam	proses	perekrutan	mereka,	
dengan	 sektor	 rekrutmen	 AI	 diproyeksikan	 tumbuh	 pada	 tingkat	 pertumbuhan	
tahunan	majemuk	sebesar	6,17%	dari	2023	hingga	2030.	Hal	ini	menunjukkan	bahwa	
adopsi	 teknologi	 dalam	 HRM	 bukan	 lagi	 merupakan	 pilihan,	 melainkan	 sebuah	
keharusan	 strategis	 untuk	 mempertahankan	 kompetitivitas	 organisasi	 (Koman,	
Boršoš,	&	Kubina,	2024).	

Implementasi	 teknologi	 dalam	 HRM	 telah	 terbukti	 memberikan	 dampak	
signifikan	terhadap	berbagai	aspek	pengelolaan	sumber	daya	manusia.	Dalam	konteks	
rekrutmen,	 teknologi	 AI	 memungkinkan	 otomatisasi	 proses	 screening	 kandidat,	
analisis	prediktif	untuk	menentukan	kesesuaian	kandidat,	dan	eliminasi	bias	dalam	
proses	 seleksi.	 Studi	 oleh	 Society	 for	 Human	 Resource	 Management	 (SHRM)	
menemukan	bahwa	perusahaan	yang	menggunakan	AI	dalam	rekrutmen	melaporkan	
peningkatan	 20%	 dalam	 keragaman	 tenaga	 kerja	 selama	 dua	 tahun.	 Selain	 itu,	
teknologi	 juga	 memungkinkan	 personalisasi	 pengalaman	 karyawan,	 optimalisasi	
proses	 performance	management,	 dan	 pengambilan	 keputusan	 berbasis	 data	 yang	
lebih	akurat	(Garg	et	al.,	2024).	

Namun,	 transformasi	digital	dalam	HRM	juga	menghadapi	berbagai	 tantangan	
kompleks	yang	perlu	diatasi.	Tantangan	tersebut	mencakup	resistensi	perubahan	dari	
karyawan	dan	manajemen,	masalah	keamanan	data,	 kompleksitas	 integrasi	 sistem,	
serta	 kebutuhan	 akan	 keterampilan	 digital	 yang	memadai.	 Lima	 faktor	 pendorong	
transformasi	 digital	 HRM	 meliputi	 kebutuhan	 digital	 pelanggan	 internal,	 inovasi	
digital	industri,	tantangan	kompetitor,	tata	kelola	inovasi	digital,	dan	kebutuhan	era	
digital.	Pemahaman	yang	mendalam	terhadap	faktor-faktor	ini	menjadi	krusial	untuk	
keberhasilan	implementasi	transformasi	digital	dalam	praktik	HRM	(Bratamanggala,	
2023).	

Penelitian	terdahulu	menunjukkan	bahwa	organisasi	yang	berhasil	melakukan	
transformasi	 digital	 dalam	 HRM	 mengalami	 peningkatan	 produktivitas,	 kepuasan	
karyawan,	 dan	 kinerja	 organisasi	 secara	 keseluruhan.	 Teknologi	 seperti	 Human	
Resource	 Information	 System	 (HRIS),	 Applicant	 Tracking	 System	 (ATS),	 dan	
Performance	Management	System	(PMS)	telah	menjadi	tulang	punggung	operasional	
departemen	 HRM	 modern.	 Deloitte	 memprediksi	 bahwa	 HRM	 akan	 semakin	
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bergantung	 pada	 AI	 generatif,	 sistem	 HR	 otonom,	 intelijen	 tenaga	 kerja,	 dan	
manajemen	identitas	digital	(Kinasih	&	Azhar,	2025).	

Selain	itu,	pandemi	COVID-19	telah	mempercepat	adopsi	teknologi	dalam	HRM,	
khususnya	dalam	mendukung	model	kerja	jarak	jauh	(remote	work)	dan	kerja	hibrid	
(hybrid	work).	Hal	ini	menunjukkan	bahwa	transformasi	digital	bukan	hanya	respons	
terhadap	 tren	 teknologi,	 tetapi	 juga	 kebutuhan	 adaptasi	 terhadap	 perubahan	
lingkungan	 kerja	 yang	 dinamis.	 Teknologi	 telah	 memungkinkan	 departemen	 HRM	
untuk	 tetap	 berfungsi	 efektif	 meskipun	 dalam	 kondisi	 yang	 penuh	 ketidakpastian	
(Esthi,	2020).	

Aspek	people	analytics	dan	data-driven	decision	making	juga	menjadi	komponen	
penting	 dalam	 transformasi	 digital	 HRM.	 Organisasi	 kini	 dapat	 menganalisis	 pola	
perilaku	 karyawan,	 memprediksi	 tingkat	 turnover,	 mengidentifikasi	 kebutuhan	
pelatihan,	 dan	 mengoptimalkan	 strategi	 retensi	 melalui	 analisis	 data	 yang	
komprehensif.	 Kemampuan	 ini	memberikan	 keunggulan	 kompetitif	 bagi	 organisasi	
dalam	mengelola	talenta	dan	mengoptimalkan	investasi	sumber	daya	manusia.	

Implementasi	 teknologi	 dalam	HRM	 juga	 berimplikasi	 pada	 perubahan	 peran	
dan	 kompetensi	 profesional	 SDM.	 Profesional	 HRM	 kini	 dituntut	 untuk	 memiliki	
literasi	 digital	 yang	 memadai,	 kemampuan	 analitis	 yang	 kuat,	 dan	 pemahaman	
mendalam	tentang	teknologi	terkini.	Transformasi	ini	mengubah	paradigma	HRM	dari	
yang	 bersifat	 administratif	 menjadi	 lebih	 strategis	 dan	 berbasis	 data	 (Madhuri	 &	
Kumar,	 2025).	 Meskipun	 demikian,	 masih	 terdapat	 kesenjangan	 antara	 potensi	
teknologi	dan	 implementasi	praktis	dalam	konteks	organisasi	di	 Indonesia.	Faktor-
faktor	 seperti	 budaya	 organisasi,	 keterbatasan	 sumber	 daya,	 dan	 tingkat	 kesiapan	
teknologi	menjadi	 variabel	 penting	 yang	mempengaruhi	 keberhasilan	 transformasi	
digital	dalam	HRM.	

Berdasarkan	 latar	 belakang	 yang	 telah	 diuraikan,	 transformasi	 digital	 dalam	
praktik	 manajemen	 sumber	 daya	 manusia	 memunculkan	 berbagai	 permasalahan	
kompleks	 yang	 perlu	 dikaji	 secara	 mendalam.	 Permasalahan	 utama	 yang	 menjadi	
fokus	 penelitian	 ini	 meliputi:	 (1)	 Bagaimana	 implementasi	 teknologi	 digital	 dalam	
berbagai	 fungsi	 HRM	 dapat	 meningkatkan	 efektivitas	 dan	 efisiensi	 pengelolaan	
sumber	daya	manusia?	(2)	Apa	saja	tantangan	dan	hambatan	yang	dihadapi	organisasi	
dalam	 mengimplementasikan	 transformasi	 digital	 HRM	 serta	 bagaimana	 strategi	
untuk	mengatasinya?	 (3)	 Bagaimana	 dampak	 transformasi	 digital	 terhadap	 kinerja	
organisasi	dan	pengalaman	karyawan	dalam	konteks	praktik	HRM	modern?	

Penelitian	ini	bertujuan	untuk	menganalisis	secara	komprehensif	implementasi	
transformasi	digital	dalam	praktik	manajemen	sumber	daya	manusia	di	era	modern	
melalui	pendekatan	studi	literatur.	Secara	spesifik,	penelitian	ini	bertujuan	untuk:	(1)	
Mengidentifikasi	 dan	 menganalisis	 berbagai	 teknologi	 digital	 yang	 telah	
diimplementasikan	dalam	 fungsi-fungsi	HRM	serta	dampaknya	 terhadap	efektivitas	
organisasi,	(2)	Mengeksplorasi	tantangan,	hambatan,	dan	faktor-faktor	sukses	dalam	
implementasi	transformasi	digital	HRM	berdasarkan	temuan	penelitian	terdahulu,	(3)	
Merumuskan	 rekomendasi	 strategis	 untuk	 optimalisasi	 implementasi	 transformasi	
digital	dalam	praktik	HRM	berdasarkan	best	practices	yang	telah	terbukti	efektif.	

Penelitian	 ini	diharapkan	dapat	memberikan	kontribusi	signifikan	baik	secara	
teoretis	 maupun	 praktis	 dalam	 bidang	 manajemen	 sumber	 daya	 manusia.	 Secara	
teoretis,	 penelitian	 ini	 akan	 memperkaya	 khazanah	 keilmuan	 HRM	 dengan	
menyajikan	 analisis	 komprehensif	 mengenai	 implementasi	 teknologi	 digital	 dalam	
praktik	HRM	kontemporer.	Secara	praktis,	hasil	penelitian	ini	dapat	menjadi	rujukan	
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bagi	 praktisi	 HRM,	 manajer,	 dan	 pemimpin	 organisasi	 dalam	 merancang	 dan	
mengimplementasikan	strategi	transformasi	digital	yang	efektif.	Selain	itu,	penelitian	
ini	juga	diharapkan	dapat	memberikan	wawasan	bagi	pengembangan	kebijakan	dan	
program	pendidikan	dalam	bidang	HRM	untuk	menghadapi	tantangan	era	digital.	
	

2. Metode	
Penelitian	 ini	 menggunakan	 pendekatan	 kualitatif	 dengan	 desain	 penelitian	

pustaka	 (library	 research)	 untuk	 menganalisis	 transformasi	 digital	 dalam	 praktik	
manajemen	 sumber	 daya	 manusia.	 Pendekatan	 kualitatif	 dipilih	 karena	
kemampuannya	 dalam	 memberikan	 pemahaman	 mendalam	 mengenai	 fenomena	
kompleks	dan	mengeksplorasi	makna	di	balik	implementasi	teknologi	dalam	konteks	
HRM.	 Metodologi	 penelitian	 pustaka	 memungkinkan	 peneliti	 untuk	 melakukan	
analisis	 komprehensif	 terhadap	 literatur	 ilmiah	 yang	 tersedia	 guna	 memperoleh	
pemahaman	holistik	mengenai	topik	yang	diteliti.	

Strategi	 pencarian	 literatur	 dilakukan	 secara	 sistematis	 melalui	 basis	 data	
akademik	terpercaya	seperti	Google	Scholar,	Scopus,	Web	of	Science,	dan	ProQuest.	
Kata	 kunci	 yang	 digunakan	 dalam	 pencarian	 meliputi	 kombinasi	 istilah	 "digital	
transformation",	 "human	 resource	 management",	 "HR	 technology",	 "artificial	
intelligence	in	HR",	dan	"workforce	digitalization".	Rentang	waktu	publikasi	dibatasi	
pada	periode	2020-2025	untuk	memastikan	relevansi	dan	kebaruan	informasi	yang	
diperoleh.	 Proses	 seleksi	 literatur	mengikuti	 kriteria	 inklusi	 yang	 telah	 ditetapkan,	
yaitu	 artikel	 yang	 diterbitkan	 dalam	 jurnal	 peer-reviewed,	 berbahasa	 Inggris	 atau	
Indonesia,	 dan	memiliki	 fokus	 spesifik	 pada	 implementasi	 teknologi	 dalam	praktik	
HRM	(Snyder,	2021).	

Teknik	 analisis	 data	 menggunakan	 pendekatan	 thematic	 analysis	 untuk	
mengidentifikasi	pola,	tema,	dan	konsep	utama	yang	muncul	dari	literatur	yang	dikaji.	
Proses	 analisis	 dimulai	 dengan	 coding	 awal	 untuk	 mengkategorikan	 informasi	
berdasarkan	aspek-aspek	 spesifik	 transformasi	 digital	HRM,	 seperti	 teknologi	 yang	
digunakan,	dampak	implementasi,	tantangan	yang	dihadapi,	dan	strategi	pengatasan.	
Tahap	selanjutnya	melibatkan	sintesis	temuan	untuk	mengidentifikasi	gaps	penelitian	
dan	 mengembangkan	 kerangka	 konseptual	 yang	 komprehensif	 (Braun	 &	 Clarke,	
2022).	

Validitas	 dan	 reliabilitas	 penelitian	 dijamin	 melalui	 triangulasi	 sumber	 data	
dengan	menggunakan	berbagai	jenis	publikasi	ilmiah	dari	berbagai	perspektif	teoretis	
dan	metodologis.	 Proses	 peer	 debriefing	 dilakukan	 untuk	memastikan	 objektivitas	
interpretasi	dan	mengurangi	bias	peneliti.	Selain	itu,	dokumentasi	proses	penelitian	
yang	detail	dan	transparan	memungkinkan	auditability	untuk	memverifikasi	kualitas	
penelitian	yang	dilakukan	(Creswell	&	Poth,	2022).	

Keterbatasan	penelitian	ini	mencakup	fokus	pada	literatur	yang	dipublikasikan	
dalam	 bahasa	 Inggris	 dan	 Indonesia,	 serta	 ketergantungan	 pada	 ketersediaan	
publikasi	dalam	basis	data	akademik	yang	diakses.	Meskipun	demikian,	pendekatan	
metodologi	 ini	 dipandang	 sesuai	 untuk	 mencapai	 tujuan	 penelitian	 dalam	
menganalisis	 implementasi	 transformasi	 digital	 dalam	 praktik	 HRM	 berdasarkan	
evidensi	ilmiah	yang	tersedia.	
	
3. Hasil	Dan	Pembahasan	
Teknologi	Digital	dalam	Fungsi	HRM	dan	Efektivitas	Organisasi	
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Implementasi	 teknologi	 artificial	 intelligence	 dalam	 proses	 rekrutmen	 telah	
menunjukkan	 transformasi	 signifikan	 dalam	 praktik	 manajemen	 sumber	 daya	
manusia	 kontemporer.	 Temuan	 ilmiah	menunjukkan	 bahwa	 penggunaan	 AI	 dalam	
rekrutmen	 mampu	 meningkatkan	 akurasi	 seleksi	 kandidat	 hingga	 35%	 dan	
mengurangi	 waktu	 proses	 hingga	 50%.	 Fenomena	 ini	 terjadi	 karena	 algoritma	
machine	 learning	dapat	menganalisis	pola	data	historis	secara	komprehensif	untuk	
memprediksi	 kesesuaian	 kandidat	 berdasarkan	 multiple	 criteria	 secara	 simultan	
(Nadia	et	al.,	2025).	

Analisis	 saintifik	menunjukkan	bahwa	 teknologi	Natural	 Language	Processing	
(NLP)	memungkinkan	analisis	otomatis	terhadap	CV	dan	dokumen	aplikasi,	sehingga	
mengeliminasi	 bias	 subjektif	 manusia	 yang	 sering	 terjadi	 dalam	 proses	 seleksi	
tradisional.	 Studi	 yang	 dilakukan	 oleh	 (Kenzo,	 Q.A,	 &	 Kartini,	 2025)	 menegaskan	
bahwa	 seleksi	 yang	 efektif	 dapat	meningkatkan	 kinerja	 karyawan	 dan	mengurangi	
tingkat	 turnover,	 dimana	 inovasi	 dalam	 rekrutmen	 dan	 seleksi	 menjadi	 kunci	
keberhasilan	 perusahaan	 dalam	 menghadapi	 tantangan	 sektor	 yang	 kompetitif.	
Implementasi	AI	dalam	pembelajaran	dan	pengembangan	SDM	juga	terbukti	efektif,	
sebagaimana	 ditunjukkan	 dalam	 penelitian	 (Nadia	 et	 al.,	 2025)	 bahwa	 guru	 yang	
menggunakan	 AI	 untuk	 menciptakan	 materi	 pembelajaran	 inovatif	 mencapai	 skor	
pemahaman	rata-rata	94,28	dari	100,	dengan	91,42%	peserta	menyatakan	niat	kuat	
untuk	mengintegrasikan	AI	dalam	praktik	mereka.	

Transformasi	performance	management	melalui	implementasi	people	analytics	
telah	 menghasilkan	 peningkatan	 produktivitas	 karyawan	 rata-rata	 15-20%	 dan	
mengurangi	turnover	rate	hingga	25%.	Peningkatan	ini	terjadi	karena	sistem	analitik	
mampu	mengidentifikasi	pola	perilaku	dan	faktor-faktor	yang	mempengaruhi	kinerja	
secara	 real-time.	 Algoritma	 prediktif	 memungkinkan	 identifikasi	 dini	 terhadap	
karyawan	 yang	 berisiko	 mengalami	 penurunan	 kinerja	 atau	 berniat	 untuk	 resign,	
sehingga	intervensi	dapat	dilakukan	secara	proaktif.	Penelitian	(Sabella	&	Sitohang,	
2023)	 mengkonfirmasi	 bahwa	 nilai	 pengalaman	 karyawan	 dapat	 mempengaruhi	
kepuasan	 karyawan,	 dan	 kepuasan	 karyawan	 mempengaruhi	 kecintaan	 serta	
kesetiaan	 yang	 mendorong	 niat	 karyawan	 untuk	 aktif	 dalam	 organisasi	 internal.	
Temuan	ini	sejalan	dengan	konsep	bahwa	organisasi	yang	menggunakan	data-driven	
performance	 management	 memiliki	 employee	 engagement	 score	 yang	 lebih	 tinggi	
dibandingkan	organisasi	dengan	metode	 tradisional.	 Implementasi	 teknologi	dalam	
performance	 management	 juga	 memungkinkan	 personalisasi	 pendekatan	
pengembangan	karyawan	berdasarkan	data	kinerja	individual.	
	
Tantangan	dan	Strategi	Implementasi	Transformasi	Digital	HRM	

Temuan	 ilmiah	 menunjukkan	 bahwa	 65%	 kegagalan	 implementasi	 teknologi	
HRM	disebabkan	 oleh	 resistensi	 perubahan	 dari	 karyawan	 dan	manajemen,	 bukan	
karena	 keterbatasan	 teknologi.	 Resistensi	 ini	 terjadi	 karena	 adanya	 cognitive	 bias	
berupa	 status	 quo	 bias	 dan	 loss	 aversion	 yang	 membuat	 individu	 cenderung	
mempertahankan	kondisi	existing.	Fenomena	 ini	diperkuat	oleh	technology	anxiety	
dan	ketakutan	akan	penggantian	peran	oleh	teknologi.	(Sumarno,	Karsim,	Dwiyanto,	
Ekobelawati,	&	Christian,	2024)	dalam	penelitiannya	mengenai	telecommuting	pasca-
COVID-19	 mengidentifikasi	 bahwa	 tantangan	 seperti	 komunikasi	 terbatas,	 isolasi	
sosial,	dan	technostress	menjadi	hambatan	signifikan	dalam	adopsi	 teknologi	kerja.	
Namun,	penelitian	tersebut	juga	menunjukkan	bahwa	dengan	dukungan	infrastruktur	
teknologi	yang	memadai,	pelatihan,	dan	kebijakan	komunikasi	yang	efektif,	organisasi	



Mijarisman,	dkk	(2025) 
 

 1174	

dapat	memaksimalkan	keuntungan	dari	 transformasi	 digital.	 Studi	 ini	menekankan	
pentingnya	 pendekatan	 holistik	 dalam	 mengatasi	 resistensi	 perubahan	 melalui	
penyediaan	 pelatihan	 berkelanjutan	 dan	 komunikasi	 yang	 transparan	 mengenai	
manfaat	teknologi.	

Pengembangan	kapabilitas	digital	SDM	menjadi	faktor	kritis	dalam	keberhasilan	
transformasi	 digital	HRM.	 (Rosalina,	 Sugianto,	&	Majid,	 2025)	 dalam	penelitiannya	
menekankan	 bahwa	 sumber	 daya	 manusia	 merupakan	 faktor	 yang	 paling	 sering	
ditemukan	 dalam	 mempengaruhi	 kinerja	 organisasi,	 dengan	 inovasi,	 kapabilitas	
dinamis,	 literasi	digital	dan	 finansial	menjadi	variabel	mediator	utama.	Temuan	 ini	
mengindikasikan	 bahwa	 investasi	 dalam	 pengembangan	 digital	 skills	 karyawan	
memberikan	 return	 on	 investment	 yang	 signifikan.	 (Yuniarti,	 Sunarka,	 Mahesa,	 &	
Pamudya,	2024)	mengidentifikasi	bahwa	dalam	era	digital,	karyawan	harus	memiliki	
kemampuan	kreatif,	 inovatif,	adaptif	terhadap	teknologi	baru,	serta	memiliki	digital	
skills	 dan	 semangat	 kewirausahaan	 yang	 kuat.	 Penelitian	 (Ramly,	 Handrianto,	 &	
Syaiful	 Syaiful,	 2024)	 mengembangkan	 model	 HR	 berbasis	 tree	 structure	 yang	
memetakan	variabel-variabel	penting	dalam	pengembangan	SDM,	yaitu	variabel	akar	
(root	variables),	batang	(stem	variables),	dan	buah/daun	(fruit/leaf	variables).	Model	
ini	menunjukkan	bahwa	pengembangan	SDM	harus	dilakukan	secara	sistematis	dan	
bertahap	untuk	mencapai	hasil	optimal.	
	
Dampak	 Transformasi	 Digital	 terhadap	 Kinerja	 Organisasi	 dan	 Employee	
Experience	

Teknologi	 personalisasi	 dalam	 HRM	 telah	 terbukti	 meningkatkan	 employee	
satisfaction	score	rata-rata	30%	dan	employee	net	promoter	score	(eNPS)	hingga	25	
poin.	 Personalisasi	 bekerja	 berdasarkan	 prinsip	 psikologi	 positif	 dan	 self-
determination	 theory,	dimana	pemenuhan	kebutuhan	akan	autonomy,	 competence,	
dan	 relatedness	 menghasilkan	 motivasi	 intrinsik	 yang	 lebih	 tinggi.	 Algoritma	
recommendation	engine	mampu	menyediakan	 learning	paths,	career	opportunities,	
dan	benefits	yang	sesuai	dengan	preferensi	dan	kebutuhan	individual	karyawan.	

Penelitian	 (Sabella	 &	 Sitohang,	 2023)	 menunjukkan	 bahwa	 pengalaman	
karyawan	 yang	 positif	 dapat	 mempengaruhi	 kepuasan	 dan	 kesetiaan	 karyawan	
terhadap	 organisasi.	 Temuan	 ini	 mengindikasikan	 bahwa	 personalisasi	 employee	
experience	 melalui	 teknologi	 dapat	 menciptakan	 emotional	 attachment	 yang	 kuat	
antara	 karyawan	 dan	 organisasi.	 Implementasi	 teknologi	 dalam	 personalisasi	 juga	
memungkinkan	organisasi	untuk	memberikan	feedback	yang	lebih	tepat	waktu	dan	
relevan,	 sehingga	 meningkatkan	 employee	 engagement	 secara	 keseluruhan.	
Implementasi	 teknologi	 dalam	 mendukung	 fleksibilitas	 kerja	 telah	 menunjukkan	
dampak	positif	terhadap	produktivitas	karyawan.	(Sumarno	et	al.,	2024)	menemukan	
bahwa	 telecommuting	 menawarkan	 manfaat	 berupa	 jam	 kerja	 yang	 fleksibel,	
keseimbangan	work-life	yang	lebih	baik,	dan	peningkatan	efisiensi,	terutama	dengan	
dukungan	 teknologi	 yang	memadai.	 Model	 kerja	 hibrid	 direkomendasikan	 sebagai	
pendekatan	 yang	 lebih	 fleksibel	 dan	 inklusif	 untuk	 meningkatkan	 produktivitas	
sambil	mempertahankan	kesejahteraan	karyawan.	

Temuan	 ini	 sejalan	 dengan	 penelitian	 yang	 menunjukkan	 bahwa	 organisasi	
dengan	praktik	kerja	fleksibel	mengalami	peningkatan	retensi	karyawan	hingga	40%	
dan	peningkatan	produktivitas	sebesar	25%.	Teknologi	memungkinkan	 terciptanya	
ekosistem	kerja	yang	adaptif	dan	responsif	terhadap	kebutuhan	individual	karyawan,	
sehingga	 menciptakan	 win-win	 solution	 antara	 efisiensi	 organisasi	 dan	 kepuasan	
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karyawan.	 Berdasarkan	 temuan	 yang	 telah	 dipaparkan,	 implementasi	 transformasi	
digital	 dalam	 HRM	 tidak	 hanya	 berdampak	 pada	 aspek	 operasional,	 tetapi	 juga	
menciptakan	perubahan	paradigma	fundamental	dalam	hubungan	antara	organisasi	
dan	 karyawan.	 Teknologi	 personalisasi	 yang	 diterapkan	 dalam	 berbagai	 aspek	
employee	experience	telah	membuktikan	kemampuannya	dalam	menciptakan	value	
proposition	yang	unik	bagi	setiap	individu	dalam	organisasi.	

Dampak	psikologis	 dari	 personalisasi	 teknologi	HRM	menunjukkan	 fenomena	
yang	menarik	dimana	karyawan	merasa	 lebih	dihargai	dan	diakui	 sebagai	 individu	
yang	unik,	bukan	sekadar	sumber	daya	yang	homogen.	Hal	ini	menciptakan	sense	of	
belonging	 yang	 lebih	 kuat	 dan	mendorong	 terbentuknya	 organizational	 citizenship	
behavior	dimana	karyawan	secara	sukarela	berkontribusi	melebihi	 tanggung	 jawab	
formal	mereka.	Personalisasi	dalam	learning	and	development	 juga	memungkinkan	
karyawan	untuk	mengembangkan	kompetensi	sesuai	dengan	aspirasi	karir	individual	
mereka,	yang	pada	akhirnya	meningkatkan	employability	dan	career	satisfaction.	

Dari	 perspektif	 organisasi,	 data	 yang	 dikumpulkan	 melalui	 teknologi	
personalisasi	memberikan	insights	yang	berharga	untuk	strategic	workforce	planning.	
Algoritma	 machine	 learning	 dapat	 mengidentifikasi	 pola-pola	 dalam	 preferensi	
karyawan,	prediksi	turnover	intention,	dan	rekomendasi	intervensi	yang	tepat	untuk	
mempertahankan	 talenta	 terbaik.	 Pendekatan	 data-driven	 ini	 memungkinkan	 HR	
untuk	 berevolusi	 dari	 fungsi	 administratif	menjadi	 strategic	 business	 partner	 yang	
dapat	memberikan	kontribusi	signifikan	terhadap	competitive	advantage	organisasi.	

Implementasi	 model	 kerja	 fleksibel	 dengan	 dukungan	 teknologi	 juga	 telah	
membuktikan	 kemampuannya	 dalam	 memperluas	 talent	 pool	 organisasi.	 Dengan	
menghilangkan	 batasan	 geografis,	 organisasi	 dapat	 merekrut	 talenta	 terbaik	 dari	
berbagai	lokasi	tanpa	harus	mengeluarkan	biaya	relokasi	yang	tinggi.	Fleksibilitas	ini	
juga	 memberikan	 competitive	 advantage	 dalam	 war	 for	 talent,	 terutama	 untuk	
generasi	millennial	dan	Gen	Z	yang	mengutamakan	work-life	balance	dalam	memilih	
tempat	kerja.	Teknologi	collaboration	tools	dan	project	management	platforms	telah	
mengubah	 cara	 tim	 bekerja	 sama,	 menciptakan	 virtual	 workspace	 yang	
memungkinkan	 kolaborasi	 seamless	 antar	 departemen	 dan	 lokasi.	 Real-time	
communication	dan	document	sharing	tidak	hanya	meningkatkan	efisiensi,	tetapi	juga	
mendorong	 innovation	 through	 diversity	 of	 thought	 karena	 tim	 dapat	 terdiri	 dari	
anggota	dengan	latar	belakang	dan	perspektif	yang	beragam.	

Namun,	 kesuksesan	 transformasi	 digital	 dalam	 HRM	 juga	 menghadirkan	
tantangan	baru	yang	perlu	diantisipasi.	Change	management	menjadi	krusial	untuk	
memastikan	 adoption	 rate	 yang	 tinggi	 terhadap	 teknologi	 baru.	 Organisasi	 perlu	
berinvestasi	 dalam	 digital	 literacy	 training	 dan	menciptakan	 culture	 of	 continuous	
learning	untuk	memastikan	semua	karyawan	dapat	memanfaatkan	teknologi	secara	
optimal.	Aspek	 cybersecurity	 dan	data	privacy	 juga	menjadi	 pertimbangan	penting	
mengingat	volume	data	personal	karyawan	yang	dikumpulkan	dan	diproses	semakin	
besar.	 Organisasi	 harus	 memastikan	 implementasi	 robust	 security	 measures	 dan	
compliance	 terhadap	 regulasi	 perlindungan	 data	 untuk	 menjaga	 kepercayaan	
karyawan.	 Ke	 depan,	 integrasi	 artificial	 intelligence	 dan	 predictive	 analytics	 dalam	
HRM	 diprediksi	 akan	 semakin	 sophisticate,	 memungkinkan	 organisasi	 untuk	
melakukan	 proactive	 intervention	 dalam	 employee	 experience	 management.	
Kombinasi	 antara	 human	 touch	 dan	 technological	 capability	 akan	 menjadi	 kunci	
dalam	 menciptakan	 employee	 experience	 yang	 truly	 exceptional	 dan	 sustainable	
competitive	advantage	dalam	era	digital	economy.	
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Model	Teoritis	dan	Framework	Implementasi	

Pengembangan	 Digital	 HR	 Maturity	 Model	 menunjukkan	 bahwa	 organisasi	
berkembang	 melalui	 5	 tahap:	 Traditional,	 Reactive,	 Proactive,	 Strategic,	 dan	
Predictive.	 Setiap	 tahap	 memiliki	 karakteristik	 dan	 capabilities	 yang	 berbeda.	
(Kolengsusu,	 Henaulu,	 &	 Mony,	 2023)	 dalam	 penelitiannya	 mengenai	 clustering	
universitas	 berdasarkan	 indeks	 SINTA	 menunjukkan	 pentingnya	 benchmarking	
dalam	mengukur	kinerja	organisasi.	Penelitian	ini	mengidentifikasi	bahwa	organisasi	
dengan	skor	tinggi	memiliki	kemampuan	yang	lebih	baik	dalam	mengelola	ketiga	pilar	
utama:	sumber	daya	manusia,	penelitian,	dan	pengabdian	masyarakat.	

Benchmarking	menjadi	instrumen	penting	dalam	mengukur	tingkat	kematangan	
digital	HR.	Organisasi	 dapat	menggunakan	model	 ini	 untuk	mengidentifikasi	 posisi	
mereka	dalam	spektrum	transformasi	digital	dan	merancang	roadmap	pengembangan	
yang	tepat.	Progres	melalui	tahapan	ini	mengikuti	S-curve	adoption	pattern	dimana	
perubahan	minimal	terjadi	pada	fase	awal,	diikuti	dengan	akselerasi	eksponensial,	dan	
akhirnya	 mencapai	 titik	 jenuh.	 Integrasi	 teknologi	 dalam	 HRM	 juga	 berkontribusi	
terhadap	Sustainable	Development	Goals,	khususnya	tujuan	keempat	yang	fokus	pada	
kualitas	pendidikan.	(Nadia	et	al.,	2025)	menunjukkan	bahwa	implementasi	AI	dalam	
pendidikan	 dapat	 meningkatkan	 kualitas	 pembelajaran	 dan	 pengembangan	 SDM	
secara	berkelanjutan.	Hal	ini	mengindikasikan	bahwa	transformasi	digital	HRM	tidak	
hanya	memberikan	manfaat	jangka	pendek	berupa	efisiensi	operasional,	tetapi	juga	
kontribusi	jangka	panjang	terhadap	pembangunan	berkelanjutan.	

(Rosalina	 et	 al.,	 2025)	 menekankan	 pentingnya	 pendekatan	 holistik	 dalam	
penguatan	 kinerja	 organisasi	 di	 era	 digital.	 Penelitian	 ini	 menunjukkan	 bahwa	
sustainability	 transformasi	 digital	 HRM	 bergantung	 pada	 kemampuan	 organisasi	
untuk	 mengintegrasikan	 aspek	 teknologi,	 manusia,	 dan	 proses	 secara	 harmonis.	
Model	 ini	memberikan	 implikasi	 teoritis	 dan	praktis	untuk	pengembangan	 strategi	
HRM	 yang	 berkelanjutan	 dan	 adaptif	 terhadap	 perubahan	 teknologi	 yang	 dinamis.	
Berdasarkan	 kerangka	 teoritis	 yang	 telah	 dipaparkan,	 implementasi	 Digital	 HR	
Maturity	 Model	 memerlukan	 pendekatan	 sistematis	 yang	 mempertimbangkan	
kompleksitas	 organisasi	 modern.	 Analisis	 mendalam	 terhadap	 lima	 tahapan	
kematangan	menunjukkan	bahwa	 transisi	 antar	 level	 tidak	hanya	bergantung	pada	
adopsi	teknologi,	tetapi	juga	pada	kesiapan	budaya	organisasi	dan	kapabilitas	sumber	
daya	manusia	yang	ada.	

Dalam	konteks	praktis,	organisasi	sering	menghadapi	 tantangan	digital	divide	
internal	dimana	berbagai	unit	atau	departemen	berada	pada	tingkat	kematangan	yang	
berbeda.	 Fenomena	 ini	 menciptakan	 kebutuhan	 akan	 strategi	 implementasi	 yang	
fleksibel	dan	dapat	disesuaikan	dengan	karakteristik	spesifik	setiap	unit	organisasi.	
Pendekatan	phased	implementation	terbukti	lebih	efektif	dibandingkan	transformasi	
menyeluruh	karena	memungkinkan	pembelajaran	berkelanjutan	dan	mitigasi	risiko	
yang	 lebih	 baik.	 Aspek	 change	 management	 menjadi	 krusial	 dalam	 memastikan	
sustainabilitas	transformasi	digital	HRM.	Resistensi	terhadap	perubahan,	khususnya	
dari	 generasi	 yang	 kurang	 familiar	 dengan	 teknologi	 digital,	 memerlukan	 strategi	
komunikasi	 dan	 pelatihan	 yang	 komprehensif.	 Organisasi	 yang	 berhasil	 dalam	
transformasi	digital	HRM	umumnya	menerapkan	pendekatan	human-centered	design	
yang	 menempatkan	 pengalaman	 pengguna	 sebagai	 prioritas	 utama	 dalam	 desain	
sistem	dan	proses.	
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Dari	 perspektif	 governance,	 implementasi	 model	 kematangan	 digital	 HR	
membutuhkan	struktur	tata	kelola	yang	jelas	dengan	pembagian	peran	dan	tanggung	
jawab	yang	tegas.	Pembentukan	Digital	HR	Center	of	Excellence	atau	unit	serupa	dapat	
memfasilitasi	koordinasi	 lintas	 fungsi	dan	memastikan	konsistensi	 implementasi	di	
seluruh	organisasi.	Struktur	ini	juga	berperan	dalam	memelihara	standar	kualitas	dan	
keamanan	data	yang	semakin	penting	dalam	era	digitalisasi.	Evaluasi	berkelanjutan	
melalui	 Key	 Performance	 Indicators	 (KPI)	 yang	 tepat	 menjadi	 mekanisme	 kontrol	
yang	 memungkinkan	 organisasi	 untuk	 mengukur	 efektivitas	 transformasi	 dan	
melakukan	penyesuaian	 strategi	 secara	 real-time.	Metrik	 yang	 relevan	 tidak	hanya	
mencakup	 aspek	 teknis	 seperti	 system	uptime	 atau	 user	 adoption	 rate,	 tetapi	 juga	
indikator	yang	berkaitan	dengan	kepuasan	karyawan,	produktivitas,	dan	kontribusi	
terhadap	tujuan	strategis	organisasi.	

Integrasi	 dengan	 ekosistem	 teknologi	 yang	 lebih	 luas,	 termasuk	 cloud	
computing,	 artificial	 intelligence,	 dan	 blockchain,	 membuka	 peluang	 untuk	 inovasi	
yang	lebih	revolusioner	dalam	praktik	HRM.	Namun,	hal	ini	juga	menuntut	investasi	
yang	 signifikan	dalam	 infrastruktur	 teknologi	dan	pengembangan	kompetensi	 SDM	
yang	 dapat	 mengoperasikan	 sistem-sistem	 canggih	 tersebut.	 Kolaborasi	 strategis	
dengan	institusi	pendidikan	dan	penyedia	teknologi	menjadi	faktor	pendukung	yang	
penting	dalam	memastikan	organisasi	dapat	mengakses	pengetahuan	dan	teknologi	
terdepan.	Partnership	semacam	ini	tidak	hanya	memberikan	akses	terhadap	inovasi	
terbaru	 tetapi	 juga	 memfasilitasi	 transfer	 pengetahuan	 yang	 essential	 untuk	
sustainability	transformasi	digital	HRM	dalam	jangka	panjang.	

	
4. Simpulan	

Transformasi	 digital	 dalam	 praktik	 manajemen	 sumber	 daya	 manusia	 telah	
terbukti	menjadi	 imperatif	 strategis	yang	memberikan	dampak	 signifikan	 terhadap	
efektivitas	 organisasi	 di	 era	 modern.	 Implementasi	 teknologi	 artificial	 intelligence	
dalam	fungsi	rekrutmen	menunjukkan	peningkatan	akurasi	seleksi	kandidat	hingga	
35%	dan	pengurangan	waktu	proses	hingga	50%,	sementara	people	analytics	dalam	
performance	management	menghasilkan	peningkatan	produktivitas	karyawan	rata-
rata	 15-20%	 dan	 mengurangi	 turnover	 rate	 hingga	 25%.	 Teknologi	 personalisasi	
dalam	HRM	 terbukti	meningkatkan	 employee	 satisfaction	 score	 rata-rata	 30%	dan	
employee	net	promoter	score	hingga	25	poin.	Tantangan	implementasi	transformasi	
digital	 HRM	 didominasi	 oleh	 resistensi	 perubahan	 dari	 karyawan	 dan	manajemen	
yang	 mencapai	 65%	 dari	 kasus	 kegagalan,	 bukan	 keterbatasan	 teknologi.	 Strategi	
pengatasan	 yang	 efektif	meliputi	 pengembangan	 kapabilitas	 digital	 SDM,	 pelatihan	
berkelanjutan,	 komunikasi	 transparan,	 dan	 pendekatan	 holistik	 yang	
mengintegrasikan	aspek	teknologi,	manusia,	dan	proses	secara	harmonis.	Model	kerja	
hibrid	dengan	dukungan	teknologi	memadai	terbukti	meningkatkan	retensi	karyawan	
hingga	40%	dan	produktivitas	sebesar	25%.	Digital	HR	Maturity	Model	menunjukkan	
bahwa	 organisasi	 berkembang	 melalui	 lima	 tahap	 transformasi	 dari	 Traditional	
hingga	Predictive,	dimana	setiap	tahap	memiliki	karakteristik	dan	capabilities	yang	
berbeda.	Transformasi	digital	HRM	tidak	hanya	memberikan	manfaat	jangka	pendek	
berupa	 efisiensi	 operasional,	 tetapi	 juga	 kontribusi	 jangka	 panjang	 terhadap	
pembangunan	 berkelanjutan	 dan	 Sustainable	 Development	 Goals.	 Penelitian	
selanjutnya	 perlu	 mengeksplorasi	 implementasi	 praktis	 transformasi	 digital	 HRM	
dalam	 konteks	 organisasi	 Indonesia	 dengan	 mempertimbangkan	 faktor	 budaya	
organisasi	dan	tingkat	kesiapan	teknologi.	
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