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Artificial intelligence (AI) in human resource 
management (HR) opens up opportunities for 
increased effectiveness and efficiency in various 
tasks, such as training, recruitment, and 
performance management. The purpose of this 
article is to look at and analyze how AI can serve 
as a predictive tool to anticipate future HR needs. 
This includes identifying the problems 
organizations face when implementing AI and 
providing solutions. The role of AI as a predictor 
tool in determining future human resource needs 
is discussed in this article through a literature 
review. This methodology aims to provide a 
comprehensive understanding of how AI can be 
used to predict future needs and work styles. As 
a result, AI has the potential to be a predictive 
tool for HR development, as it can assist 
organizations in designing the right training 
programs, managing employee careers, and 
improving performance analysis. Including the 
ability to analyze data and provide valuable 
insights.  
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Kecerdasan buatan (AI) dalam manajemen 
sumber daya manusia (SDM) membuka peluang 
untuk peningkatan efektivitas dan efisiensi 
dalam berbagai tugas, seperti pelatihan, 
rekrutmen, dan manajemen kinerja. Tujuan 
artikel ini adalah melihat dan menganalisis 
bagaimana AI dapat berfungsi sebagai alat 
prediktif untuk mengantisipasi kebutuhan SDM 
di masa depan. Termasuk mengidentifikasi 
masalah yang dihadapi organisasi saat 
menerapkan AI dan memberikan solusi. Peran 
AI sebagai alat prediktor dalam menentukan 
kebutuhan SDM di masa depan dibahas dalam 
artikel ini melalui literatur review. Metodologi 
ini bertujuan memberikan pemahaman yang 
komprehensif tentang bagaimana AI dapat 
digunakan untuk meramalkan kebutuhan dan 
gaya kerja yang akan datang. Hasilnya AI 
berpotensi sebagai alat prediksi pengembangan 
SDM, karena dapat membantu organisasi dalam 
merancang program pelatihan yang tepat, 
mengelola karir karyawan, dan meningkatkan 
analisis kinerja. Termasuk kemampuan untuk 
menganalisis data dan memberikan wawasan 
yang berharga.  
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PENDAHULUAN 
Penggunaan kecerdasan buatan (AI) beberapa tahun terakhir dalam 

manajemen sumber daya manusia mengalami meningkat pesat. Terdapat 
banyak peluang penggunaan AI untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas 
dalam berbagai tugas terkait manajemen sumber daya manusia, seperti 
pelatihan, rekrutmen, manajemen kinerja, dan pengambilan keputusan strategis. 
Namun, adopsi AI juga membawa tantangan dan risiko yang perlu diperhatikan. 
Menurut Budhwar et al. (2022), Penerapan teknologi ini telah menghasilkan 
pengorganisasian pekerjaan di perusahaan lokal dan internasional, dengan 
memperhatikan peluang bagi karyawan dan pemanfaatan sumber daya 
perusahaan, pengambilan keputusan, dan pemecahan masalah. 

Tujuan dari artikel ini adalah untuk mengeksplorasi dan menganalisis 
bagaimana AI dapat berfungsi sebagai alat prediktif dalam mengantisipasi 
kebutuhan SDM di masa depan. Artikel ini menyajikan berbagai metode dan 
teknologi yang dapat digunakan untuk memanfaatkan AI dalam proses 
perencanaan SDM, serta memberikan gambaran tentang bagaimana data historis 
dan analitik dapat digunakan untuk membuat keputusan yang lebih baik. Selain 
itu, artikel ini juga bertujuan untuk mengidentifikasi tantangan yang dihadapi 
oleh organisasi dalam implementasi AI, serta memberikan rekomendasi untuk 
mengatasi masalah tersebut. 
 
TINJAUAN PUSTAKA 

AI secara luas digembar-gemborkan sebagai teknologi baru dan 
revolusioner yang akan mengubah dunia kerja. Meskipun dampak AI terhadap 
sumber daya manusia dan manajemen sumber daya manusia sulit diprediksi 
(Charlwood & Guenole, 2022). Kendati pendapat lain menyatakan teknik AI 
membantu pengambilan keputusan SDM dan memiliki dampak signifikan pada 
fungsi SDM (Qamar et al., 2021). Aplikasi AI dalam manajemen sumber daya 
manusia berkontribusi terhadap maksimalisasi laba dan pengembangan 
organisasi secara keseluruhan, khususnya dalam klaster sumber daya manusia 
strategis (Jatobá et al., 2023). 

Berbagi pengetahuan yang dimediasi AI dalam aplikasi SDM 
menghasilkan personalisasi, hiperpersonalisasi, dan individualisasi tingkat 
tinggi bagi karyawan, sehingga meningkatkan efektivitas SDM (Malik et al., 
2022). AI berdampak positif pada 
4 dimensi teori manajemen sumber daya manusia, meliputi perekrutan, 
pelatihan, manajemen kinerja karyawan, dan evaluasi gaji (Afzal et al., 2023). 
Perangkat lunak manajemen tenaga kerja berbasis AI meningkatkan manajemen 
tenaga kerja dengan mengantisipasi dan merencanakan penjadwalan jangka 
pendek dan jangka panjang, persyaratan perekrutan, dan berkomunikasi dengan 
staf (Roy, 2021). Integrasi AI dalam SDM masih berkembang, dengan berbagai 
tantangan termasuk kompleksitas data, persepsi adanya tipu muslihat, dan 
kekhawatiran mengenai tata kelola algoritmik (Kaur et al., 2023). 

Manajemen sumber daya manusia berbasis AI berpotensi memberikan 
keunggulan kompetitif, tetapi memerlukan penanganan empat ambiguitas: 
desain pekerjaan, transparansi, kinerja, dan ambiguitas data (Böhmer, & 
Schinnenburg, 2023). 
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Penerapan AI dalam manajemen SDM menghadapi hambatan terkait aspek 
teknis, keamanan kerja, dan pertimbangan sosial seperti kurangnya 
pengetahuan dan kepercayaan (Cubric, 2020). Sistem AI perlu bekerja sama, 
berkoordinasi, dan bersaing dengan manusia untuk sepenuhnya memanfaatkan 
potensi sinergi antara manusia dan mesin (Abdurakhmanov et al., 2022). 

Profesional SDM perlu mengembangkan keterampilan untuk memastikan 
bahwa etika dan keadilan menjadi pusat pengembangan AI untuk SDM dan 
manajemen SDM (Charlwood & Guenole, 2022). Penerapan AI di sektor SDM 
masih dalam tahap awal, dengan berbagai tantangan termasuk kompleksitas 
data, persepsi adanya tipu muslihat, dan kekhawatiran mengenai tata kelola 
algoritmik (Kaur et al., 2023). Sebagian besar organisasi menggunakan 
pendekatan terkait AI untuk perekrutan, tetapi sering tertinggal dalam 
menggabungkan AI ke dalam aktivitas SDM mereka karena biaya penerapan 
(Tiwari & Tjprt, 2020). Lebih dari 24% bisnis di seluruh dunia menggunakan AI 
dalam prosedur seleksi dan evaluasi kandidat, dengan lebih dari separuh 
manajer SDM menunjukkan minat untuk menggunakan solusi AI selama 12 
bulan ke depan (Meshram, 2023) . 

 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Penulisan artikel ini menggunakan pendekatan literatur review untuk 
mengeksplorasi peran kecerdasan buatan (AI) sebagai alat prediktif dalam 
mengantisipasi kebutuhan sumber daya manusia (SDM) di masa depan. 
Metodologi ini dirancang untuk memberikan pemahaman yang komprehensif 
tentang bagaimana AI dapat digunakan untuk meramalkan tren dan kebutuhan 
tenaga kerja yang akan datang. 
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Pendekatan Penelitian 
Artikel ini mengambil pendekatan kualitatif dengan fokus pada analisis 

mendalam terhadap literatur yang relevan. Dengan menggunakan metode 
literatur review, terdapat usaha untuk mengumpulkan, menganalisis, dan 
mensintesis informasi dari berbagai sumber untuk membangun kerangka 
pemahaman yang solid tentang topik ini. 
 
Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam artikel ini mencakup artikel ilmiah 
yang dipublikasikan di jurnal akademik terkemuka, termasuk buku dan 
publikasi yang membahas teori dan aplikasi AI dalam manajemen SDM. 
 
Kriteria Pemilihan Literatur 

Literatur yang dipilih memenuhi beberapa kriteria penting, termasuk 
relevansi dengan topik AI dan kebutuhan SDM. Kualitas dan kredibilitas 
sumber, seperti jurnal yang terakreditasi dan penerbit yang memiliki reputasi 
baik. Fokus pada penelitian yang diterbitkan dalam satu dekade terakhir untuk 
menjamin keaktualan informasi. 
 
Proses Pengumpulan Data 
Proses pengumpulan data dilakukan melalui beberapa langkah, yaitu: 
1. Pencarian Literatur: Kami melakukan pencarian di database akademik 

seperti Google Scholar, JSTOR, dan ProQuest dengan menggunakan kata 
kunci yang relevan, seperti "AI dalam prediksi SDM" dan "kecerdasan buatan 
dan manajemen tenaga kerja". 

2. Evaluasi Relevansi: Setiap artikel yang ditemukan dievaluasi berdasarkan 
abstrak dan kesimpulan untuk memastikan kesesuaiannya dengan fokus 
penelitian. 

3. Pengorganisasian Referensi: Literatur yang terpilih diorganisir 
menggunakan perangkat manajemen referensi, sehingga memudahkan 
proses analisis dan sintesis data. 

 
Analisis dan Sintesis Data 

Analisis dilakukan dengan mengidentifikasi tema-tema utama yang 
muncul dari literatur yang telah dikumpulkan. Kami membandingkan dan 
mengontraskan hasil dari berbagai studi untuk menemukan pola dan tren yang 
signifikan. Sintesis dari data ini membantu kami merumuskan pemahaman yang 
lebih baik tentang bagaimana AI dapat digunakan untuk memprediksi 
kebutuhan SDM, serta tantangan yang mungkin dihadapi dalam 
implementasinya. 
  
Penyajian Hasil 

Hasil penelitian disajikan dalam bentuk naratif yang menjelaskan temuan 
utama serta keterkaitan antara AI dan kebutuhan SDM. Selain itu, kami juga 
menyertakan tabel dan diagram untuk memperjelas informasi dan mendukung 
argumen yang diajukan. 
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
AI telah terbukti meningkatkan efisiensi dan produktivitas dalam 

berbagai fungsi SDM. Misalnya, AI dapat mengotomatisasi tugas-tugas 
administratif yang berulang, seperti pengelolaan data karyawan dan proses 
rekrutmen, sehingga memungkinkan staf SDM untuk fokus pada tugas-tugas 
strategis yang lebih bernilai (Kaur et al., 2023). Selain itu, AI juga dapat 
meningkatkan produktivitas karyawan dengan menyediakan pelatihan yang 
lebih efektif dan personalisasi (Afzal et al., 2023; Yadav et al., 2023). 

AI memungkinkan pengambilan keputusan yang lebih baik dalam 
manajemen SDM melalui analisis data yang lebih mendalam dan akurat. Dengan 
menggunakan algoritma AI, perusahaan dapat mengidentifikasi tren dan pola 
yang tidak terlihat oleh manusia, sehingga dapat membuat keputusan yang lebih 
informatif dan (Budhwar et al., 2022; Böhmer, & Schinnenburg, 2023). Misalnya, 
AI dapat membantu dalam proses seleksi karyawan dengan menilai kandidat 
berdasarkan data historis (Afzal et al., 2023). 
 
AI Sebagai Alat Prediksi Pengembangan SDM 

Sumber daya manusia berkaitan dengan perekrutan, pelatihan, dan 
mempertahankan bakat. Pemilihan personel yang tepat adalah kunci 
keberhasilan suatu bisnis karena terlepas dari strategi bisnis yang luar biasa, 
mereka yang mempraktikkannya adalah yang paling penting (Chen et al., 2021). 
Integrasi kecerdasan buatan (AI) dengan praktik manajemen sumber daya 
manusia (SDM) mengubah cara organisasi menunjuk, mengelola, dan 
melibatkan tenaga kerja mereka. Kecerdasan buatan memungkinkan mesin 
membuat keputusan lebih akurat dibandingkan manusia berdasarkan kumpulan 
data dan pola perilaku yang ada (Tewari & Pant, 2020). AI dalam manajemen 
sumber daya manusia dapat meningkatkan pengambilan keputusan dengan 
menggunakan pembelajaran mesin untuk membuat perkiraan yang tepat untuk 
keinginan karyawan dan pertumbuhan pendapatan (Fomude et al., 2023). 

Integrasi AI dalam fungsi SDM memungkinkan manajer SDM untuk 
fokus pada pekerjaan strategis, sehingga menghasilkan efisiensi dan kecepatan 
yang lebih baik dalam berbagai fungsi SDM (George & Thomas, 2019). AI 
menawarkan potensi transformatif yang sama untuk peningkatan dan potensi 
penggantian tugas dan aktivitas manusia dalam berbagai aplikasi industri, 
intelektual, dan sosial. Laju perubahan di era teknologi AI baru ini sangat 
mengejutkan, dengan terobosan- terobosan baru dalam pembelajaran mesin 
algoritmik dan pengambilan keputusan secara otonom, sehingga melahirkan 
peluang baru untuk inovasi berkelanjutan (Dwivedi et al., 2019). Kecerdasan 
Buatan (AI) mempunyai potensi untuk merevolusi SDM dengan meningkatkan 
produktivitas dan efisiensi, namun kekhawatiran terhadap otomatisasi dapat 
mengurangi tingkat lapangan kerja (Barboza, 2019). 

AI dalam manajemen sumber daya manusia adalah proses alami dengan 
konsekuensi positif dan negatif, yang memerlukan pelatihan dan pengalaman 
yang tepat bagi para profesional sumber daya manusia untuk memanfaatkan 
teknologi AI secara efektif (Tsymbaliuk et al, 2022). Dukungan manajemen 
puncak dan ekspektasi kinerja secara signifikan memprediksi adopsi AI dalam 
manajemen sumber daya manusia, sementara tekanan persaingan tidak memiliki 
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dampak yang signifikan (Hmoud, 2021). Penilaian kinerja yang disempurnakan 
dengan AI mengubah metode tradisional menjadi indikator yang dipersonalisasi 
dan dinamis, mendorong penilaian yang tidak memihak dan rencana 
pengembangan yang disesuaikan untuk jalur karier individu dan tujuan 
organisasi (Nyathani, 2023). 

Model prediksi berbasis AI dapat mengidentifikasi tingkat kompetensi 
personel untuk mengoptimalkan kinerja pekerjaan, membantu dalam pemilihan 
sumber daya manusia (Chen et al., 2021). Kecerdasan buatan merevolusi bidang 
sumber daya manusia dengan menyediakan alat perekrutan yang efektif, 
meningkatkan prediksi keberhasilan kandidat, dan mengubah proses perekrutan 
(Malik et al., 2021a). Unilever menggunakan perekrutan berbasis AI untuk 
mengotomatiskan pencarian sumber, penyaringan, dan wawancara, menghemat 
waktu dan biaya sekaligus meningkatkan kinerja SDM (Hu, 2023). Penerapan AI 
di sektor farmasi India dipengaruhi oleh kesiapan organisasi, persepsi 
masyarakat terhadap manfaat, dan kesiapan teknologi, sehingga menghasilkan 
sistem SDM yang lebih efisien (Goswami et al., 2023). 

Alat perekrutan berkemampuan AI dapat memfasilitasi kolaborasi 
sinergis antara manusia dan kecerdasan komputer, tetapi tantangannya 
termasuk menjaga keadilan dan mengatasi masalah etika dan hokum 
(Tsiskaridze et al., 2023). Sistem perekrutan AI meningkatkan efisiensi waktu, 
efisiensi kerja, objektivitas, dan keakuratan proses perekrutan, memungkinkan 
kumpulan pelamar yang lebih luas dan evaluasi yang lebih adil (Son & Oh, 2023). 
Penerapan AI dalam manajemen sumber daya manusia meningkatkan efisiensi 
dalam perekrutan dan seleksi, mengurangi bias, dan berdampak positif pada 
pengembangan, retensi, dan produktivitas karyawan (Kshetri, 2021). AI dalam 
SDM meningkatkan efisiensi perekrutan dan seleksi, akses ke kumpulan 
kandidat yang lebih luas, dan mengurangi faktor subjektif seperti nepotisme dan 
favoritism (Thaku et al., 2023). Kompleksitas yang dirasakan perusahaan 
terhadap AI membatasi adopsi AI, sementara kompetensi teknologi dan 
dukungan regulasi mendorongnya, sementara keunggulan relatif teknologi AI 
tidak memiliki dampak signifikan (Pan et al., 2021). 

AI dapat menganalisis data historis, perilaku karyawan, dan faktor 
eksternal untuk memperkirakan kemungkinan seorang karyawan meninggalkan 
organisasi, sehingga memungkinkan strategi retensi dan perekrutan yang tepat 
sasaran (Díaz et al., 2023). AI meningkatkan pemrosesan dan analisis data 
karyawan, menawarkan keuntungan melalui pengambilan keputusan 
berdasarkan data (Nyathani, 2023). Penerapan AI dan analisis SDM dalam fungsi 
SDM seperti akuisisi bakat, pelatihan dan pengembangan dapat meningkatkan 
kemahiran dan produktivitas, sekaligus mengumpulkan informasi karyawan 
dalam jumlah besar (Arora et al., 2021). 

Teknologi digitalisasi AI dapat mengoptimalkan proses manajemen 
sumber daya manusia, mengurangi beban kerja, dan meningkatkan efisiensi 
kerja dengan menggunakan model prediksi gaji dengan tingkat akurasi 79,4% 
(Jiaping, 2022). Analisis berbasis AI dapat membuat rencana pengembangan 
khusus dan strategi manajemen prediktif yang selaras dengan jalur karier 
individu dan tujuan organisasi (Nyathani, 2023). Keyakinan manajer SDM 
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tentang AI dan kecemasan AI secara signifikan memengaruhi kesiapan 
perubahan mereka untuk adopsi AI, dengan sistem kerja berkinerja tinggi 
memoderasi efek ini (Suseno et al., 2021). Keyakinan dalam menggunakan AI 
berdampak positif terhadap kesiapan perubahan untuk mengadopsi AI, 
sementara kecemasan dalam menggunakan AI berdampak negatif, dengan 
sistem kerja berkinerja tinggi yang melemahkan hubungan ini (Novita & Sulastri, 
2023). 

AI memiliki potensi yang sangat besar sebagai alat prediksi dalam 
pengembangan SDM. Dengan kemampuannya untuk menganalisis data dan 
memberikan wawasan yang berharga, AI dapat membantu organisasi dalam 
merancang program pelatihan yang tepat, mengelola karir karyawan, dan 
meningkatkan analisis kinerja. Namun, penting bagi perusahaan untuk 
mempertimbangkan tantangan dan isu etika yang muncul serta melibatkan 
pertimbangan manusia dalam setiap keputusan yang diambil. Dengan 
pendekatan yang tepat, AI dapat menjadi mitra strategis dalam pengembangan 
SDM yang berkelanjutan dan efektif. 

 
Peran AI Dalam Perencanaan Pengembangan SDM 

Penerapan AI dalam manajemen sumber daya manusia meningkatkan 
efisiensi dalam perekrutan dan seleksi, mengurangi bias, dan berdampak positif 
pada pengembangan, retensi, dan produktivitas karyawan (Kshetri, 2021) . AI 
dapat memimpin proses pelatihan dan pengembangan dalam organisasi, dengan 
fokus pada faktor-faktor seperti keterlibatan karyawan, keterlibatan, dan transfer 
pelatihan (Maity, 2019). Penerapan AI berdampak positif terhadap produktivitas 
tenaga kerja melalui faktor mediasi Adaptasi Organisasi dan Pelatihan AI 
(Nurlia et al., 2023). Sistem pelatihan berbasis AI dapat menyusun konten, 
menilai, mengevaluasi, dan memberikan umpan balik, menjadikan pembelajaran 
adaptif dan kontekstual (Upadhyay & Khandelwal, 2019). 

Pembelajaran yang dipersonalisasi dan didukung AI dapat mengubah 
pendidikan dan pelatihan karyawan, namun pertimbangan etis seperti privasi 
data dan bias algoritmik harus diatasi untuk penerapan yang etis (Rukadikar & 
Khandelwal, 2023). Pelatihan literasi AI dapat memberdayakan pekerja di tahap 
akhir karier untuk memanfaatkan pengalaman mereka, menjadi kontributor 
yang ahli bagi ekonomi digital, dan mengkalibrasi perintah dalam sistem 
Generatif-AI, sehingga meningkatkan produktivitas dan efisiensi (Chetty, 2023). 
Kerangka kerja kesiapan AI-SDM membantu merancang program pelatihan bagi 
para  profesional  SDM  untuk  mencapai  integrasi  AI  yang  berkelanjutan  dan 
meningkatkan kesiapan menghadapi ketidakpastian dalam bisnis (Sharm, 2021).  

Faktor-faktor yang memengaruhi adopsi AI dalam manajemen sumber 
daya manusia meliputi keamanan informasi, privasi data, transformasi digital, 
risiko dan ketidakamanan pekerjaan, fleksibilitas terkait pekerjaan, otonomi, 
kreativitas, inovasi, dan kinerja pekerjaan secara keseluruhan (Malik et al., 
2021b). Efektivitas biaya, keunggulan relatif, dukungan manajemen puncak, 
kesiapan SDM, tekanan kompetitif, dan dukungan dari vendor AI memengaruhi 
adopsi teknologi AI secara positif untuk akuisisi bakat (Pillai & Sivathanu, 2020). 
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Penilaian yang ditingkatkan dengan AI mengubah metrik kinerja menjadi 
indikator dinamis dan personal yang menawarkan umpan balik waktu nyata dan 
mendorong penilaian yang tidak bias (Nyathani, 2023). Perangkat lunak 
berkemampuan AI dalam penilaian SDM memungkinkan pemrosesan data 
kandidat yang efisien, memperkenalkan atau memajukan kandidat dari 
kelompok yang lebih luas dan beragam, tetapi kepercayaan pada keakuratan dan 
kontrol data dapat menjadi tantangan (Li et al., 2021). Karyawan menganggap 
AI lebih adil dan lebih akurat dalam mengevaluasi kinerja mereka daripada 
manajer manusia rata-rata (Qin et al., 2023). 

Umpan balik kinerja yang dihasilkan AI meningkatkan akurasi, 
konsistensi, dan relevansi, yang mengarah pada kinerja pekerjaan yang lebih 
baik tetapi juga dapat menyebabkan persepsi negatif di antara karyawan (Tong 
et al., 2021). Penerapan AI di berbagai organisasi memengaruhi keterampilan 
dan kesejahteraan karyawan, sehingga menyoroti perlunya peningkatan 
keterampilan atau pelatihan ulang sebagai respons terhadap perubahan 
teknologi (Cramarenco et al., 2023). 

Budaya organisasi yang didukung AI, kepemimpinan yang didukung AI, 
dan pelatihan serta pengembangan yang tepat yang didukung AI berdampak 
positif terhadap persepsi pengurangan beban kerja karyawan, yang pada 
gilirannya meningkatkan keterlibatan karyawan dan kinerja perusahaan 
Rozman et al., 2023. Sistem berbasis AI dalam SDM, pemasaran, dan penjualan 
dapat meningkatkan produktivitas karyawan dan merevolusi keterlibatan 
pelanggan dan strategi penjualan (Joshi & Masih, 2023). Pembelajaran personal 
yang didukung AI dapat mengubah pendidikan dan pelatihan karyawan, 
meningkatkan kinerja, dan mendorong pembelajaran serta inovasi yang 
berkelanjutan (Rukadikar & Khandelwal, 2023). 
 
Tantangan Pengembangan SDM Berbasis AI 

Penelitian tentang teknologi berbasis AI untuk manajemen sumberdaya 
manusia terbatas dan terfragmentasi, memerlukan analisis lebih lanjut untuk 
memahami peran aplikasi berbantuan AI dalam fungsi manajemen sumberdaya 
manusia dan interaksi manusia-AI di perusahaan multinasional (Budhwar et al., 
2022). Teknologi otomasi cerdas menawarkan peluang bagi SDM, namun juga 
menimbulkan tantangan teknologi dan etika, yang memengaruhi strategi dan 
aktivitas seperti perekrutan, pelatihan, dan kinerja pekerjaan (Vrontis et al., 
2021). Tantangan manajemen sumber daya manusia meliputi mengatasi rasa 
takut pekerja dalam bekerja dengan AI, membangun kepercayaan, dan 
mengelola ekspektasi pemenuhan tugas dengan rekan kerja robot yang 
didukung AI (Arslan et al., 2021). 

Tantangan dalam penerapan AI dalam SDM meliputi kompleksitas data, 
menghindari tipu muslihat yang dianggap remeh, dan kekhawatiran tentang tata 
kelola algoritmik (Kaur et al., 2023). Tantangan dalam penerapan AI dalam 
manajemen sumber daya manusia juga meliputi mengidentifikasi data, 
menciptakan data yang tidak bias, dan meningkatkan kebahagiaan karyawan 
(Afzal et al., 2023). Penelitian lain menyebutkan tantangan dalam penerapan AI 
dalam Manajemen Sumber Daya Manusia meliputi beragamnya sifat fungsi 
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Sumber Daya Manusia dan perlunya penelitian masa depan untuk berfokus 
pada hubungan antara dimensi dan hasil spesifik SDM (Gelinas et al., 
2022).Tantangan lainnya dapat berupa data bias, masalah privasi, dan 
transparansi, serta menjaga akuntabilitas dan keadilan melalui desain, 
pengawasan, dan evaluasi yang bertanggung jawab (Saraswathi et al., 2023). 

Sistem perekrutan AI mungkin gagal mencapai keputusan yang tidak bias 
tentang pelamar karena bias pengkodean dalam kumpulan data dan algoritma 
(Soleimani et al., 2022). Kondisi ini kemungkinan terjadi karena terdapat efek 
campuran (positif dan negatif) dari berbagi pengetahuan yang dimediasi AI 
dalam aplikasi manajemen sumberdaya manusia, dengan anteseden di tingkat 
individu, sosial, teknologi, dan organisasi (Malik et al., 2022). AI pada bagian lain 
dapat mengakibatkan hilangnya keahlian karena berkurangnya kesempatan 
untuk belajar dari kolega yang berpengalaman dan mengerjakan tugas yang 
lebih kompleks (Ardichvili, 2022). 

Penerapan AI di berbagai organisasi menimbulkan kesulitan dalam 
peningkatan atau pelatihan ulang keterampilan, sehingga berdampak pada 
kesejahteraan karyawan (Cramarenco et al., 2023). Penggunaan AI dapat 
meningkatkan atau menambah keterampilan pada pekerjaan yang memerlukan 
keterampilan tinggi sementara berdampak lebih buruk pada pekerjaan lain, 
tergantung pada pekerjaan dan jenis AI yang digunakan Holm & Lorenz, 2021). 
AI dalam organisasi memerlukan strategi peningkatan dan pelatihan ulang 
keterampilan, pemetaan keterampilan transversal, dan penyediaan pelatihan ad 
hoc untuk memastikan sikap dan model mental pekerja terhadap AI terbuka dan 
siap menghadapi pasar tenaga kerja yang berubah (Morandini et al., 2023). 

Profesional SDM perlu mengembangkan keterampilan untuk memastikan 
bahwa etika dan keadilan menjadi pusat pengembangan AI untuk SDM dan 
manajemen SDM (Charlwood & Guenole, 2022). SDM dapat beradaptasi dengan 
paradoks kecerdasan buatan dengan menggunakan teknik ilmu data dengan 
penalaran kausal, pengacakan, eksperimen, dan kontribusi karyawan (Tambe et 
al., 2019). Adaptasi kecerdasan buatan dalam praktik SDM telah mengubah 
peran, tanggung jawab, aspek fungsional, dan transparansi secara drastis, 
dengan persentase responden wanita tertinggi yang menerima perubahan ini 
(Muthukumaran, & Anand, 2018). 

Sebagian besar keterampilan manajerial kemungkinan dapat ditingkatkan 
oleh AI, sementara beberapa mungkin tergantikan atau tetap tidak terpengaruh 
(pengumpulan informasi dan pengambilan keputusan sederhana) (Giraud et al., 
2022). Keyakinan manajer SDM tentang AI dan kecemasan AI secara signifikan 
memengaruhi kesiapan perubahan mereka untuk adopsi AI, dengan sistem kerja 
berkinerja tinggi yang melemahkan efek negatif kecemasan AI (Suseno et al., 
2021). 

Adopsi AI dalam organisasi industri 4.0 mengarah pada dampak positif 
seperti fleksibilitas terkait pekerjaan, otonomi, kreativitas, dan peningkatan 
keseluruhan dalam kinerja pekerjaan, tetapi juga menimbulkan stres akibat 
teknologi di kalangan karyawan (Malik et al., 2021b). Kecerdasan buatan SDM, 
seperti chatbot, dapat menghasilkan antarmuka karyawan yang lebih ramping, 
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terukur, dan berorientasi pengguna, sehingga meningkatkan perekrutan, 
layanan staf, dan produksi staf (Wassan, 2021). 

Teknologi otomasi cerdas menawarkan peluang untuk manajemen 
sumber daya manusia tetapi juga tantangan besar di tingkat teknologi dan etika, 
yang memengaruhi strategi manajemen sumber daya manusia seperti 
penggantian pekerjaan, kolaborasi manusia-robot, pengambilan keputusan, dan 
peluang pembelajaran (Vrontis et al., 2021). Kecerdasan buatan dapat 
memanusiakan manajemen sumber daya manusia dengan mengurangi bias 
dalam pemilihan personel, menguasai pengalaman karyawan, mempersonalisasi 
pelatihan, dan mengelola kesejahteraan mereka (Konovalova et al., 2022). 
 
KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

AI berpotensi sebagai alat prediksi dalam pengembangan SDM karena 
menghadirkan banyak peluang untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas 
dalam berbagai tugas SDM, seperti pelatihan, rekrutmen, manajemen kinerja, 
dan pengambilan keputusan strategis. Namun penerapan AI juga menimbulkan 
tantangan dan risiko yang perlu dipertimbangkan secara cermat. AI dipuji 
sebagai teknologi revolusioner yang akan mengubah dunia kerja, meskipun 
dampaknya terhadap SDM dan manajemen SDM sulit diprediksi. Hal ini 
berpotensi memberikan dampak positif pada berbagai dimensi manajemen 
SDM, termasuk rekrutmen, pelatihan, manajemen kinerja karyawan, dan 
evaluasi gaji. Perangkat lunak manajemen tenaga kerja yang didukung AI 
meningkatkan perencanaan tenaga kerja, persyaratan perekrutan, dan 
komunikasi dengan staf. 

Meskipun integrasi AI dalam SDM masih terus berkembang, berbagai 
tantangan perlu diatasi, termasuk kompleksitas data, persepsi penipuan, dan 
kekhawatiran mengenai tata kelola algoritmik. Pada akhirnya, AI dalam SDM 
berpotensi memberikan keunggulan kompetitif namun memerlukan 
penanganan empat ambiguitas: desain pekerjaan, transparansi, kinerja, dan 
ambiguitas data. Pertimbangan etis dan keadilan harus menjadi yang terdepan 
dalam pengembangan AI untuk SDM, memastikan pendekatan yang 
berkelanjutan dan efektif dalam memanfaatkan AI dalam manajemen SDM. 
 
PENELITIAN LANJUTAN 
Beberapa penelitian lanjutan yang dapat dilakukan antara lain: 
1. Analisis Implementasi AI dalam SDM: Penelitian tentang bagaimana 

perusahaan mengimplementasikan AI dalam manajemen SDM dan 
dampaknya terhadap efisiensi operasional. 

2. Studi Kasus Sektor Tertentu: Melakukan studi kasus di industri tertentu 
(misalnya, teknologi, kesehatan, atau manufaktur) untuk melihat bagaimana 
AI dapat digunakan untuk memprediksi kebutuhan SDM yang spesifik. 

3. Perbandingan Metode Prediksi: Membandingkan efektivitas berbagai 
algoritma dan metode prediktif dalam mengantisipasi kebutuhan SDM. 

4. Dampak AI terhadap Keterampilan SDM: Meneliti perubahan keterampilan 
yang dibutuhkan oleh tenaga kerja akibat adopsi AI dan teknologi 
otomatisasi. 
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5. Ethis dan Kebijakan: Menganalisis implikasi etis dan kebijakan terkait 
penggunaan AI dalam pengambilan keputusan SDM, termasuk bias 
algoritma. 

6. Pengalaman Karyawan: Penelitian tentang bagaimana penggunaan AI 
mempengaruhi pengalaman dan kepuasan kerja karyawan. 

7. Forecasting Jangka Panjang: Mengembangkan model prediktif jangka 
panjang untuk kebutuhan SDM di masa depan dengan mempertimbangkan 
tren sosial dan ekonomi. 

8. Integrasi dengan Teknologi Lain: Mempelajari bagaimana AI dapat 
diintegrasikan dengan teknologi lain dalam manajemen SDM, seperti big 
data dan analitik prediktif. 
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