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ABSTRAK

Penelitian kualitatif ini mengeksplorasi pemanfaatan
Artificial Intelligence (AI) dalam Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM) dan implikasinya. Studi ini
menyelidiki area spesifik dalam MSDM di mana Al
saat ini diterapkan dan potensinya di masa depan.
Pertimbangan etis, persyaratan keterampilan, dan
dampak terhadap praktik SDM tradisional diperiksa
sebagai tantangan dalam mengintegrasikan Al
Selain itu, penelitian ini mengeksplorasi bagaimana
Al dapat meningkatkan proses MSDM, termasuk
efisiensi, pengambilan keputusan, dan pengalaman
karyawan. Strategi bagi departemen SDM untuk
memitigasi  tantangan  terkait Al = sambil
mempertahankan perpaduan harmonis antara
teknologi dan sentuhan manusia juga dibahas.
Persepsi, kekhawatiran, dan harapan karyawan
mengenai integrasi Al dalam proses SDM juga
dianalisis. Studi ini diakhiri dengan menyoroti
pentingnya mengadaptasi praktik SDM ke era Al
dan memanfaatkan potensi Al untuk peningkatan
SDM.
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PENDAHULUAN
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) telah mengalami
transformasi signifikan selama beberapa dekade. Awalnya

dikonseptualisasikan sebagai fungsi administratif belaka, MSDM  telah
berevolusi untuk mencakup pengambilan keputusan strategis dan penerapan
kemajuan teknologi, terutama Kecerdasan Buatan (AI) (Rodgers et al., 2023).

Secara historis, HRM berfokus pada manajemen personalia dasar,
penanganan catatan karyawan, dan memastikan kepatuhan terhadap
peraturan. Namun, seiring dengan globalisasi dan meningkatnya kompleksitas
operasi bisnis di akhir abad ke-20, terjadi perubahan paradigma dalam fungsi
manajemen sumber daya manusia. Organisasi menyadari bahwa sumber daya
manusia adalah keunggulan kompetitif yang penting dan mulai berinvestasi
dalam manajemen bakat, pengembangan kepemimpinan, dan budaya
organisasi (Zhang & Chen, 2023). Pentingnya analisis SDM muncul pada tahun
2000an ketika keputusan berdasarkan data mulai berdampak pada perekrutan,
manajemen kinerja, dan strategi retensi (Polyakova et al., 2020).

Ketika HRM mengalami evolusinya, transformasi lain terjadi secara
paralel - munculnya Kecerdasan Buatan. Awalnya terbatas pada sektor seperti
keuangan dan manufaktur, teknologi Al mulai merambah ke berbagai sektor,
termasuk layanan kesehatan, pendidikan, dan hiburan pada tahun 2010-an
(Javaid et al., 2022)

Integrasi Al ke dalam praktik MSDM merupakan hal yang revolusioner.
Penyaringan resume otomatis menggunakan pemrosesan bahasa alami
memungkinkan proses perekrutan yang lebih efisien dan tidak memihak
(Rodgers et al., 2023). Analisis prediktif yang didukung oleh algoritme AI kini
dapat memperkirakan tingkat pengurangan karyawan, sehingga membantu
organisasi mempertahankan talenta dengan lebih baik (Polyakova et al., 2020).
Selain itu, chatbots dan asisten virtual memfasilitasi pertanyaan karyawan
secara real-time, menjembatani kesenjangan komunikasi antara departemen
SDM dan karyawan (Javaid et al., 2022). Namun, perpaduan antara HRM dan
Al bukannya tanpa tantangan. Pertimbangan etis muncul ketika mesin
mengambil keputusan yang berdampak signifikan terhadap kehidupan
manusia. Terdapat perdebatan yang sedang berlangsung tentang transparansi
dalam algoritme Al dan potensi bias yang tidak diinginkan dalam proses
otomatis (Zhang & Chen, 2023).

Lanskap MSDM telah berkembang secara signifikan, dibentuk oleh
kebutuhan internal organisasi dan kemajuan teknologi eksternal. Seiring
dengan kemajuan Al di berbagai sektor, integrasinya ke dalam praktik MSDM
menjanjikan potensi dan tantangan transformatif yang harus dihadapi oleh
dunia usaha dengan bijaksana.

Integrasi yang cepat dari Kecerdasan Buatan (Al) dalam berbagai fungsi
bisnis membentuk kembali dinamika manajemen organisasi. Ketika sistem Al
semakin banyak digunakan, sistem ini secara signifikan mempengaruhi praktik
HRM tradisional. Meskipun terdapat potensi perubahan transformatif yang
dapat mendorong efisiensi dan inovasi dalam proses MSDM, terdapat juga
kekhawatiran mengenai tantangan yang mungkin ditimbulkan oleh AL
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Namun, meskipun Al semakin menonjol, penelitian komprehensif yang secara
holistik mengkaji implikasinya terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia
masih terbatas. Penelitian ini bertujuan untuk mengatasi kesenjangan tersebut.

Tujuan Penelitian:

1. Untuk Memahami Ruang Lingkup Al dalam Manajemen Sumber Daya
Manusia: Menganalisis berbagai fungsi dalam Manajemen Sumber Daya
Manusia yang saat ini sedang dipengaruhi atau berpotensi dipengaruhi oleh
teknologi AL

2. Mengidentifikasi Tantangan: Mengkaji tantangan yang ditimbulkan oleh
pengenalan Al terhadap praktik MSDM tradisional, termasuk permasalahan
terkait etika, ketidakcocokan keterampilan, dan semangat kerja karyawan.

3. Untuk Menyoroti Peluang: Jelajahi peluang transformatif yang ditawarkan
Al dalam hal efisiensi, akuisisi bakat global, pengalaman karyawan yang
dipersonalisasi, dan analisis prediktif dalam Sumber Daya Manusia.

4. Memberikan Rekomendasi: Berdasarkan tantangan dan peluang yang
teridentifikasi, menyarankan strategi bagi organisasi untuk secara efektif
mengintegrasikan Al dalam MSDM, memastikan keseimbangan antara inovasi
teknologi dan pendekatan yang berpusat pada manusia.

Pertanyaan Penelitian:

1. Area spesifik apa saja dalam MSDM yang saat ini menggunakan Al, dan apa
potensinya di masa depan?

2. Tantangan apa yang ditimbulkan oleh integrasi Al dalam HRM terkait
pertimbangan etis, persyaratan keterampilan, dan praktik SDM tradisional?

3. Bagaimana Al dapat meningkatkan proses MSDM  terkait efisiensi,
pengambilan keputusan, dan pengalaman karyawan?

4. Dengan cara apa departemen SDM dapat memitigasi tantangan yang
ditimbulkan oleh Al, dengan memastikan perpaduan yang harmonis antara
teknologi dan sentuhan manusia?

5. Bagaimana karyawan memandang integrasi Al dalam proses SDM, dan apa
kekhawatiran dan harapan utama mereka?

Dengan mengatasi pernyataan masalah melalui tujuan dan pertanyaan
penelitian yang jelas, kami bertujuan untuk memberikan wawasan dan
rekomendasi yang akan berguna bagi para profesional HR, pemimpin
organisasi, dan peneliti dalam menavigasi era Al

Signifikansi Penelitian:

Mengintegrasikan Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) dengan
Kecerdasan Buatan (AI) mengubah masa depan dunia kerja, manajemen bakat,
dan dinamika organisasi. Studi ini menyoroti pentingnya memahami integrasi
Al dalam Sumber Daya Manusia untuk memperkirakan masa depan dunia
kerja, meningkatkan keunggulan kompetitif, mendorong praktik yang etis dan
adil, mengatasi kesejahteraan dan retensi karyawan, serta meningkatkan
pengembangan keterampilan dan pelatihan. Hal ini juga menyoroti implikasi
global AI dalam MSDM, yang mengharuskan perusahaan multinasional,
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kumpulan talenta global, dan pembuat kebijakan untuk menciptakan strategi
inklusif. Studi ini memberikan wawasan berbasis data bagi dunia usaha untuk
mengambil keputusan yang tepat dan menyeimbangkan kemajuan teknologi
dengan pendekatan yang berpusat pada manusia. Pentingnya mempelajari
HRM di era Al tidak hanya mencakup bidang akademis, tetapi juga bisnis,
ekonomi, dan masyarakat.

Ruang Lingkup Studi:

Studi ini akan mengeksplorasi integrasi Al ke dalam proses HRM di
industri seperti teknologi, keuangan, layanan kesehatan, dan manufaktur.
Laporan ini akan mempertimbangkan perspektif global dari pasar maju dan
berkembang, dengan fokus pada fungsi sumber daya manusia seperti
rekrutmen, manajemen bakat, pelatihan, penilaian kinerja, dan keterlibatan
karyawan. Perspektif pemangku kepentingan akan dikumpulkan dari para
profesional HR, pemimpin organisasi, karyawan, pengembang Al, dan
pembuat kebijakan. Studi ini juga akan mengkaji integrasi Al selama dekade
terakhir, menyoroti kemajuan terkini dan potensi masa depan.

Keterbatasan Penelitian:

Studi “Manajemen Sumber Daya Manusia di Era AI: Tantangan dan
Peluang” mengakui keterbatasannya, termasuk evolusi pesat teknologi Al,
subjektivitas, masalah privasi data, variasi budaya, industri baru, dan faktor
eksternal. Laporan ini bertujuan untuk memberikan gambaran singkat
mengenai skenario yang ada saat ini, namun juga mengakui bahwa lanskap
dapat berubah dalam waktu dekat. Penelitian ini juga mengakui perlunya
pemahaman komprehensif mengenai integrasi Al dalam HRM namun
mengakui keterbatasannya dalam memberikan konteks interpretasi. Ruang
lingkup penelitian ini memastikan fokus dan kedalaman namun tetap
mengakui keterbatasannya.
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TINJAUAN PUSTAKA

Pertanyaan penelitian mengeksplorasi penggunaan Al dalam Manajemen
Sumber Daya Manusia (SDM) dan potensi masa depannya. Menggunakan
berbagai teori dan konsep dari artikel jurnal terkini, seperti Resource-Based
View Theory (Taher, 2012), Technology Acceptance Model (TAM) (Davis, 1989),
Human Capital Theory (Becker 1930-2014, 1964), Social Exchange Theory
(Cook, 2015), Innovation Diffusion Theory (Oldenburg & Glanz, 2008), Human-
Computer Interaction (HCI) (Carroll, 2009), dan Organizational Learning
Theory (Crossan et al., 1995), untuk memberikan analisis komprehensif tentang
penerapan Al saat ini dan dampak potensial.

Integrasi Al dalam SDM menghadirkan tantangan dalam hal
pertimbangan etika, persyaratan keterampilan, dan praktik SDM tradisional.
Para peneliti dapat menggunakan teori-teori ini untuk mengidentifikasi dan
mengatasi dilema etika, mengatasi berbagai tantangan yang dihadapi
organisasi ketika mengadopsi teknologi Al

Al dapat meningkatkan proses HRM terkait efisiensi, pengambilan
keputusan, dan pengalaman karyawan. Teori-teori seperti Resource-Based
View Theory (Taher, 2012), Efficiency-Enhancing Technology Theory (Verhoef &
Nijkamp, 2003), Decision Support Systems Theory (Lewandowski & Wierzbicki, 2013),
Employee Experience Framework (Batat, 2022), Psychological Contract Theory
(Seeck & Parzefall, 2008), dan boundary management theory (Rothbard & Ollier-
Malaterre, 2016) dapat digunakan untuk mendukung penyelidikan ini.

Pertanyaan penelitian juga berfokus pada bagaimana departemen SDM
dapat menyeimbangkan tantangan yang ditimbulkan oleh AI sekaligus
memastikan perpaduan yang harmonis antara teknologi dan sentuhan
manusia. Teori desain yang berpusat pada manusia (Giacomin, 2014)
menyarankan bahwa teknologi Al harus dikembangkan dengan fokus pada
peningkatan pengalaman manusia, sementara teori pertukaran sosial
menekankan perlunya pertukaran nilai yang seimbang antara karyawan dan
sistem Al

Pertanyaan penelitian ini juga mengkaji bagaimana karyawan
memandang integrasi Al dalam proses SDM serta kekhawatiran dan harapan
utama mereka. Teori-teori seperti TAM, Psychological Ownership Theory
(Asatryan & Oh, 2008), Job Characteristics Model (Wall et al., 1978), Psychological
Contract Theory (Seeck & Parzefall, 2008), dan Social Exchange Theory (Cook,
2015) menawarkan teori landasan untuk memahami interaksi yang kompleks
antara sikap, ekspektasi, dan peran Al yang terus berkembang di tempat kerja.

Resource-Based View Theory

Resource-Based View (RBV) Theory, atau Teori Pandangan Berbasis
Sumber Daya, adalah kerangka kerja yang digunakan dalam ilmu manajemen
dan strategi bisnis untuk memahami bagaimana sumber daya internal suatu
organisasi dapat menjadi sumber keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.
Teori ini mengemukakan bahwa keunggulan kompetitif tergantung pada
kemampuan organisasi untuk mengelola, mengembangkan, dan memanfaatkan
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sumber daya yang langka, berharga, sulit ditiru, dan tidak dapat digantikan
(Resource Heterogeneity and Resource Immobility) (Taher, 2012).

Technology Acceptance Model (TAM)

Technology Acceptance Model (TAM) adalah sebuah teori yang
digunakan dalam ilmu komputer, ilmu informasi, dan ilmu perilaku untuk
memahami faktor-faktor yang memengaruhi adopsi dan penerimaan teknologi
oleh individu atau pengguna. Model ini pertama kali dikembangkan oleh Fred
Davis pada tahun 1986 dan telah mengalami beberapa variasi dan perluasan
sejak itu. TAM berfokus pada dua variabel utama, yaitu Persepsi Kemudahan
Penggunaan (Perceived Ease of Use, PEU) dan Persepsi Kebermanfaatan
(Perceived Usefulness, PU), yang memengaruhi sikap pengguna terhadap
teknologi (Davis, 1989).

Human Capital Theory

Human Capital Theory adalah sebuah teori ekonomi yang pertama kali
dikembangkan oleh ekonom Theodore W. Schultz dalam tahun 1960-an. Teori
ini berfokus pada konsep bahwa investasi dalam pendidikan, pelatihan, dan
pengembangan sumber daya manusia (SDM) dapat menghasilkan keuntungan
ekonomi yang signifikan, baik untuk individu maupun masyarakat secara
keseluruhan. Human Capital Theory menganggap bahwa SDM merupakan
modal yang dapat ditingkatkan dan memiliki nilai ekonomi (Becker 1930-2014,
1964).

Social Exchange Theory

Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory) adalah teori yang
digunakan dalam bidang sosiologi, psikologi sosial, dan ilmu perilaku untuk
memahami bagaimana individu dan kelompok berinteraksi dalam hubungan
sosial berdasarkan prinsip pertukaran dan manfaat. Teori ini menganggap
bahwa manusia cenderung bertindak secara rasional dalam upaya untuk
memaksimalkan manfaat dan meminimalkan kerugian dalam interaksi sosial
mereka. Teori ini telah menjadi dasar untuk memahami dinamika hubungan
sosial, termasuk persahabatan, perkawinan, kerja sama, dan konflik (Cook,
2015).

Innovation Diffusion Theory

Teori Diffusi Inovasi (Innovation Diffusion Theory) adalah kerangka kerja yang
digunakan dalam ilmu sosial, khususnya dalam bidang sosiologi, komunikasi,
dan ilmu pemasaran, untuk memahami bagaimana dan mengapa inovasi atau
ide baru menyebar melalui suatu kelompok, masyarakat, atau pasar. Teori ini
pertama kali dikembangkan oleh peneliti sosiologi Everett Rogers pada tahun
1962 dan telah menjadi landasan penting dalam memahami proses adopsi dan
penyebaran inovasi dalam berbagai konteks (Oldenburg & Glanz, 2008).
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Human-Computer Interaction (HCI)

Human-Computer Interaction (HCI) adalah bidang studi multidisiplin
yang berfokus pada interaksi antara manusia dan komputer, serta perancangan
antarmuka yang memungkinkan komunikasi yang efektif antara keduanya.
Tujuan utama HCI adalah untuk meningkatkan pengalaman pengguna (user
experience) dengan teknologi komputer, memastikan bahwa pengguna dapat
berinteraksi dengan perangkat lunak dan perangkat keras komputer dengan
cara yang efisien, efektif, dan memuaskan (Carroll, 2009).

Organizational Learning Theory

Teori Pembelajaran Organisasi (Organizational Learning Theory) adalah
kerangka kerja konseptual yang digunakan dalam ilmu manajemen dan
organisasi untuk memahami bagaimana organisasi belajar, beradaptasi, dan
mengembangkan pengetahuan untuk meningkatkan kinerja mereka. Teori ini
menganggap bahwa organisasi adalah entitas yang dapat memperoleh,
menyimpan, dan mengelola pengetahuan, dan bahwa pembelajaran organisasi
adalah kunci untuk mencapai keunggulan kompetitif dalam lingkungan bisnis
yang berubah-ubah (Crossan et al., 1995).

Efficiency-Enhancing Technology Theory

Efficiency-Enhancing Technology Theory adalah teori yang membahas
peran teknologi dalam meningkatkan efisiensi operasional dalam berbagai
konteks, terutama dalam konteks bisnis dan organisasi. Teori ini menganggap
bahwa teknologi dapat digunakan untuk meningkatkan efisiensi dalam
berbagai proses dan tugas, sehingga menghasilkan manfaat seperti
penghematan biaya, peningkatan produktivitas, dan perbaikan kualitas (Verhoef
& Nijkamp, 2003).

Employee Experience Framework

Employee Experience Framework adalah kerangka kerja yang digunakan
dalam manajemen sumber daya manusia (HRM) untuk memahami, merancang,
dan meningkatkan pengalaman karyawan dalam organisasi. Kerangka kerja ini
menganggap bahwa pengalaman karyawan, seperti bagaimana mereka merasa
tentang pekerjaan mereka, kualitas hidup kerja, dan interaksi dengan
perusahaan, memainkan peran penting dalam produktivitas, kepuasan, dan
retensi karyawan. Employee Experience Framework membantu organisasi
untuk lebih baik memahami dan memengaruhi pengalaman karyawan dengan
cara yang positif (Batat, 2022).

Decision Support Systems Theory

Teori Sistem Pendukung Keputusan (Decision Support Systems Theory)
adalah bidang studi yang berfokus pada pengembangan, analisis, dan
penggunaan sistem yang dirancang untuk membantu individu atau kelompok
dalam proses pengambilan keputusan. Teori ini membantu mengidentifikasi
konsep, prinsip, dan teknik yang digunakan dalam membangun sistem
pendukung keputusan (Decision Support Systems, DSS) yang efektif
(Lewandowski & Wierzbicki, 2013).
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Psychological Contract Theory

Teori Kontrak Psikologis (Psychological Contract Theory) adalah
kerangka kerja konseptual yang digunakan dalam ilmu manajemen sumber
daya manusia (HRM) dan ilmu organisasi untuk memahami hubungan
psikologis antara individu (karyawan) dan organisasi tempat mereka bekerja.
Teori ini berfokus pada persepsi dan ekspektasi individu tentang apa yang
diharapkan dari hubungan kerja mereka dan apa yang mereka berikan sebagai
imbalan. Psychological Contract Theory membantu menganalisis, merancang,
dan mengelola ekspektasi ini dalam konteks pekerjaan (Seeck & Parzefall, 2008).

Boundary Management Theory

Boundary Management Theory adalah teori yang digunakan dalam bidang
komunikasi interpersonal untuk memahami bagaimana individu mengelola
dan menjaga batasan (boundaries) antara diri mereka sendiri dan orang lain
dalam interaksi sosial. Teori ini menyoroti pentingnya batasan dalam
berinteraksi dengan orang lain dan bagaimana individu mengatur, menjaga,
atau melintasi batasan tersebut untuk mencapai komunikasi yang efektif
(Rothbard & Ollier-Malaterre, 2016).

METODOLOGI

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) sangat dipengaruhi oleh kemajuan
teknologi, khususnya di bidang Kecerdasan Buatan (AI). Seiring dengan
semakin terintegrasinya Al ke dalam praktik MSDM, memahami tantangan dan
peluang yang ada sangatlah penting. Metode penelitian kualitatif, khususnya
yang menggunakan data sekunder, dapat memberikan wawasan berharga
mengenai lanskap yang terus berkembang ini. Penelitian ini mengeksplorasi
bagaimana metode penelitian kualitatif, mengikuti pedoman Creswell & Creswell
(2017), dapat digunakan secara efektif untuk menyelidiki MSDM di era Al,
dengan fokus pada tantangan dan peluang. Penelitian kualitatif melibatkan
pengumpulan dan analisis data non-numerik untuk memberikan pemahaman
yang lebih mendalam tentang pengalaman, perilaku, dan konteks sosial
manusia. Pendekatan sistematis Creswell dalam melakukan penelitian
kualitatif menggunakan data sekunder menawarkan pendekatan yang kuat
untuk mempelajari HRM di era Al. Dengan mendefinisikan masalah penelitian,
mengidentifikasi sumber data sekunder yang tepat, mengevaluasi kualitas data,
melakukan analisis menyeluruh, dan menarik kesimpulan yang bermakna,
peneliti dapat memperoleh wawasan berharga mengenai tantangan dan
peluang yang ditimbulkan oleh Al dalam HRM.
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HASIL PENELITIAN
Pemanfaatan Al Saat Ini dan Masa Depan dalam Manajemen Sumber Daya Manusia
(SDM)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Al telah membawa perubahan besar
dalam bidang Manajemen Sumber Daya Manusia, dari rekrutmen hingga
evaluasi kinerja, manajemen bakat, perencanaan tenaga kerja, kompensasi yang
lebih adil, dan upaya untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih inklusif.
Meskipun Al memiliki potensi besar, penting untuk diingat bahwa penggunaan
Al dalam HRM juga memerlukan pertimbangan etis dan perhatian terhadap
pengelolaan data yang tepat.

Tantangan dalam Integrasi Al dalam Manajemen Sumber Daya Manusia:
Pertimbangan Praktik Etis, Keterampilan, dan Tradisional

Studi ini mengungkapkan bahwa integrasi kecerdasan buatan (Al) dalam
Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) telah membawa perubahan
paradigma dan implikasi etika yang signifikan. Al sangat penting untuk
menjaga standar etika dan hak asasi manusia, namun organisasi harus
menyadari potensi risiko seperti bias, diskriminasi, dan masalah privasi.
Profesional HR dapat meningkatkan transparansi, mengurangi bias, dan
meningkatkan kinerja dengan mengatasi bias dan diskriminasi. Praktik SDM
tradisional harus beradaptasi dengan kemampuan Al dan beradaptasi untuk
memastikan praktik SDM yang efektif dan inklusif.

Peran Transformatif Al dalam HRM: Meningkatkan Efisiensi, Pengambilan
Keputusan, dan Pengalaman Karyawan

Studi tersebut mengungkapkan bahwa Kecerdasan Buatan (Al)
merevolusi Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) dengan memberikan
solusi inovatif yang meningkatkan efisiensi, proses pengambilan keputusan,
dan pengetahuan komprehensif karyawan. Al dapat membuat keputusan
secara real-time menggunakan algoritma grafik dan teknologi komputer yang
efisien. Hal ini juga dapat membantu dalam manajemen talenta dengan
menganalisis volume data yang besar dan mengidentifikasi pola, membantu
profesional HR membuat keputusan yang tepat, menyederhanakan proses,
mengidentifikasi karyawan berkinerja tinggi, dan meningkatkan kinerja
organisasi. Al juga dapat mengurangi bias dan diskriminasi, namun tetap dapat
menjadi bias jika datanya bias atau tidak proporsional.

Mencapai Harmoni: Mengurangi Tantangan Terkait Al di Departemen Sumber Daya
Manusia

Studi tersebut mengungkapkan bahwa integrasi Kecerdasan Buatan (Al)
dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) meningkatkan efisiensi dan
efektivitas. Departemen SDM harus mengatasi masalah etika, seperti bias, bias,
dan kurangnya transparansi dalam pekerjaan mereka. Mereka harus
memprioritaskan pertimbangan etis, menerapkan audit, dan memastikan
analisis data dan visualisasi data untuk menggunakan AI secara efektif. Al
dapat meningkatkan pengambilan keputusan dan mengoptimalkan proses
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SDM, namun tidak dapat menggantikan emosi dan empati manusia untuk
komunikasi dan interaksi yang efektif.

PEMBAHASAN

Pemanfaatan AI Saat Ini dan Masa Depan dalam Manajemen Sumber Daya
Manusia (SDM)

Manajemen Sumber Daya Manusia (HRM) berkembang dengan
mengintegrasikan Kecerdasan Buatan (Al) ke dalam berbagai aspek prosesnya.
Teknologi Al dapat merevolusi praktik HRM dengan mengotomatiskan tugas,
meningkatkan pengambilan keputusan, dan meningkatkan pengalaman
karyawan. Esai ini membahas area dalam HRM di mana Al digunakan dan
mengeksplorasi potensi masa depan berdasarkan artikel jurnal terkini.

a) Akuisisi Bakat

Akuisisi talenta merupakan fungsi MSDM yang penting, dan Al telah
membuat terobosan signifikan dalam bidang ini. Algoritme Al, seperti yang
dijelaskan oleh (Pillai & Sivathanu, 2020), digunakan untuk menyaring resume,
melakukan wawancara awal, dan mengidentifikasi kandidat terbaik untuk
suatu pekerjaan. Algoritme ini dapat dengan cepat menganalisis resume
dalam jumlah besar, menilai kualifikasi, dan bahkan memprediksi
keberhasilan kandidat berdasarkan data historis. Hal ini secara signifikan
mengurangi waktu dan upaya yang diperlukan untuk perekrutan, sehingga
profesional HR dapat fokus pada tugas-tugas yang lebih strategis.

Al merevolusi proses orientasi dan pelatihan karyawan, sehingga
meningkatkan pengalaman keseluruhan bagi karyawan baru. Chatbot yang
didukung Al menyediakan materi orientasi yang dipersonalisasi dan jawaban
langsung atas pertanyaan, menghemat waktu dan sumber daya untuk
departemen SDM (Krajka, 2023). Algoritme Al menganalisis data pelatihan
dan memberikan umpan balik secara real-time, memungkinkan karyawan
untuk terus meningkatkan keterampilan mereka. Al mengubah praktik SDM
dengan menyederhanakan proses, meningkatkan efisiensi, dan meningkatkan
pengalaman karyawan. Ini mengotomatiskan tugas yang berulang,
membebaskan profesional HR untuk fokus pada aktivitas strategis. Chatbot
yang didukung AI memberikan dukungan instan dan jawaban atas
pertanyaan umum karyawan, sehingga mengurangi intervensi manusia. Al
juga dapat menganalisis masukan dan data kinerja karyawan untuk
mengidentifikasi tren, membantu profesional HR mengambil keputusan yang
tepat. Namun, algoritma Al yang bias dapat mengakibatkan praktik
ketenagakerjaan yang diskriminatif, memperkuat kesenjangan yang ada, dan
menghilangkan kandidat yang memenuhi syarat berdasarkan ras, gender,
atau status sosial ekonomi.
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b) Evaluasi kinerja

Al juga mengubah cara evaluasi kinerja dilakukan dalam organisasi.
Dengan memanfaatkan teknologi Al, departemen SDM dapat menganalisis
data kinerja karyawan untuk mendapatkan wawasan yang berharga. Seperti
yang disorot oleh (Zehir et al., 2020), analitik berbasis Al dapat
mengidentifikasi pola dan tren dalam data kinerja, memungkinkan
profesional HR memberikan umpan balik karyawan yang lebih akurat dan
tepat waktu. Hal ini dapat meningkatkan pengembangan karyawan,
meningkatkan produktivitas, dan berkontribusi pada budaya perbaikan
berkelanjutan.

Analisis berbasis Al dapat membantu departemen SDM mengidentifikasi
area yang perlu ditingkatkan dalam proses evaluasi kinerja dengan
menganalisis kumpulan data yang besar. Algoritme ini dapat
mengidentifikasi bias atau inkonsistensi dalam kriteria evaluasi, memastikan
keadilan dan evaluasi yang tidak memihak (Kabi, 2023). Teknologi Al juga
memberikan umpan balik dan rekomendasi secara real-time kepada para
manajer, sehingga memungkinkan pengambilan keputusan yang tepat
mengenai pengembangan karyawan dan manajemen kinerja. Hal ini tidak
hanya meningkatkan akurasi evaluasi kinerja tetapi juga menumbuhkan
lingkungan kerja yang mendukung. Alat Al dapat menganalisis sejumlah
besar data tentang kinerja karyawan, memberikan wawasan objektif kepada
manajer dan memungkinkan program pelatihan dan pengembangan yang
ditargetkan. Mereka juga dapat memantau tingkat keterlibatan karyawan dan
mengidentifikasi tanda-tanda kelelahan, sehingga memungkinkan intervensi
dini. Namun, terlalu bergantung pada Al dapat menyebabkan kurangnya
hubungan antarmanusia dan empati, sehingga berdampak negatif pada
moral dan produktivitas. Menemukan keseimbangan antara teknologi Al dan
hubungan antarmanusia sangat penting untuk mencapai tempat kerja yang
sukses dan berempati.

c¢) Manajemen kemampuan

Manajemen talenta adalah bidang lain di mana Al terbukti menjadi aset
berharga. Menurut Davenport dan (Vrontis et al., 2022), Al dapat
mengidentifikasi karyawan berpotensi besar dan memberikan rencana
pengembangan yang dipersonalisasi. Dengan menganalisis berbagai sumber
data, termasuk evaluasi kinerja, catatan pelatihan, dan umpan balik
karyawan, Al dapat menentukan individu dengan potensi pertumbuhan
terbesar dan merekomendasikan strategi yang disesuaikan untuk kemajuan
mereka. Hal ini tidak hanya menguntungkan karyawan tetapi juga
mendukung organisasi dalam membina pemimpin masa depan.

Al dapat menyederhanakan akuisisi bakat dengan menganalisis data yang
luas, mengidentifikasi kandidat terbaik, dan melakukan penyaringan awal,
sehingga menghemat waktu bagi para profesional HR (Bingol, 2023). Hal ini
juga dapat menciptakan tenaga kerja yang lebih inklusif dan beragam dengan
mengurangi bias yang tidak disadari dalam proses perekrutan. Al dapat
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mengabaikan informasi demografis, sehingga mendorong terciptanya tenaga
kerja yang lebih beragam. Namun, sistem AI mungkin secara tidak sengaja
melanggengkan bias dalam data pelatihan, sehingga menyebabkan
kesenjangan dan menghambat upaya untuk mengembangkan tenaga kerja
yang beragam dan inklusif. Kemajuan dalam keadilan algoritmik dan metode
seperti debiasing dapat membantu mengurangi bias ini dan mendorong
tenaga kerja yang lebih beragam dan inklusif.

d) Perencanaan Tenaga Kerja

Perencanaan tenaga kerja sangat penting bagi organisasi untuk
memastikan mereka memiliki talenta yang tepat untuk mencapai tujuan
strategis mereka. Kemampuan prediksi Al berperan penting dalam hal ini.
Seperti yang disebutkan oleh Jain, 2018), Al dapat digunakan untuk
memperkirakan kebutuhan tenaga kerja di masa depan dan mengidentifikasi
kesenjangan keterampilan. Dengan menganalisis data historis tenaga kerja,
tren pasar, dan faktor eksternal, Al dapat membantu profesional HR dalam
membuat keputusan berdasarkan data terkait rekrutmen, pelatihan, dan
retensi talenta.

Al dapat membantu organisasi mengidentifikasi potensi risiko dan peluang
dalam perencanaan tenaga kerja dengan menganalisis data mengenai
pergantian karyawan, kinerja, dan keterlibatan. Informasi ini dapat
digunakan untuk mengembangkan strategi yang ditargetkan untuk retensi
dan pengembangan bakat (Bastian, 2023). Al juga dapat membantu
profesional HR dalam mengidentifikasi karyawan berpotensi besar untuk
kepemimpinan atau peran khusus, sehingga memungkinkan organisasi
untuk mempersiapkan dan berinvestasi pada pemimpin masa depan secara
proaktif. Kemampuan prediktif AI menawarkan organisasi alat yang ampuh
untuk mengoptimalkan perencanaan tenaga kerja, memastikan orang yang
tepat berada di posisi yang tepat, dan mendorong kesuksesan jangka panjang.
Misalnya, perusahaan multinasional menggunakan Al untuk menganalisis
data kinerja karyawan, merekomendasikan promosi, dan menyarankan
peluang pelatihan yang dipersonalisasi. Sistem Al dapat memberikan umpan
balik dan evaluasi kinerja secara real-time, sehingga menumbuhkan budaya
pembelajaran dan pengembangan berkelanjutan. Namun, jika hanya
mengandalkan AI untuk manajemen talenta, hal ini dapat mengabaikan
intuisi dan empati manusia, yang penting untuk memahami dinamika
individu dan kebutuhan pertumbuhan karyawan.

e) Kompensasi dan keuntungan

Al juga berkontribusi terhadap praktik kompensasi dan tunjangan yang
lebih adil dalam MSDM. Melalui analisis data kompensasi, Al dapat
mengidentifikasi potensi kesenjangan dan bias dalam struktur gaji. Hal ini
sangat relevan dalam mencapai kesetaraan gaji di antara para karyawan.
Sebagaimana diuraikan oleh (Votto et al, 2021), Al dapat memberikan
wawasan tentang praktik pembayaran yang adil, membantu organisasi
menyelaraskan strategi kompensasi mereka dengan standar pasar dan
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pertimbangan ekuitas internal. Hal ini mendorong transparansi dan keadilan
dalam keputusan kompensasi.

Al dapat meningkatkan keberagaman dan inklusi dalam MSDM dengan
menganalisis data karyawan, mengidentifikasi tren, dan mengidentifikasi
bias dalam proses rekrutmen dan seleksi (Chellappa, 2023). Pendekatan
berbasis data ini mendorong keadilan dan tim berkinerja tinggi. Namun,
ketergantungan yang berlebihan pada Al dapat melanggengkan praktik
perekrutan yang bias dan melemahkan empati. Al dapat mengurangi bias
dengan menggunakan beragam data, dan meningkatkan strategi rekrutmen,
retensi karyawan, dan kinerja organisasii Hal ini juga dapat
mengotomatiskan tugas yang berulang, memungkinkan profesional HR
untuk fokus pada aktivitas strategis.

f) Potensi Masa Depan

Potensi masa depan Al dalam HRM sangat besar dan terus berkembang.
Teknologi baru seperti Natural Language Processing (NLP), pembelajaran
mesin, dan analisis prediktif akan semakin meningkatkan kemampuan Al
dalam HRM. Chatbot dan asisten virtual yang digerakkan oleh AI akan
menjadi bagian integral dalam menjawab pertanyaan karyawan, proses
orientasi, dan memberikan dukungan real-time. Selain itu, Al dapat
menganalisis sentimen karyawan, meningkatkan Kketerlibatan dan
kesejahteraan karyawan (Kshetri, 2021).

Al dapat meningkatkan perolehan talenta secara signifikan dengan
mengotomatiskan proses penyaringan dan seleksi, menghemat waktu dan
sumber daya bagi para profesional HR (Abhinayani, 2023). Hal ini juga dapat
membuat prediksi akurat tentang kinerja karyawan, sehingga menghasilkan
program manajemen dan pengembangan kinerja yang lebih efektif. Al juga
memainkan peran penting dalam perencanaan dan optimalisasi tenaga kerja,
memungkinkan organisasi mengalokasikan sumber daya secara lebih efisien
dan membuat keputusan yang tepat mengenai perekrutan, pelatihan, dan
perencanaan suksesi. Seiring dengan kemajuan Al, Al dapat menganalisis
data kinerja karyawan untuk mengidentifikasi pola yang berkontribusi
terhadap tim atau individu yang berkinerja tinggi, yang dapat digunakan
untuk mengembangkan program pelatihan yang ditargetkan atau
menyesuaikan strategi perekrutan. Al juga dapat membantu departemen
SDM memprediksi kebutuhan talenta di masa depan dengan menganalisis
data historis mengenai tingkat pergantian karyawan dan metrik kinerja,
sehingga memungkinkan organisasi untuk secara proaktif mengatasi potensi
kesenjangan staf dan memastikan proses perencanaan suksesi yang lancar.
Namun, hanya mengandalkan Al untuk mengidentifikasi individu atau tim
yang berkinerja tinggi dapat mengabaikan kualitas yang tidak berwujud
seperti keterampilan kepemimpinan dan dinamika kerja tim. Selain itu, data
historis mungkin tidak selalu secara akurat memprediksi kebutuhan talenta
di masa depan karena faktor eksternal seperti pergeseran pasar atau
perubahan budaya perusahaan (Power, 2023).
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Tantangan dalam Integrasi AI dalam Manajemen Sumber Daya Manusia:
Pertimbangan Praktik Etis, Keterampilan, dan Tradisional
Mengintegrasikan Kecerdasan Buatan (Al) dalam Manajemen Sumber Daya
Manusia (SDM) menghadirkan perubahan paradigma dalam bagaimana fungsi
SDM dijjalankan dalam organisasi. Meskipun Al menjanjikan efisiensi yang lebih
besar dan pengambilan keputusan berdasarkan data, Al juga menimbulkan
tantangan besar terkait pertimbangan etis, persyaratan keterampilan, dan
dampaknya terhadap praktik SDM tradisional. Esai ini membahas tantangan-
tantangan ini dan menyoroti perlunya penggunaan Al yang bertanggung jawab
dalam HRM, kerangka pengambilan keputusan yang etis, pengembangan
keterampilan, dan evolusi praktik SDM tradisional berdasarkan artikel jurnal
terkini.
a) Al yang bertanggung jawab dalam HRM
Penggunaan Al secara bertanggung jawab dalam MSDM merupakan
sebuah kekhawatiran yang memerlukan penyelidikan dan pengembangan
menyeluruh. Sebagaimana diuraikan oleh (Malik et al., 2020), penerapan
prinsip-prinsip Al yang bertanggung jawab dalam penelitian empiris Al di
HRM sangat penting untuk memastikan integrasi Al sejalan dengan standar
kerja yang etis, bermartabat, dan berkualitas tinggi [2]. Para pembuat
kebijakan harus terus mencermati perkembangan penelitian mengenai
prinsip-prinsip ini untuk menciptakan peraturan yang memandu
penggunaan Al dalam HRM secara bertanggung jawab [2]. Hal ini menyoroti
perlunya pendekatan proaktif terhadap etika dan tanggung jawab dalam
praktik MSDM berbasis Al
Organisasi harus menyadari potensi risiko yang terkait dengan penerapan
Al dalam MSDM, seperti bias dan diskriminasi dalam algoritma pengambilan
keputusan, pelanggaran privasi melalui pengumpulan data yang ekstensif,
dan terkikisnya keagenan manusia (Pavlou, 2022). Dengan mengadopsi
prinsip-prinsip Al yang bertanggung jawab, organisasi dapat memastikan Al
meningkatkan kesejahteraan dan martabat karyawan. Perusahaan harus
mengevaluasi data secara cermat untuk melatih algoritme, menerapkan
langkah-langkah transparansi dan akuntabilitas, serta memberdayakan
karyawan dengan melibatkan mereka dalam pengambilan keputusan dan
memberikan peluang pengembangan keterampilan. Namun, perusahaan
yang gagal mengevaluasi data dengan cermat mungkin masih akan
melanggengkan bias dan diskriminasi, sehingga memperburuk masalah
privasi. Untuk mendorong keadilan dan pemberdayaan, perusahaan harus
menerapkan proses audit yang kuat dan meninjau algoritme Al secara rutin,
memastikan evaluasi data yang cermat, dan mendorong keadilan dalam
proses MSDM.
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b) Pertimbangan Etis

Pertimbangan etis seputar penerapan Al dalam Manajemen Sumber Daya
Manusia mempunyai banyak segi dan penting. Seperti yang dibahas oleh
Strohmeier dan Piazza (2021), kesesuaian penggunaan Al dalam domain
HRM menimbulkan kekhawatiran etika terkait keadilan, transparansi, dan
mitigasi bias (Rodgers et al.,, 2023). Untuk mengatasi permasalahan ini,
kerangka pengambilan keputusan yang komprehensif diperlukan untuk
memastikan bahwa penerapan Al dalam HRM mematuhi prinsip-prinsip
etika (Rodgers et al., 2023). Pedoman dan kerangka kerja etis akan berperan
penting dalam memandu profesional dan organisasi HR menuju integrasi Al
yang etis.

Al dalam Sumber Daya Manusia dapat berdampak signifikan terhadap
siklus hidup karyawan, termasuk rekrutmen, manajemen kinerja, dan
pengembangan (Breton, 2023). Namun, implikasi etis harus dipertimbangkan.
Profesional HR dapat mendorong keadilan, transparansi, dan mitigasi bias
dengan menerapkan pedoman dan kerangka etika. Misalnya saja, perangkat
lunak penyaringan resume yang didukung AI dapat diprogram untuk
memprioritaskan kualifikasi dan keterampilan yang relevan daripada
mengutamakan demografi tertentu atau melanggengkan bias. Hal ini akan
meningkatkan peluang untuk merekrut kandidat yang paling memenuhi
syarat, sehingga menguntungkan organisasi dan pelamar. Namun, jika
perangkat lunak penyaringan resume yang didukung Al dilatih berdasarkan
data yang bias, hal ini dapat melanggengkan bias dan diskriminasi yang
sudah ada, sehingga menyebabkan perlakuan tidak adil terhadap demografi
tertentu dan menghambat upaya keberagaman dan inklusi. Salah satu
argumen tandingannya adalah bahwa Al dapat meminimalkan bias dengan
hanya berfokus pada kualifikasi dan keterampilan yang relevan, bukan pada
karakteristik pribadi atau demografi. Pembaruan dan pemantauan rutin juga
dapat memastikan keadilan dan mencegah bias yang tidak disengaja.

c) Persyaratan Keterampilan
Integrasi Al dalam Sumber Daya Manusia memerlukan perubahan dalam
persyaratan keterampilan bagi para profesional Sumber Daya Manusia.
Penelitian terbaru yang dilakukan oleh (Chowdhury et al., 2023)
menggarisbawahi pentingnya memperoleh keahlian baru, termasuk analisis
data dan pemrograman, agar dapat bekerja secara efektif dengan sistem Al
dan menafsirkan data yang dihasilkannya [6]. Karena AI memainkan peran
yang lebih signifikan dalam Sumber Daya Manusia, investasi dalam pelatihan
tenaga kerja dan pengembangan keterampilan menjadi penting untuk
menjembatani kesenjangan antara keterampilan SDM tradisional dan praktik
SDM berbasis Al
Para profesional HR semakin membutuhkan keterampilan baru untuk
menavigasi lanskap HR yang digerakkan oleh Al Keterampilan ini
mencakup analisis data dan pemrograman, yang penting untuk
mengekstraksi wawasan bermakna dari kumpulan data besar yang
dihasilkan oleh sistem Al. Keterampilan ini memungkinkan profesional HR
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untuk membuat keputusan yang tepat mengenai akuisisi bakat dan strategi
keterlibatan karyawan. Namun, sistem Al juga dapat melanggengkan bias
dan diskriminasi, karena sistem tersebut dilatih berdasarkan data historis
yang mungkin mengandung bias bawaan (Akselrod, 2021). Hal ini dapat
mengakibatkan tersingkirnya kandidat yang memenubhi syarat dari kelompok
yang kurang terwakili dan memperkuat kesenjangan sistemik dalam
angkatan kerja. Profesional HR harus mengevaluasi dan memvalidasi
keluaran sistem Al secara kritis untuk menghindari hasil yang diskriminatif
dan memastikan proses perekrutan yang adil dan inklusif. Mereka harus
dilatih untuk memahami keterbatasan sistem Al dan secara aktif melakukan
intervensi bila diperlukan untuk memperbaiki bias apa pun. Organisasi juga
harus memprioritaskan diversifikasi sumber data mereka dan memperbarui
algoritme Al mereka secara rutin untuk mengurangi risiko melanggengkan
bias. Dengan mengambil langkah proaktif, profesional HR dapat
memanfaatkan teknologi Al sambil menjunjung tinggi prinsip kesetaraan,
keberagaman, dan inklusi dalam akuisisi talenta.

d) Praktik SDM Tradisional

Integrasi Al dalam MSDM menantang praktik HR tradisional dalam
berbagai cara. Seperti yang disoroti oleh (Kambur & Yildirim, 2023), meskipun Al
dapat mengotomatisasi banyak fungsi SDM, Al juga menimbulkan
ambiguitas dalam desain pekerjaan, transparansi, evaluasi kinerja, dan
manajemen data. Praktik SDM tradisional harus berkembang untuk
beradaptasi dengan kemampuan dan keterbatasan Al Penelitian di masa
depan, seperti yang diusulkan oleh Davenport dan Harris, harus fokus pada
pengukuran dampak Al terhadap SDM dan mengatasi ambiguitas yang
terkait dengan praktik SDM berbasis Al

Al menimbulkan kekhawatiran etika dalam praktik SDM, karena dapat
melanggengkan bias dan diskriminasi, sehingga menyebabkan keputusan
perekrutan yang tidak adil dan peluang yang tidak setara (Syafitri, 2023).
Untuk memastikan praktik SDM yang adil, organisasi harus merancang dan
memantau sistem Al, mengaudit algoritme secara berkala untuk mengetahui
adanya bias, dan memberikan transparansi dalam proses pengambilan
keputusan. Profesional HR harus mengembangkan keterampilan untuk
menafsirkan wawasan yang dihasilkan AI dan membuat keputusan
berdasarkan rekomendasi Al dan keahlian mereka. Audit rutin terhadap
algoritme dan pelatihan dalam menafsirkan wawasan yang dihasilkan Al
sangatlah penting. Menggabungkan wawasan Al dengan pengetahuan dan
pengalaman profesional HR dapat memastikan proses perekrutan yang adil
dan inklusif. Melibatkan berbagai tim dalam pengembangan dan pengujian
algoritme dapat mengurangi bias dan memastikan hasil yang lebih adil bagi
semua kandidat. Namun, sistem AI mungkin tidak secara akurat menilai
keterampilan dan pengalaman unik kandidat, dan bias yang tidak disadari
masih dapat memengaruhi desain dan implementasi algoritme.
Menggabungkan Al dengan evaluasi manusia yang menyeluruh sangat
penting untuk proses perekrutan yang adil dan komprehensif.
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Peran Transformatif Al dalam Manajemen Sumber Daya Manusia:
Meningkatkan Efisiensi, Pengambilan Keputusan, dan Pengalaman Karyawan

Kecerdasan Buatan (AI) merevolusi Manajemen Sumber Daya Manusia
(SDM) dengan menyediakan solusi inovatif yang meningkatkan efisiensi, proses
pengambilan keputusan, dan pengalaman karyawan secara keseluruhan. Esai ini
mengeksplorasi bagaimana AI membentuk SDM, berdasarkan artikel jurnal
terkini, dan menyoroti dampaknya terhadap akuisisi bakat, pengalaman
karyawan, dan pengambilan keputusan dalam organisasi.

Al dan HRM: Visi untuk Masa Depan

Penerapan Al dalam Manajemen Sumber Daya Manusia mewakili bidang
yang dinamis dengan prospek pertumbuhan yang menjanjikan. Seperti yang
ditunjukkan oleh (Abdeldayem & Aldulaimi, 2020), AI memiliki kapasitas untuk
membuat keputusan secara real-time melalui algoritma yang sudah diinstal
sebelumnya dan teknologi komputasi yang efisien, sehingga menghasilkan visi
masa depan yang positif untuk HRM. Teknologi transformatif ini tidak hanya
menyederhanakan proses SDM tetapi juga secara signifikan meningkatkan
pengalaman keseluruhan bagi kandidat dan karyawan, mengurangi kesalahan
dan meningkatkan efisiensi.

Al dalam HRM mempunyai potensi untuk merevolusi akuisisi dan
manajemen talenta dengan menganalisis data dalam jumlah besar dan
mengidentifikasi pola. Hal ini membantu para profesional HR membuat
keputusan yang lebih tepat ketika merekrut dan memilih kandidat,
mengotomatiskan penyaringan resume, dan memastikan proses seleksi yang
adil. Al juga dapat membantu dalam mengidentifikasi karyawan dengan kinerja
terbaik dan memprediksi kesuksesan mereka di masa depan, memungkinkan
organisasi mengalokasikan sumber daya dengan lebih baik dan memberikan
peluang pengembangan yang ditargetkan. Mengintegrasikan Al dalam
Manajemen Sumber Daya Manusia dapat menyederhanakan proses,
meningkatkan efisiensi, dan meningkatkan kualitas pengambilan keputusan
(Corporation, 2019). Algoritme Al dapat menganalisis data dalam jumlah besar
dari sumber seperti tinjauan kinerja, umpan balik karyawan, dan media sosial,
sehingga memberikan wawasan berharga untuk manajemen talenta. Hal ini
dapat membantu manajer SDM membuat keputusan yang tepat mengenai
promosi, perencanaan suksesi, dan kesenjangan keterampilan. Al juga dapat
membantu departemen SDM mengelola keterlibatan karyawan dengan
memberikan rekomendasi dan intervensi yang dipersonalisasi berdasarkan
kebutuhan dan preferensi individu. Namun, Al mungkin tidak selalu
menganalisis data kinerja secara akurat dan mengidentifikasi karyawan yang
berkinerja terbaik, karena penilaian subjektif dan dinamika tim dapat
memengaruhi identifikasi karyawan yang berkinerja terbaik (Patel et al., 2022).

e Akuisisi Bakat

Akuisisi talenta adalah salah satu bidang yang paling menonjol di mana Al
memberikan dampak besar dalam manajemen sumber daya manusia.
Kemampuan Al untuk mengotomatisasi fungsi-fungsi HR rutin terlihat jelas
dalam menyaring kandidat, memelihara database, menjadwalkan
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wawancara, dan menanggapi pertanyaan pencari kerja, sehingga mengurangi
beban kerja manual bagi para profesional HR (Harisha et al., 2023). Penelitian
terbaru yang dilakukan oleh (Espinoza, n.d.) menggarisbawahi peran Al
dalam akuisisi bakat, menyoroti potensinya untuk mengidentifikasi kandidat
terbaik dan menyederhanakan proses rekrutmen. Otomatisasi ini tidak hanya
mempercepat proses perekrutan namun juga meningkatkan kualitas talenta
yang diperoleh, sehingga pada akhirnya memberikan manfaat bagi
organisasi.

Al telah merevolusi akuisisi talenta dengan menganalisis sejumlah besar
data untuk mengidentifikasi kandidat paling memenuhi syarat untuk posisi
yang terbuka. Hal ini menghemat waktu bagi profesional HR dan
meningkatkan kemungkinan menemukan talenta terbaik. AI dapat
menyederhanakan proses rekrutmen dengan mengotomatiskan tugas-tugas
seperti penyaringan resume dan penjadwalan wawancara, memungkinkan
profesional HR untuk fokus pada aspek strategis seperti membangun
hubungan dengan kandidat. Al juga dapat menghilangkan bias dengan
hanya berfokus pada kualifikasi dan keterampilan, bukan pada karakteristik
pribadi. Seiring dengan kemajuan Al, proses akuisisi bakat akan menjadi
lebih canggih, sehingga menguntungkan pemberi kerja dan pencari kerja.
Namun, sistem AI mungkin mengandung bias yang dapat melanggengkan
diskriminasi terhadap kelompok kandidat tertentu. Perusahaan harus
mengambil langkah proaktif untuk mengidentifikasi dan memperbaiki bias
dalam data historis dan memantau kinerja sistem Al untuk meminimalkan
diskriminasi. Memasukkan pengawasan dan intervensi manusia dalam
proses perekrutan dapat membantu memitigasi risiko yang terkait dengan
sistem Al yang bias dan memastikan perlakuan adil terhadap semua
kandidat (Silberg & Manyika, 2019).

e Pengalaman Karyawan

Al sangat penting dalam meningkatkan pengalaman karyawan secara
keseluruhan, dimulai dengan orientasi. Dengan mengotomatiskan tugas-
tugas administratif seperti penyelesaian dokumen, pengaturan akun, dan
penyampaian  pelatihan, Al = mempercepat perjalanan  orientasi,
memungkinkan karyawan untuk fokus pada interaksi dan pengalaman
belajar yang lebih bermakna. Selain itu, AI berkontribusi terhadap
perencanaan kemajuan karier dengan terus memantau dan mengevaluasi
kinerja karyawan. Seperti yang ditunjukkan oleh (Harisha et al., 2023), Al
dapat mengidentifikasi tanda-tanda stagnasi atau ketidakpuasan,
menawarkan peluang pengembangan yang dipersonalisasi untuk
meningkatkan keterlibatan dan kepuasan karyawan. Pendekatan yang
dipersonalisasi ini menumbuhkan lingkungan kerja yang positif dan
mendorong pertumbuhan berkelanjutan.

Al memainkan peran penting dalam perolehan bakat dan proses rekrutmen
dengan menganalisis sejumlah besar data dan mengidentifikasi pola. Hal ini
menyederhanakan proses perekrutan dengan mengidentifikasi kandidat
terbaik berdasarkan kualifikasi, keterampilan, dan kesesuaian budaya,
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sehingga menghemat waktu dan sumber daya. Dengan memanfaatkan Al
dalam rekrutmen, perusahaan dapat mengambil keputusan yang lebih tepat,
sehingga menghasilkan tenaga kerja yang lebih beragam dan inklusif.
Misalnya, perusahaan teknologi multinasional dapat menggunakan algoritma
Al untuk menganalisis resume dan lamaran pekerjaan, secara otomatis
mengidentifikasi kandidat yang kualifikasinya sesuai dengan persyaratan
lowongan kerja. Sistem Al juga dapat menilai soft skill dan kesesuaian
budaya kandidat dengan menganalisis profil media sosial dan kehadiran
online mereka, sehingga memberikan gambaran menyeluruh tentang
kesesuaian mereka untuk posisi tersebut. Namun, sistem Al mungkin secara
tidak sengaja melanggengkan bias dan diskriminasi jika dilatih berdasarkan
data yang bias atau menghukum kelompok tertentu secara tidak
proporsional. Pemantauan berkelanjutan dan penyempurnaan sistem Al dan
alat analisis media sosial sangat penting untuk memastikan keadilan dan
inklusivitas dalam proses perekrutan (Cury, 2023).

e Pengambilan Keputusan

Kemampuan analitis Al sangat penting dalam membantu proses
pengambilan keputusan dalam MSDM. Hal ini memungkinkan organisasi
untuk mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam tentang target pasar
mereka dan menerapkan strategi penjualan berbasis data, seperti yang
diuraikan oleh (Haque et al., 2021). Selain itu, kemampuan analisis data Al
memberikan wawasan berharga tentang area yang perlu ditingkatkan dalam
proses HRM, seperti rekrutmen, evaluasi kinerja, dan manajemen bakat
(Marr, 2023). Dengan memanfaatkan analisis berbasis Al, para profesional HR
dapat mengambil keputusan yang tepat dan berdampak positif terhadap
keberhasilan organisasi dan kepuasan karyawan.

Analisis data yang didukung AI dapat meningkatkan keterlibatan dan
retensi karyawan secara signifikan dengan mengidentifikasi pola dan tren
terkait kepuasan, motivasi, dan produktivitas. Hal ini memungkinkan para
profesional HR untuk secara proaktif mengatasi masalah dan menerapkan
strategi yang ditargetkan untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan. Al
dapat mengotomatisasi tugas-tugas rutin SDM, seperti manajemen
penggajian dan administrasi tunjangan, mengurangi beban administratif dan
meningkatkan efisiensi. Integrasi Al dalam Sumber Daya Manusia dapat
menghasilkan tenaga kerja yang lebih produktif dan puas, karena karyawan
merasa didukung dan dihargai. Misalnya, Al dapat mengidentifikasi pola
kelelahan atau pelepasan di antara tim atau individu, sehingga
memungkinkan profesional HR untuk menerapkan intervensi yang
ditargetkan. Al juga dapat menyederhanakan proses rekrutmen dengan
menganalisis resume dan mengidentifikasi kandidat yang paling sesuai
berdasarkan kriteria tertentu. Namun, algoritme AI mungkin tidak
sepenuhnya menangkap faktor-faktor kompleks, sehingga berpotensi
menyebabkan kesalahan identifikasi dan intervensi yang tidak efektif.
Meskipun demikian, algoritme Al dapat terus ditingkatkan dan dilatih untuk
lebih memahami faktor-faktor kompleks, mengurangi bias subjektif dalam
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rekrutmen, dan memastikan evaluasi kandidat yang komprehensif (Fullstack,
2023).

Mencapai Harmoni: Mengurangi Tantangan Terkait AI di Departemen
Sumber Daya Manusia

Mengintegrasikan Kecerdasan Buatan (Al) ke dalam Manajemen Sumber
Daya Manusia (SDM) adalah pedang bermata dua, menawarkan peningkatan
efisiensi sekaligus memberikan tantangan terkait etika, keterampilan, dan
menjaga sentuhan manusia. Untuk memastikan perpaduan yang harmonis
antara teknologi dan elemen manusia, departemen SDM perlu mengatasi
tantangan ini. Esai ini mengeksplorasi cara departemen SDM dapat memitigasi
tantangan ini, dengan mengambil wawasan dari artikel jurnal terkini.

e Alyang bertanggung jawab dalam HRM

Penggunaan Al secara bertanggung jawab dalam MSDM merupakan
bidang yang terus berkembang dan memerlukan perhatian. Seperti yang
disorot oleh (Schosser, n.d.), mengatasi bias algoritmik dengan inklusivitas,
keadilan, dan keadilan dalam pelatihan mesin sangat penting untuk
mengurangi tantangan yang ditimbulkan oleh AAIL Departemen SDM harus
berkontribusi aktif untuk mengatasi bias algoritmik yang ada, serta mencegah
kejadian serupa di masa mendatang. Strategi untuk memitigasi dan
mencegah bias Al dalam SDM, seperti memprioritaskan kesejahteraan
karyawan dan pertimbangan etis, harus diintegrasikan ke dalam kebijakan
dan praktik SDM (Soleimani et al., 2022).

Organisasi harus memprioritaskan keberagaman dan inklusi dalam
angkatan kerja mereka untuk menciptakan sistem Al yang adil. Hal ini dapat
dicapai dengan merekrut individu yang beragam secara aktif, menerapkan
proses pemantauan dan audit yang kuat, dan berinvestasi dalam pelatihan
berkelanjutan bagi staf. Departemen SDM juga dapat mendorong keadilan
dan keadilan dalam sistem Al. Audit rutin dapat mengidentifikasi bias dalam
algoritme Al, yang dapat disempurnakan oleh ilmuwan data dan
pengembang. Pelatihan keberagaman dan inklusi dapat membantu manajer
perekrutan memahami dan mengurangi bias selama evaluasi kandidat.
Proses penyaringan resume yang buta juga dapat membantu mengurangi
bias yang tidak disadari. Namun, sistem Al dapat menjadi bias karena
kumpulan data yang digunakan untuk melatihnya (Panwar, 2021).

e Pertimbangan Etis

Mengurangi permasalahan etika yang terkait dengan Al dalam
Manajemen Sumber Daya Manusia adalah hal yang terpenting. Departemen
SDM dapat mengadopsi kerangka pengambilan keputusan untuk memandu
penggunaan Al secara etis, seperti yang direkomendasikan oleh (Bankins,
2021). Kerangka kerja tersebut memastikan penerapan Al sejalan dengan
prinsip-prinsip etika, mendorong transparansi dan kepercayaan dalam proses
SDM. Pedoman dan kerangka kerja etis memberikan pendekatan terstruktur
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bagi para profesional HR untuk menavigasi kompleksitas integrasi Al sambil
menjunjung tinggi nilai-nilai moral.

Departemen SDM dapat mengatasi potensi bias dan diskriminasi dalam
penggunaan Al dengan terus memantau dan mengevaluasi algoritma AL
Pendekatan proaktif ini memastikan perlakuan adil terhadap karyawan di
seluruh proses SDM, mulai dari rekrutmen hingga manajemen kinerja.
Pedoman etika juga dapat memandu privasi dan keamanan data,
memastikan kepatuhan terhadap peraturan. Evaluasi rutin dapat
mengidentifikasi dan memperbaiki bias, seperti diskriminasi terhadap
demografi tertentu. Pedoman etika juga memberikan instruksi yang jelas
tentang bagaimana data karyawan harus dikumpulkan, disimpan, dan
digunakan untuk menghindari bias. Penerapan langkah-langkah ini akan
mendorong keadilan dan membangun kepercayaan di antara karyawan.
Namun, organisasi harus memastikan bahwa mereka mendapatkan
persetujuan sebelum mengumpulkan dan menggunakan data karyawan, dan
kerangka hukum seperti Peraturan Perlindungan Data Umum dapat
mencegah keputusan yang bias tersebut (CLIQHR, 2023).

e Persyaratan Keterampilan

Integrasi Al dalam Sumber Daya Manusia memerlukan perubahan dalam
persyaratan keterampilan. Departemen SDM harus berinvestasi dalam
pelatihan profesional SDM agar dapat berkolaborasi secara efektif dengan
sistem Al dan menafsirkan data yang dihasilkan. Seperti yang dianjurkan
oleh (Chevalier, 2022)), profesional HR perlu memperoleh keahlian baru,
termasuk analisis data dan pemrograman, untuk memanfaatkan potensi Al
secara penuh. Program pelatihan harus berfokus pada pengembangan
kemahiran dalam tugas-tugas terkait Al, sehingga memungkinkan personel
SDM untuk bekerja secara lancar dengan sistem AL

Teknologi AI menjadi semakin penting dalam praktik SDM, namun
memerlukan pemahaman mendalam tentang keterbatasan dan biasnya.
Profesional HR harus menafsirkan data Al, mengevaluasi keakuratan dan
keandalan wawasan yang dihasilkan Al, dan dilatih dalam pertimbangan etis
seperti privasi dan keamanan. Penggunaan Al yang bertanggung jawab
dapat menghasilkan pengambilan keputusan yang lebih efektif dan tempat
kerja yang lebih adil. Namun, Al juga dapat melanggengkan bias dan praktik
perekrutan yang tidak adil jika dilatih berdasarkan data yang bias atau
kriteria yang diskriminatif. Profesional HR harus menafsirkan prediksi Al
bersamaan dengan evaluasi kinerja pribadi dan keadaan individu untuk
membuat keputusan yang adil. Sentuhan manusiawi dan keterampilan
berpikir kritis para profesional HR sangat penting untuk memastikan praktik
yang adil dan etis. Namun, hanya mengandalkan prediksi AI dalam
pengambilan keputusan manajemen karyawan dapat mengakibatkan hasil
yang tidak adil dan mengabaikan sentuhan manusia (Lapidus, 2023).
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e Praktik SDM Tradisional

Penerapan Al dalam praktik SDM tradisional dapat diselaraskan dengan
memastikan bahwa Al merupakan kekuatan tambahan dan bukan pengganti.
Seperti yang ditekankan oleh Chevalier 2022), Al harus dimanfaatkan untuk
memberikan analisis mendalam yang meningkatkan pengambilan keputusan
dan menyederhanakan proses SDM [4]. Hal ini memungkinkan para
profesional HR untuk mengalihkan fokus mereka ke tugas-tugas strategis
seperti keterlibatan karyawan, pengembangan bakat, dan manajemen kinerja.
Dengan memanfaatkan Al sebagai alat pelengkap, departemen SDM dapat
mempertahankan sentuhan kemanusiaan yang penting dalam Manajemen
Sumber Daya Manusia.

Al dapat menjadi alat yang berharga bagi para profesional HR, namun Al
tidak dapat sepenuhnya menangkap sentuhan manusia dan empati yang
penting untuk membangun kepercayaan dan membina hubungan dengan
karyawan. Al dapat membantu departemen SDM menganalisis data dalam
jumlah besar, mengidentifikasi pola, dan membuat keputusan berdasarkan
data. Namun, Al mungkin kesulitan untuk menangkap secara akurat
berbagai pengalaman karyawan, sehingga menyebabkan salah tafsir atau
penyederhanaan kekhawatiran yang berlebihan. Selain itu, ketergantungan
Al pada analisis data mungkin mengabaikan aspek kualitatif, sehingga
menciptakan keterputusan antara SDM dan karyawan. Terlepas dari
keterbatasan ini, Al dapat meningkatkan departemen SDM dengan
menyederhanakan proses dan mengurangi bias dalam pengambilan
keputusan, yang pada akhirnya meningkatkan pengalaman karyawan.
Kemajuan dalam pemrosesan bahasa alami dan algoritma pembelajaran
mesin dapat semakin meningkatkan kemampuan Al untuk memahami dan
merespons kebutuhan individu dari waktu ke waktu (Durrani, 2021).
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KESIMPULAN DAN REKOMENDASI
Kesimpulan

Al merevolusi Sumber Daya Manusia, mulai dari akuisisi bakat hingga
manajemen kompensasi dan tunjangan. Ketika organisasi mengadopsi teknologi
Al, para profesional HR harus beradaptasi dan memanfaatkan alat-alat ini untuk
mengoptimalkan praktik, meningkatkan pengambilan keputusan, dan
menciptakan lanskap HRM yang lebih efisien dan berpusat pada karyawan.
Integrasi Al dalam Sumber Daya Manusia mencerminkan pergeseran menuju
pendekatan yang lebih berbasis data dan strategis dalam mengelola sumber daya
manusia. Namun, hal ini membawa tantangan seperti pertimbangan etika,
persyaratan keterampilan, dan transformasi praktik SDM tradisional. Agar
berhasil mengatasi tantangan ini, organisasi harus memastikan penggunaan Al
yang bertanggung jawab, kerangka pengambilan keputusan yang etis,
pengembangan keterampilan, dan adaptasi terhadap perubahan norma SDM.
Integrasi Al yang bertanggung jawab tidak hanya meningkatkan efektivitas
organisasi tetapi juga menumbuhkan lingkungan kerja yang lebih etis dan
inklusif. Pertumbuhan dan inovasi berkelanjutan dalam aplikasi Al dalam HRM
menandakan masa depan cerah di mana organisasi dapat mencapai efisiensi
yang lebih besar, pengambilan keputusan yang lebih baik, dan peningkatan
kepuasan karyawan melalui perpaduan harmonis antara teknologi dan sentuhan
manusia. Departemen SDM harus mengatasi bias algoritmik, menerapkan
kerangka pengambilan keputusan yang etis, menawarkan peluang
pengembangan keterampilan, dan memanfaatkan AI sebagai kekuatan
tambahan.

Rekomendasi

Al merevolusi Sumber Daya Manusia, menawarkan peluang dan
tantangan. Untuk memanfaatkan Al secara efektif, profesional SDM harus
menerapkan integrasi Al yang bertanggung jawab, menetapkan kerangka kerja
pengambilan keputusan yang etis, berinvestasi dalam pengembangan
keterampilan, mengatasi bias algoritmik, memandang Al sebagai kekuatan yang
meningkatkan, tetap mendapat informasi dan adaptif, mendorong inklusivitas,
memantau kepuasan karyawan, berkolaborasi dengan Pakar Al, dan mengukur
ROI. Rekomendasi ini bertujuan untuk memastikan keadilan, non-diskriminasi,
dan pendekatan yang lebih etis dan inklusif dalam pengelolaan sumber daya
manusia. Dengan menerapkan rekomendasi ini, organisasi dapat memanfaatkan
kekuatan transformatif AI dalam MSDM sekaligus memitigasi potensi risiko dan
memastikan pendekatan yang lebih etis dan inklusif terhadap pengelolaan
sumber daya manusia. Dengan bermitra bersama pakar Al dan mengukur laba
atas investasi, profesional HR dapat meningkatkan efektivitas organisasi dan
kepuasan karyawan dalam lanskap HRM yang terus berkembang.
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