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ABSTRACT

This research examines HR strategies to enhance employee performance in the digital age. Through a

systematic literature review, we analyze the fundamental concepts of HR strategies in the digital era, the

utilization of digital technology in HR strategies, challenges in optimizing digital technology usage, and

strategies to overcome these barriers. Key findings highlight the importance of adapting HR strategies to

digital technological advancements, integrating digital technology in HR management, the role of

organizational culture in supporting technological innovation, and efforts to address technical,

organizational, and cultural challenges in digital HR strategy implementation. The practical implications

of this research underscore the necessity for organizations to confront challenges and integrate digital

technology in HR strategies to enhance employee performance and organizational competitiveness in the

digital era.
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ABSTRAK

Penelitian ini mengkaji strategi SDM untuk meningkatkan kinerja karyawan di era digital. Melalui

tinjauan literatur sistematis, penulis menganalisis konsep dasar strategi SDM di era digital, penggunaan

teknologi digital dalam strategi SDM, tantangan dalam mengoptimalkan penggunaan teknologi digital,

dan strategi untuk mengatasi hambatan tersebut. Temuan utama menyoroti pentingnya adaptasi HR

strategies dengan kemajuan teknologi digital, integrasi teknologi digital dalam manajemen SDM, peran

budaya organisasi dalam mendukung inovasi teknologi, dan upaya untuk mengatasi hambatan teknis,

organisasional, dan budaya dalam implementasi strategi SDM digital. Implikasi praktis dari penelitian ini

adalah perlunya organisasi untuk menghadapi tantangan dan mengintegrasikan teknologi digital dalam

strategi SDM untuk meningkatkan kinerja karyawan dan daya saing organisasi di era digital.

Kata Kunci: Strategi SDM, Kinerja Karyawan, Era Digital, Teknologi Digital

Pendahuluan

Di era ini, peran teknologi digital menjadi katalis utama dalam mengubah paradigma

strategi pengelolaan sumber daya manusia (SDM). Transformasi digital telah mengubah lanskap

bisnis secara mendasar, memaksa organisasi untuk merefleksikan dan menyesuaikan strategi

SDM mereka agar tetap relevan dan efektif. Dalam pendahuluan ini, kita akan mengeksplorasi

dampak teknologi digital terhadap strategi SDM dan pentingnya hal tersebut dalam

meningkatkan kinerja karyawan di era digital.

Di era digital, strategi SDM memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja

karyawan. Memanfaatkan kecerdasan buatan (AI) dan teknologi disruptif dalam ekosistem SDM

dapat berdampak signifikan terhadap keterlibatan dan pengalaman karyawan (Malik et al.,
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2022). Praktik SDM berkinerja tinggi telah dikaitkan dengan peningkatan keterlibatan kerja dan

dukungan organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan keterlibatan karyawan (Zhong et al.,

2015). Profesional SDM perlu mendefinisikan ulang model kompetensi untuk memasukkan

keterampilan digital dan kewirausahaan guna mendukung karyawan beradaptasi dengan

tempat kerja yang padat teknologi (Enkhjav et al., 2021).

Praktik SDM yang meningkatkan motivasi sangat penting dalam mengarahkan upaya

karyawan menuju pencapaian tujuan kerja dan meningkatkan kinerja secara keseluruhan

(Khoreva & Wechtler, 2018). Teknologi SDM digital seperti HRIS telah terbukti meningkatkan

efisiensi, mengurangi tugas administratif, dan memberikan layanan yang lebih baik kepada

karyawan (Jani et al., 2021). Praktik SDM yang meningkatkan pemberdayaan dikaitkan dengan

peningkatan kinerja di perusahaan kecil dan menengah dengan meningkatkan efikasi diri dan

tanggung jawab kolektif di antara karyawan (Rauch & Hatak, 2016).

Transformasi digital menawarkan fitur-fitur canggih untuk analisis karyawan,

pengukuran kinerja, dan prediksi, yang mengarah pada peningkatan interaksi dan kolaborasi

antara profesional HR dan karyawan (Barišić et al., 2021). Desain ulang pekerjaan, jika

diterapkan dengan mempertimbangkan keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja, dapat

meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan (Siengthai & Pila-Ngarm, 2016). Praktik SDM

mempengaruhi kinerja karyawan dengan meningkatkan kemampuan, motivasi, dan peluang

mereka untuk bekerja secara efektif (Bednall et al., 2021).

Praktik SDM strategis yang selaras dengan tujuan organisasi dapat meningkatkan

kinerja organisasi dengan meningkatkan kemampuan, komitmen, dan produktivitas tenaga

kerja (Chuang & Liao, 2010). Kepuasan terhadap praktik SDM, seperti pembelajaran dan

pengembangan, penghargaan, dan pemberdayaan, dapat meningkatkan keterlibatan karyawan,

kepuasan kerja, dan kinerja secara keseluruhan (Dhir & Chakraborty, 2021). Sistem kerja

berkinerja tinggi dan praktik SDM yang fasilitatif dapat meningkatkan komitmen, produktivitas,

dan kreativitas tenaga kerja (Mahmood et al., 2019).

Berinvestasi dalam praktik SDM sangat penting untuk meningkatkan komitmen dan

kinerja karyawan (Ghaznafar et al., 2021). Dengan berfokus pada peningkatan keterampilan,

peningkatan peluang, dan mendorong perilaku proaktif melalui komunikasi yang efektif dan

mengurangi kendala, organisasi dapat meningkatkan kemampuan, motivasi, dan peluang

karyawan, yang pada akhirnya mengarah pada peningkatan kinerja (Martín & Llusar, 2018;

Martín et al. ., 2017). Secara keseluruhan, di era digital, strategi SDM yang menggabungkan

teknologi, motivasi, pemberdayaan, dan keselarasan strategis dengan tujuan organisasi adalah

kunci untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Berbagai alat digital dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan komunikasi dan

keterlibatan karyawan dalam organisasi. Platform Komunikasi Digital seperti Microsoft Teams,

Slack, dan Zoom menawarkan kemampuan komunikasi dan kolaborasi secara real-time,

memungkinkan karyawan untuk bekerja sama secara lebih efektif di mana pun lokasi mereka.

Sistem Manajemen Pembelajaran (LMS) seperti Coursera, LinkedIn Learning, dan Udemy

menyediakan akses ke beragam kursus dan sumber pelatihan, memfasilitasi pengembangan

keterampilan dan pengetahuan baru di kalangan karyawan. Selain itu, chatbot yang didukung

AI berfungsi sebagai perwakilan layanan pelanggan virtual, yang menawarkan umpan balik dan

bantuan real-time selama sesi pelatihan. Teknologi Virtual dan Augmented Reality (VR/AR)

memberikan pengalaman pelatihan yang mendalam, memungkinkan karyawan mempraktikkan

keterampilan di lingkungan yang aman dan terkendali. Platform Pembelajaran Kolaboratif yang
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didukung oleh AI memungkinkan berbagi pengetahuan dan pembelajaran kolaboratif di antara

karyawan, sehingga menumbuhkan budaya perbaikan berkelanjutan. Platform Pembelajaran

Berkelanjutan memanfaatkan teknologi untuk memungkinkan karyawan mengakses materi dan

sumber daya pelatihan kapan saja, sehingga mendorong pengembangan keterampilan

berkelanjutan. Dengan memanfaatkan alat-alat digital ini, organisasi dapat secara signifikan

meningkatkan komunikasi, keterlibatan, dan kinerja karyawan, sehingga beradaptasi dengan

tuntutan era digital secara efektif (Jora, dkk. 2023).

Tujuan utama dari tinjauan ini adalah untuk memahami seberapa efektif strategi SDM

dapat diperkuat dan disesuaikan dengan perubahan yang disebabkan oleh teknologi digital.

Dalam konteks ini, kami akan menyelidiki bagaimana organisasi dapat mengoptimalkan sumber

daya manusianya melalui penerapan strategi yang sesuai dengan kebutuhan era digital. Kajian

ini relevan karena memberikan wawasan berharga bagi pemangku kepentingan dalam

merancang dan menerapkan strategi SDM yang tepat untuk meningkatkan kinerja karyawan di

era digital yang terus berubah.

Di tengah pesatnya kemajuan teknologi digital, organisasi dihadapkan pada berbagai

tantangan terkait pengelolaan karyawan. Salah satunya adalah bagaimana memastikan strategi

SDM yang diterapkan dapat mengakomodasi perubahan yang terjadi dalam cara kerja dan

lingkungan kerja yang semakin digital. Isu-isu seperti kesenjangan keterampilan, kelelahan

digital, dan integrasi teknologi dengan budaya kerja menjadi fokus utama dalam konteks

strategi SDM di era digital ini.

Penelitian ini menawarkan kontribusi yang signifikan terhadap literatur manajemen

SDM dengan menyajikan perspektif terkini tentang bagaimana teknologi digital mempengaruhi

strategi SDM dan kinerja karyawan. Dengan menyoroti inovasi dan pembaruan praktik

manajemen SDM yang beradaptasi dengan era digital, penelitian ini memberikan wawasan

berharga bagi para praktisi dan peneliti untuk menghadapi tantangan baru yang muncul dalam

pengelolaan sumber daya manusia di era digital.

Metode penelitian

Dalam melakukan tinjauan literatur sistematis mengenai Strategi SDM untuk

Meningkatkan Kinerja Karyawan di Era Digital, kami akan mengakses database internasional

seperti Scopus, Web of Science, dan PubMed untuk mencari referensi yang relevan. Kata kunci

pencarian yang kami gunakan mencakup istilah seperti “Strategi SDM”, “Kinerja Karyawan”,

“Era Digital”, “Teknologi Digital”, dan seterusnya. Artikel yang akan kami saring harus

memenuhi kriteria inklusi yang mencakup fokus pada strategi SDM dalam meningkatkan kinerja

karyawan di era digital, dan dipublikasikan dalam bahasa Inggris dan jurnal akademik

peer-review antara tahun 2010 hingga 2024. Artikel yang lolos seleksi awal akan dievaluasi

secara menyeluruh. secara mendalam untuk memastikan kepatuhan terhadap kriteria dan

kualitas metodologi yang memadai. Setelah itu, data yang relevan akan diekstraksi dan

kemudian dianalisis dan disintesis untuk mendapatkan pemahaman topik yang komprehensif.

Dengan pendekatan ini, kami yakin dapat menyajikan tinjauan literatur yang komprehensif dan

berkualitas mengenai strategi SDM di era digital yang dapat meningkatkan kinerja karyawan.
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Hasil dan Pembahasan

Konsep Dasar Strategi SDM di Era Digital

1. Definisi dan evolusi strategi SDM dalam konteks teknologi digital

Di bidang teknologi digital, evolusi strategi SDM menjadi semakin penting seiring

penyesuaian organisasi dengan era digital. Teknologi digital memang mengubah operasional

bisnis, termasuk fungsi manajemen sumber daya manusia (SDM) (Chapano et al., 2022). Peran

SDM telah beralih dari operasional ke strategis, dari kualitatif ke kuantitatif, dan dari

administratif ke konsultatif, dengan penekanan pada kemitraan dan tujuan bisnis jangka

panjang (Jani et al., 2021). Teknologi digital SDM berperan penting dalam memfasilitasi

transformasi ini (Jani et al., 2021).

Literatur ilmiah menunjukkan bahwa profesional HR harus mengembangkan

kemampuan dan kompetensi baru untuk unggul di era digital (Nankervis & Cameron, 2022). Hal

ini termasuk mengambil peran sebagai pemimpin teknologi SDM (HRT) dan mendukung

integrasi teknologi pintar dalam organisasi (Nankervis & Cameron, 2022). Selain itu, potensi

strategis MSDM elektronik (e-HRM) digarisbawahi sebagai metode untuk mengalihkan SDM

dari tugas administratif ke kemitraan strategis dengan manajemen (Dahlbom et al., 2019).

Selain itu, implikasi strategis transformasi digital terhadap rekrutmen semakin

ditekankan, dengan menekankan pentingnya rekrutmen dalam merevitalisasi basis sumber

daya manusia suatu organisasi untuk mendukung upaya transformasi digital (Gilch & Sieweke,

2020). Proses yang saling berhubungan antara transformasi digital dan strategi digitalisasi

bisnis dieksplorasi, yang mengarah pada pengembangan kerangka rekayasa ulang SDM yang

mencakup perencanaan, akuisisi, penyesuaian, dan pengembangan talenta (Hu & Zhu, 2021).

Secara keseluruhan, era digital mengharuskan adanya pergeseran strategi SDM ke arah

penggunaan teknologi digital untuk meningkatkan kinerja dan daya saing organisasi.

Profesional HR harus beradaptasi dengan peran baru, mengembangkan kompetensi digital, dan

memanfaatkan teknologi digital HR untuk secara efektif mendorong inisiatif strategis dan

mendukung tujuan bisnis.

2. Tujuan utama strategi SDM di era digital dan peran teknologi dalam mencapainya

Di era digital, strategi Sumber Daya Manusia (SDM) sangat penting untuk keberhasilan

organisasi, dan teknologi berperan sebagai faktor kunci dalam mencapai tujuan. Penelitian

Chapano dkk. (2022) menekankan penerapan strategi SDM digital di seluruh rantai nilai SDM

untuk mendukung tujuan bisnis, yang menunjukkan dampak teknologi digital terhadap fungsi

SDM.

Selain itu, Saputra dkk. (2021) membahas penggunaan teknologi, seperti analisis

talenta melalui data besar, untuk meningkatkan strategi bisnis dan mengelola risiko dalam

lanskap talenta global. Hal ini menyoroti peran penting analisis data dalam menginformasikan

keputusan SDM dan meningkatkan praktik manajemen talenta.

Nankervis & Cameron (2022) menyoroti perkembangan peran profesional SDM di era

digital, menekankan pentingnya memperoleh kemampuan baru untuk menavigasi kemajuan

teknologi. Mereka mengusulkan agar para profesional SDM harus berperan sebagai 'pejuang

teknologi SDM' untuk mendorong penerapan teknologi cerdas, dengan menggarisbawahi peran

penting teknologi dalam membentuk kembali fungsi SDM.

Lebih lanjut, Viitala dkk. (2017) mengeksplorasi dampak pengembangan kepemimpinan

strategis dalam mengatasi tantangan SDM di masa depan. Kepemimpinan strategis sangat
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penting dalam membentuk strategi SDM dalam menanggapi transformasi digital, menekankan

perlunya pendekatan manajemen SDM yang inovatif di era digital.

Kesimpulannya, strategi SDM di era digital sangat bergantung pada teknologi untuk

mendorong kesuksesan organisasi. Dengan memanfaatkan strategi SDM digital,

mengintegrasikan analisis bakat, meningkatkan keterampilan profesional SDM, dan

menerapkan pengembangan kepemimpinan strategis, organisasi dapat memanfaatkan

teknologi secara efektif untuk mencapai tujuan SDM dan meningkatkan kinerja secara

keseluruhan.

Penggunaan Teknologi Digital dalam Strategi SDM

1. Penerapan teknologi digital dalam berbagai aspek pengelolaan SDM seperti

rekrutmen, pelatihan, pengembangan, dan evaluasi kinerja

Teknologi digital telah memberikan dampak signifikan terhadap berbagai aspek

manajemen SDM, termasuk rekrutmen, pelatihan, pengembangan, dan evaluasi kinerja. Smart

HR 4.0 menekankan peran transformasi digital dalam fungsi SDM seperti rekrutmen, orientasi,

pembelajaran, dan pengembangan (Sivathanu & Pillai, 2018). Perusahaan semakin banyak

memanfaatkan alat digital dalam manajemen SDM, dengan fokus pada rekrutmen (Chugunova

& Danilov, 2022). Peran strategis rekrutmen dalam transformasi digital organisasi telah disoroti,

dengan menekankan pentingnya merekrut talenta digital (Gilch & Sieweke, 2020). HRM digital

melibatkan penggunaan teknologi digital untuk mendukung praktik SDM operasional,

khususnya dalam perekrutan (Kucherov & Tsybova, 2021). Pengusaha semakin mengandalkan

teknologi digital dalam proses rekrutmen dan seleksi, yang menunjukkan semakin pentingnya

alat digital dalam rekrutmen (Olshevska & Pryimak, 2023).

Teknologi digital juga berperan penting dalam meningkatkan upaya perekrutan dalam

berbagai penelitian. Misalnya, penggunaan teknologi digital rekrutmen mata pelajaran secara

signifikan meningkatkan rekrutmen sekaligus mengurangi beban staf studi (Wi, 2023). Selain

itu, penerapan metode digital untuk menyaring, mendekati, dan mendaftarkan pasien ke dalam

uji klinis telah menunjukkan hasil yang menjanjikan dalam meningkatkan hasil perekrutan

(Plombon, 2023). Uji klinis virtual yang memanfaatkan teknologi kesehatan digital telah

menunjukkan rekrutmen yang lebih cepat, retensi yang lebih baik, dan peningkatan keragaman

peserta (Ali et al., 2020). Strategi rekrutmen digital telah efektif dalam menjangkau dan

mendaftarkan subjek penelitian dari jarak jauh, khususnya dalam uji klinis perawatan paliatif

pediatrik (Cho et al., 2021).

Secara keseluruhan, integrasi teknologi digital dalam manajemen SDM, khususnya

dalam proses rekrutmen, telah merevolusi praktik tradisional. Mulai dari pemanfaatan AI untuk

rekrutmen di perusahaan-perusahaan India hingga melibatkan orang lanjut usia dalam proses

perancangan teknologi kesehatan digital, penerapan alat digital telah menunjukkan potensi

besar dalam menyederhanakan fungsi SDM dan meningkatkan efisiensi secara keseluruhan.

2. Jenis teknologi digital yang paling umum digunakan dalam strategi SDM

Teknologi digital berdampak signifikan terhadap strategi Sumber Daya Manusia (SDM),

dengan berbagai jenis alat digital yang umum digunakan dalam manajemen SDM. Beberapa

teknologi digital yang paling umum dalam strategi SDM mencakup Big Data, Advanced

Analytics, Artificial Intelligence (AI), Machine Learning (ML), media sosial, dan teknologi cloud

(Wilfinger et al., 2022; Jani et al., 2021; Al-Alawi dkk., 2023). Teknologi ini telah merevolusi
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praktik SDM dengan meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan konektivitas dalam organisasi (Jani

et al., 2021; Al-Alawi et al., 2023). Selain itu, penggunaan platform digital, robotika, augmented

reality, dan blockchain telah diidentifikasi sebagai elemen kunci yang mengubah fungsi yang

dilakukan oleh profesional HR (Gigauri, 2020).

Selain itu, penerapan strategi SDM digital ditemukan cukup diterapkan di seluruh rantai

nilai SDM, yang menunjukkan tren yang berkembang menuju digitalisasi dalam manajemen

SDM (Chapano dkk., 2022). Integrasi teknologi digital seperti perkiraan algoritmik, AI, dan ML

telah disorot sebagai komponen penting dari alat HRM digital canggih (Chugunova & Danilov,

2022). Selain itu, penyelarasan teknologi digital dengan strategi SDM telah terbukti mengubah

cara HR menciptakan nilai, menekankan pentingnya menggabungkan alat digital ke dalam

praktik SDM (Strohmeier, 2020).

Ketika organisasi mengikuti era digital, para profesional HR diharapkan dapat

mengembangkan peran mereka untuk menjadi pemimpin dalam teknologi HR, mendukung

penerapan teknologi pintar dan mendorong transformasi digital dalam organisasi mereka

(Nankervis & Cameron, 2022). Peralihan menuju HRM digital melibatkan pemanfaatan

teknologi untuk meningkatkan analisis talenta, penciptaan nilai talenta, dan proses manajemen

talenta (Saputra et al., 2021; Hu & Zhu, 2021). Selain itu, penggunaan teknologi blockchain

telah dieksplorasi sebagai sarana untuk meningkatkan respons SDM terhadap norma-norma

baru, yang menunjukkan beragamnya penerapan alat digital dalam manajemen SDM (Chillakuri

& Attili, 2021).

Kesimpulannya, integrasi teknologi digital dalam strategi SDM membentuk kembali

praktik SDM tradisional, mendorong efisiensi, inovasi, dan pengambilan keputusan strategis

dalam organisasi. Dengan memanfaatkan alat-alat digital seperti AI, Big Data, dan media sosial,

departemen SDM dapat meningkatkan kemampuan mereka, meningkatkan keterlibatan

karyawan, dan beradaptasi dengan lanskap digital yang terus berkembang di tempat kerja

modern.

Strategi SDM yang Mendukung Pemanfaatan Teknologi Digital

1. Pengembangan kebijakan dan prosedur yang memfasilitasi penggunaan teknologi

digital dalam pengelolaan SDM

Untuk mengembangkan kebijakan dan prosedur yang memfasilitasi penggunaan

teknologi digital dalam pengelolaan SDM dan menumbuhkan budaya organisasi digital,

beberapa strategi utama dapat diterapkan berdasarkan temuan penelitian yang relevan.

Pertama, penting untuk menyadari pentingnya kemampuan digital dalam

mengintegrasikan teknologi digital dengan talenta profesional HR (Khin & Ho, 2019). Integrasi

ini sangat penting untuk meningkatkan kinerja organisasi melalui pemanfaatan alat dan sumber

daya digital secara efektif.

Kedua, mendorong adopsi teknologi digital dalam manajemen SDM dapat

menghasilkan kinerja kompetitif yang berkelanjutan, terutama pada usaha kecil dan menengah

(UKM) (Ahmad, 2023). Dengan memasukkan teknologi digital ke dalam inisiatif CSR dan

menumbuhkan budaya organisasi digital, UKM dapat meningkatkan kinerja dan daya saing

mereka secara keseluruhan.

Selain itu, memanfaatkan alat HRM digital canggih seperti perkiraan algoritmik, AI, dan

ML dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi praktik manajemen SDM (Chugunova &
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Danilov, 2022). Alat-alat ini berkontribusi pada pengembangan strategi SDM digital yang kuat

dan selaras dengan tujuan dan sasaran organisasi.

Selain itu, transformasi praktik sumber daya manusia di era digital melibatkan

pemanfaatan teknologi SDM digital untuk meningkatkan konektivitas, efisiensi, dan efektivitas

dalam fungsi SDM (Jani et al., 2021). Dengan memanfaatkan teknologi sosial, seluler, analitik,

dan cloud, departemen SDM dapat menyederhanakan proses dan meningkatkan kinerja secara

keseluruhan.

Selain itu, pengembangan kompetensi manajer SDM di era digital sangat penting untuk

beradaptasi dengan lanskap teknologi yang terus berkembang (Kapitanov et al., 2021). Hal ini

melibatkan pembekalan profesional HR dengan keterampilan dan pengetahuan yang

diperlukan untuk menavigasi transformasi digital dalam organisasi dengan sukses.

Kesimpulannya, dengan memanfaatkan teknologi digital, mengembangkan

kemampuan digital, dan mengintegrasikan alat digital ke dalam praktik SDM, organisasi dapat

meningkatkan proses manajemen SDM, meningkatkan kinerja organisasi, dan menumbuhkan

budaya organisasi digital yang mendukung inovasi dan pertumbuhan.

2. Terbentuknya budaya organisasi yang mendukung inovasi teknologi dan penerimaan

karyawan terhadap perubahan

Untuk membangun budaya organisasi yang mendukung inovasi teknologi dan

penerimaan karyawan terhadap perubahan, penting untuk fokus pada penerapan strategi

digital di seluruh rantai nilai sumber daya manusia (SDM) (Chapano et al., 2022). Organisasi

perlu memanfaatkan teknologi dan bersiap menghadapi perubahan agar dapat menerapkan

strategi digital dalam proses SDM secara efektif. Teknologi sumber daya manusia digital (HRT)

memainkan peran penting dalam meningkatkan hasil bisnis, terutama ketika dimediasi oleh

berbagai peran SDM seperti strategis, pemimpin karyawan, agen perubahan, dan ahli

administrasi (Jani et al., 2021). Integrasi teknologi digital dalam SDM ini dapat menghasilkan

peningkatan kinerja dan daya saing organisasi.

Selain itu, pengembangan Strategi SDM Digital yang komprehensif sangat penting bagi

organisasi untuk menavigasi kompleksitas transformasi digital (Thite, 2020). Strategi ini harus

mencakup tuntutan eksternal, kemampuan internal, dan memanfaatkan teknologi digital

canggih seperti peramalan algoritmik, kecerdasan buatan (AI), dan pembelajaran mesin (ML)

untuk meningkatkan praktik manajemen SDM (Chugunova & Danilov, 2022). Dengan

memanfaatkan teknologi ini, profesional HR dapat menemukan kembali cara organisasi

berinteraksi dengan tenaga kerjanya, memungkinkan pengambilan keputusan berbasis data

yang lebih baik dan mendorong keterlibatan digital (Jesuthasan, 2017).

Selain itu, seiring transisi organisasi menuju digitalisasi, profesional SDM perlu

memperoleh kemampuan dan kompetensi baru agar dapat berkembang di era digital

(Nankervis & Cameron, 2022). Peran profesional SDM terus berkembang, termasuk menjadi

pemimpin dalam teknologi SDM, mendukung penerapan teknologi cerdas, dan mendorong

strategi SDM digital dalam organisasi mereka. Selain itu, kedalaman digitalisasi dalam

manajemen SDM dapat didiagnosis dan ditingkatkan untuk meningkatkan keunggulan

kompetitif melalui pengembangan kualitas profesional yang diperlukan dan praktik manajemen

personalia yang efektif (Gaponenko et al., 2021).

Kesimpulannya, dengan mengintegrasikan teknologi digital, menumbuhkan budaya

inovasi, dan meningkatkan keterampilan profesional SDM, organisasi dapat berhasil
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menerapkan strategi SDM digital yang mendorong pertumbuhan dan kemampuan beradaptasi

organisasi dalam lanskap digital yang terus berkembang.

Pelatihan dan Pengembangan Karyawan di Era Digital

1. Pentingnya pelatihan teknologi bagi karyawan dan strategi efektif penerapannya

Pelatihan dan pengembangan karyawan di era digital sangat penting agar organisasi tetap

kompetitif dan beradaptasi dengan kemajuan teknologi. Menerapkan pelatihan teknologi bagi

karyawan memerlukan pendekatan strategis yang menyoroti nilai pengalaman teknologi baru

dan pelatihan literasi digital yang berkelanjutan (Klassen, 2019). Teknologi digital canggih

berkontribusi secara signifikan terhadap pelatihan karyawan, melengkapi metode tradisional

dan meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan (Batool et al., 2021). Melatih

karyawan mengenai teknologi baru tidak hanya meningkatkan produktivitas tetapi juga

mengurangi stres, sehingga menghasilkan tenaga kerja yang lebih efisien (Rasool et al., 2022).

Dalam konteks transformasi digital, model pelatihan 70-20-10 dinilai efektif dalam

mempersiapkan karyawan untuk menerapkan perubahan teknologi secara mandiri (Baroudi et

al., 2018). Menjembatani kesenjangan antara persepsi literasi teknologi dan praktik nyata dapat

dicapai dengan mengembangkan kemahiran dalam perangkat lunak bisnis, menumbuhkan

budaya belajar dalam program pelatihan yang berfokus secara digital, dan menerapkan

pemikiran desain dalam lingkungan bisnis (Pfaltzgraf & Insch, 2021). Selain itu, melatih

karyawan mengenai teknologi baru dapat meningkatkan kompetensi teknologi spesifik

perusahaan, mendorong inovasi dan generasi ide dalam organisasi (Kim & Lee, 2021).

Berinvestasi dalam pelatihan dan pengembangan karyawan sangat penting untuk

keberhasilan organisasi, menumbuhkan kreativitas, fleksibilitas dalam menerapkan kebijakan

baru, dan menumbuhkan budaya pembelajaran berkelanjutan (Gahonzire & P, 2020). Pelatihan

perusahaan tidak hanya memberikan pengetahuan baru tetapi juga meningkatkan kemampuan

karyawan untuk beradaptasi dengan tugas dan situasi baru, meningkatkan penerimaan mereka

terhadap ide-ide inovatif dan proposal perubahan yang konstruktif (Sung & Choi, 2013). Secara

keseluruhan, penerapan pelatihan teknologi yang efektif bagi karyawan memerlukan strategi

komprehensif yang mempertimbangkan nilai literasi digital yang berkelanjutan, pemanfaatan

teknologi digital canggih, dan peningkatan budaya pembelajaran dan inovasi berkelanjutan.

2. Peran strategi pengembangan pegawai dalam mempersiapkan tenaga kerja untuk

memanfaatkan teknologi digital dengan baik

Pelatihan dan pengembangan karyawan sangat penting dalam membekali tenaga kerja dengan

keterampilan yang diperlukan untuk memanfaatkan teknologi digital secara efektif. Organisasi

semakin fokus pada peningkatan kemampuan karyawan dalam beradaptasi dan memanfaatkan

alat dan platform digital (Zhang & Chen, 2023). Pergeseran menuju inovasi digital dalam

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) melibatkan pemanfaatan aplikasi digital, kecerdasan

buatan, dan bot untuk menciptakan platform pengalaman karyawan yang memenuhi

kebutuhan karyawan saat ini (Zhang & Chen, 2023). Selain itu, adopsi teknologi digital di

tempat kerja memerlukan pengembangan bakat digital melalui program pelatihan yang

meningkatkan literasi digital dan sumber daya teknologi informasi (Klassen, 2019).

Penelitian menunjukkan bahwa dengan pelatihan yang memadai, pekerja kesehatan

garis depan (FHWs) di negara-negara berkembang dapat secara efektif memanfaatkan strategi

kesehatan keliling (mHealth) untuk meningkatkan berbagai aspek aktivitas kerja mereka
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(Agarwal et al., 2015). Selain itu, studi tentang mentoring digital menyoroti bagaimana era

digital telah memfasilitasi akses yang lebih besar terhadap mentor lintas batas geografis,

sehingga membantu pengembangan profesional karyawan (Gottlieb et al., 2017). Selain itu,

konsep ketahanan digital bertindak sebagai mediator antara adopsi kecerdasan buatan dan

inovasi digital, dan protokol pelatihan memainkan peran penting dalam memperkuat hubungan

ini melalui pengembangan kompetensi spesifik (Zeng et al., 2022).

Dalam konteks pendidikan tinggi, strategi dan inovasi telah diidentifikasi untuk

meningkatkan kualitas pendidikan di era digital, menekankan pentingnya pembangunan

berkelanjutan untuk memenuhi tuntutan era digital (Haddade, 2023). Selain itu, model

ketabahan psikologis menggarisbawahi perlunya sumber daya intrapersonal untuk

memungkinkan karyawan beradaptasi dengan kondisi kerja jarak jauh akibat era digital

(Potgieter & Ferreira, 2022). Hal ini menyoroti pentingnya tidak hanya pelatihan teknis tetapi

juga dukungan psikologis untuk menghadapi tantangan yang ditimbulkan oleh transformasi

digital.

Kesimpulannya, pelatihan dan pengembangan karyawan merupakan komponen

penting dalam mempersiapkan tenaga kerja untuk memanfaatkan teknologi digital secara

efektif. Organisasi perlu berinvestasi dalam program pelatihan yang meningkatkan literasi

digital, keterampilan teknis, dan ketahanan psikologis agar dapat berkembang di era digital.

Pengukuran dan Evaluasi Kinerja Pegawai di Era Digital

1. Perubahan metode pengukuran dan evaluasi kinerja pegawai yang lebih sesuai dengan

lingkungan digital

Di era digital, organisasi mengalami perubahan signifikan dalam desain kerja, kepemimpinan,

dan praktik SDM karena kemajuan teknologi (Schwarzmüller et al., 2018). Penelitian menyoroti

pentingnya kompetensi digital, otonomi, dan HRM digital dalam meningkatkan kreativitas,

pembelajaran, dan kinerja karyawan (Huu, 2023; Al-kharabsheh et al., 2023). Integrasi

teknologi digital canggih membentuk kembali operasi bisnis dan berdampak positif terhadap

kinerja karyawan (Mubarak dkk., 2019). Praktik HRM digital memfasilitasi evaluasi kinerja

karyawan dan perusahaan, membantu manajer dalam membuat keputusan strategis (Haque &

Nishat, 2022).

Budaya organisasi digital merupakan faktor kunci dalam meningkatkan kinerja pegawai,

khususnya di lembaga pemerintah, yang berbeda dengan budaya hierarki tradisional (Pangarso

et al., 2022). Kepemimpinan, kepuasan karyawan, dan pemantauan digital terhadap

keterlibatan karyawan diakui sebagai faktor yang berdampak positif terhadap kinerja karyawan

di era digital (Muhdar et al., 2022; Rony & Pardosi, 2021). Selain itu, kepemimpinan digital,

budaya, pembelajaran organisasi, dan inovasi dikaitkan dengan kinerja karyawan, sehingga

menggarisbawahi perlunya sumber daya yang andal untuk memahami dan meningkatkan

kinerja (Muniroh et al., 2022).

Eksplorasi dampak transformasi digital terhadap perilaku karyawan, kinerja organisasi,

dan keterlibatan karyawan menggarisbawahi perlunya pemahaman yang lebih mendalam

tentang bagaimana teknologi digital mempengaruhi kinerja karyawan (Kahfi, 2022; Thileepan &

Raveendran, 2022). Lingkungan kerja, kompetensi, dan keterikatan karyawan diidentifikasi

sebagai faktor signifikan yang mempengaruhi kinerja karyawan, dan lingkungan kerja

memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja (Haryadi & Wahyuni, 2022; Purnadi et
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al., 2022). Penilaian tingkat digitalisasi dalam manajemen SDM sangat penting untuk

memahami dampaknya terhadap kinerja karyawan (Gaponenko et al., 2021).

Kesimpulannya, era digital telah membawa perubahan paradigma dalam cara

organisasi menilai dan meningkatkan kinerja karyawan. Elemen-elemen seperti kompetensi

digital, otonomi, praktik SDM, budaya organisasi, kepemimpinan, dan lingkungan kerja sangat

penting dalam meningkatkan kinerja karyawan di lanskap digital. Sangat penting bagi organisasi

untuk memahami dan memanfaatkan faktor-faktor ini untuk berkembang dan unggul di era

digital.

Tantangan dan Kendala Optimalisasi Pemanfaatan Teknologi Digital dalam Strategi SDM

1. Tantangan teknis, organisasi dan budaya yang dihadapi dalam penerapan teknologi

digital dalam pengelolaan SDM

Menerapkan teknologi digital dalam strategi SDM dapat menjadi upaya yang kompleks

karena berbagai tantangan lintas dimensi teknis, organisasi, dan budaya. Tantangan teknis

sering kali mencakup masalah seperti keamanan data, interoperabilitas dengan sistem TI yang

ada, dan kurangnya kontrol (Schwertner, 2017). Tantangan organisasi mungkin melibatkan

perlunya strategi transformasi digital komprehensif yang berdampak pada seluruh organisasi

perusahaan (Dethine et al., 2020). Selain itu, kurangnya keterampilan atau bakat digital, budaya

organisasi, penolakan karyawan, dan dukungan manajemen puncak dapat menimbulkan

hambatan yang signifikan (Al-Alawi et al., 2023).

Di bidang budaya, tantangan dapat muncul dari hambatan psikologis yang terkait

dengan keengganan untuk mengadopsi teknologi digital dalam proses kerja (Dunayev et al.,

2021). Selain itu, hambatan budaya dalam upaya transformasi digital dapat berasal dari

kurangnya peran kepemimpinan yang tepat dan upaya yang diperlukan untuk mengatasi

hambatan tersebut (Khanzad & Gooyabadi, 2022). Mengatasi resistensi budaya sangatlah

penting, terutama bagi organisasi pra-digital yang bertransisi ke lingkungan digital (Gilch &

Sieweke, 2020).

Untuk mengatasi tantangan-tantangan ini, penting untuk mengkonsep ulang

keterampilan dan kompetensi digital, memastikan pemahaman menyeluruh dan implementasi

inisiatif transformasi digital (Anh et al., 2022). Selain itu, mengembangkan kompetensi praktisi

SDM dalam organisasi yang bertransformasi secara digital sangatlah penting, karena

penggunaan teknologi digital melampaui otomatisasi melalui AI (Berg et al., 2020). Penciptaan

peran baru di bidang SDM dan peningkatan kompetensi manajer SDM di era digital ditekankan

untuk menavigasi kompleksitas transformasi digital (Kapitanov et al., 2021).

Kesimpulannya, mengoptimalkan penggunaan teknologi digital dalam strategi SDM

memerlukan pendekatan holistik yang mengatasi tantangan teknis, organisasi, dan budaya.

Dengan mengembangkan keterampilan digital, membentuk kembali budaya organisasi, dan

meningkatkan kompetensi SDM, organisasi dapat menavigasi kompleksitas transformasi digital

dalam domain SDM dengan lebih baik.

2. Bagaimana mengatasi hambatan tersebut dan strategi untuk memastikan

keberhasilan penerapan teknologi

Untuk mengoptimalkan penggunaan teknologi digital dalam strategi SDM, organisasi

menghadapi berbagai tantangan dan hambatan. Hal ini mencakup kesenjangan talenta,

kegagalan proses, reposisi kompensasi dan tunjangan, penyelarasan kembali tenaga kerja,
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pemotongan anggaran, kurangnya dukungan manajemen, masalah kepatuhan, keterbatasan

waktu, dan kebutuhan untuk membantu penerapan teknologi dan pelaksanaan strategi

(Longenecker & Fink, 2015) . Selain itu, departemen SDM ditekan untuk menerapkan teknologi

komputer untuk pengelolaan data karyawan yang akurat dan aman (Gunawardane et al., 2022).

Hambatan dalam penerapan teknologi dapat diatasi dengan mengatasi permasalahan seperti

kurangnya dukungan finansial, kesulitan teknologi, ketidakjujuran akademik, dan keterbatasan

waktu (Putri & Syafryadin, 2022).

Untuk memastikan penerapan teknologi yang sukses, organisasi dapat memanfaatkan

teknologi SDM digital yang memanfaatkan teknologi sosial, seluler, analitik, dan cloud untuk

meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan konektivitas SDM (Jani et al., 2021). Selain itu,

pengelolaan transformasi digital memerlukan kesiapan sumber daya dan kemampuan (Khin &

Ho, 2019). Penerapan e-HRM dapat mengurangi upaya rutin SDM dan memfasilitasi

transformasi peran HRM menjadi lebih strategis (“Implementasi Manajemen Sumber Daya

Manusia Elektronik”, 2019; Panayotopoulou, 2007).

Selain itu, budaya organisasi memainkan peran penting dalam keberhasilan

manajemen pengetahuan, yang penting untuk strategi SDM yang efektif (Patil & Kant, 2012).

Mengatasi kendala teknologi/aplikasi dapat dilakukan dengan mengganti media pembelajaran

yang kompleks dengan aplikasi yang mudah digunakan seperti Google Meet atau Zoom

Meeting yang didukung oleh Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan (Minarti & Lissa, 2022).

Terakhir, kurangnya sumber daya manusia diidentifikasi sebagai hambatan penting dalam

penerapan teknologi baru, sehingga menekankan pentingnya mengatasi kendala tenaga kerja

(Maravić et al., 2022).

Dengan mengatasi tantangan ini melalui perencanaan strategis, alokasi sumber daya,

dan pengembangan budaya organisasi, organisasi dapat mengoptimalkan penggunaan

teknologi digital dalam strategi SDM mereka dengan sukses.

Kerangka Penelitian

Berdasarkan hasil dan pembahasan yang diberikan, maka kerangka penelitian untuk

mengkaji strategi SDM dalam meningkatkan kinerja pegawai di era digital dapat disusun

sebagai berikut:

1. Transformasi Digital dan Evolusi Strategi SDM

Dimensi ini mengeksplorasi evolusi strategi SDM dalam menanggapi transformasi

digital. Bab ini mengkaji bagaimana teknologi digital telah mengubah fungsi SDM, beralih dari

peran operasional ke peran strategis.

2. Adopsi Teknologi Digital dalam Manajemen SDM

Dimensi ini berfokus pada adopsi teknologi digital dalam berbagai fungsi SDM seperti

rekrutmen, pelatihan, pengembangan, dan evaluasi kinerja. Laporan ini menilai implikasi

strategis alat digital dalam meningkatkan praktik SDM.

3. Budaya Organisasi dan Penerimaan Karyawan terhadap Perubahan Digital

Dimensi ini menekankan pentingnya membangun budaya organisasi yang ramah digital

dan mengatasi penerimaan karyawan terhadap perubahan teknologi. Ini mengkaji peran
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kepemimpinan, pelatihan, dan pengembangan dalam mempromosikan inovasi digital dan

merangkul kemajuan teknologi.

4. Mengatasi Tantangan dalam Penerapan Strategi SDM Digital

Dimensi ini menjawab tantangan dan hambatan yang dihadapi dalam penerapan

strategi SDM digital. Laporan ini mengeksplorasi solusi dan strategi untuk mengatasi hambatan

teknis, organisasi, dan budaya agar adopsi teknologi berhasil.

Hipotesis

Berdasarkan kerangka yang diuraikan, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai

berikut:

H1: Evolusi strategi SDM dalam merespons transformasi digital berdampak positif terhadap

kinerja organisasi.

H2: Penerapan teknologi digital dalam pengelolaan SDM memberikan dampak positif terhadap

kinerja pegawai dan daya saing organisasi.

H3: Budaya organisasi yang ramah digital dan strategi manajemen perubahan yang efektif

berdampak positif pada penerimaan karyawan terhadap perubahan teknologi dan inovasi

digital.

H4: Mengatasi tantangan dalam penerapan strategi SDM digital melalui perencanaan strategis

dan alokasi sumber daya akan menghasilkan adopsi teknologi yang sukses dan peningkatan

praktik SDM.

Hipotesis-hipotesis ini dapat menjadi panduan bagi penelitian empiris yang bertujuan

untuk menyelidiki hubungan antara transformasi digital, strategi SDM, budaya organisasi, dan

kinerja karyawan dalam konteks era digital. Melalui pengujian empiris, peneliti dapat

memvalidasi pentingnya hubungan ini dan berkontribusi pada pemahaman strategi SDM yang

efektif di era digital.

Kesimpulan

Dalam menghadapi revolusi digital yang terus berlanjut, strategi manajemen sumber

daya manusia (SDM) menjadi semakin penting bagi keberhasilan organisasi. Tinjauan literatur

ini telah memberikan wawasan mendalam mengenai peran teknologi digital dalam membentuk

strategi SDM di era digital. Dalam konteks ini terungkap bahwa evolusi strategi SDM menjadi

semakin vital seiring dengan perubahan teknologi digital. Peran fungsi SDM telah bergeser dari

operasional menjadi strategis, dengan penekanan pada kemitraan dan tujuan bisnis jangka

panjang.

Penerapan teknologi digital dalam berbagai aspek pengelolaan SDM, seperti

rekrutmen, pelatihan, pengembangan, dan evaluasi kinerja, telah menunjukkan dampak yang

signifikan dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi. Namun demikian, tantangan

dalam mengoptimalkan penggunaan teknologi digital juga dihadapi, antara lain hambatan

teknis, organisasi, dan budaya. Untuk mengatasi kendala tersebut diperlukan strategi yang

holistik, antara lain pembentukan budaya organisasi yang mendukung inovasi teknologi,

pengembangan kompetensi SDM di era digital, dan manajemen perubahan yang efektif.

Selain itu, penelitian ini menggarisbawahi pentingnya mengukur dan mengevaluasi

kinerja karyawan di era digital. Penilaian kinerja yang tepat berperan penting dalam
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menentukan keberhasilan penerapan strategi SDM berbasis teknologi. Oleh karena itu,

organisasi perlu mempertimbangkan metode evaluasi yang sesuai dengan lingkungan digital,

yang mencakup aspek-aspek seperti kompetensi digital, budaya organisasi, dan keterlibatan

karyawan.

Oleh karena itu, pemahaman mendalam tentang integrasi teknologi digital dalam

strategi SDM sangat penting bagi organisasi yang ingin tetap relevan dan kompetitif di era

digital. Penelitian ini menyoroti pentingnya keselarasan antara teknologi, strategi SDM, budaya

organisasi, dan kinerja karyawan untuk mencapai keunggulan kompetitif di pasar yang semakin

terhubung dan berubah dengan cepat. Dengan menerapkan temuan dan rekomendasi dari

tinjauan literatur ini, diharapkan organisasi dapat meningkatkan kinerja SDM mereka dan

mencapai kesuksesan jangka panjang di era digital yang dinamis ini.
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