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BAB I 

PERAN TEKNOLOGI DALAM MANAJEMEN 

SUMBER DAYA MANUSIA 
 

 

1.1. Pendahuluan 

Perkembangan teknologi di era revolusi industry 

4.0 telah membawa transformasi yang sangat signifikan 

dalam berbagai aspek bisnis dan lingkungan industry, 

termasuk Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). 

Teknologi telah menjadi kunci dalam meningkatkan 

efisiensi, akurasi, dan strategi pengelolaan SDM. 

Teknologi sangat penting dalam MSDM karena beberapa 

alasan yaitu:efisiensi dan produktivitas, peningkatan 

kualitas rekrutmen dan seleksi, pengembangan 

karyawan yang lebih baik, manajemen kinerja yang lebih 

akurat, employee experience dan engagement, 

kepatuhan hukum dan manajemen risiko, dananalisis 

prediktif dan perencanaan SDM. 

Perkembangan teknologi digital telah mengubah 

cara bisnis di seluruh dunia, termasuk cara MSDM. 

Sehingga ketika revolusi industri 4.0 berkembang pesat, 

penggunaan big data, kecerdasan buatan (AI), dan cloud 

computing semakin meningkat, perusahaan harus 
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beradaptasi dengan paradigma baru dalam manajemen 

sumber daya manusia. Oleh karena itu, setelah pandemi, 

alat kolaborasi digital seperti Slack, Zoom dan Microsoft 

Teams semakin popular, disamping itu, generasi 

Millennial dan Gen Z mengharapkan pengalaman kerja 

yang fleksibel dan berbasis teknologi (Deloitte, 2021). 

Perkembangan teknologi digital memang telah 

mengubah paradigma MSDM dari fungsi administratif 

tradisional menjadi fungsi pendorong strategis bisnis 

yang berbasis data dan digital. Perkembangan teknologi 

ini telah mentransformasi fungsi-fungsi MSDM 

menjadi lebih efisien, data-driven, dan berpusat pada 

karyawan. Keberhasilan transformasi organisasi sangat 

bergantung pada kesiapan budaya organisasi, investasi 

dalam pelatihan digital, dan pemilihan solusi teknologi 

yang tepat. 

 

1.2. Tujuan Integrasi Teknologi Dalam Pengelolaan 

SDM  

1.2.1. Efisiensi dan Produktivitas  

Salah satu tujuan teknologi dalam MSDM 

adalah untuk efisiensi dan produktivitas. Efisiensi 

dan produktivitas dilakukan dengan otomatisasi 

dalam proses administratif. Dengan adanya 

teknologi memungkinkan otomatisasi terkait 
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dengan tugas-tugas rutin dalam MSDM seperti 

seleksi, rekrutmen, pelatihan dan pegembangan, 

kompensasi,  absensi dan pengembangan talenta 

sehingga mengurangi beban kerja manual dan 

human error dalam aktivitas MSDM. Dengan 

efisiensi dan produktivitas juga akan menghemat 

waktu dan biaya, karena dengan sistem digital, 

organisasi ata perusahaan dapat menghemat waktu 

(efisiensi) dan biaya operasional, sebagai contoh 

mengurangi penggunaan kertas (paperless) dan 

mempercepat proses dalam pengambilan 

keputusan. 

 

1.2.2. Peningkatan Kualitas Rekrutmen dan 

Seleksi 

Tujuan lain dari integrasi teknologi dalam 

pengelolaan SDM adalah meningkatkan kualitas 

rekrutmen dan seleksai, sebagai contoh dengan 

menggunakan aplikasi ATS (Applicant Tracking 

System), dimana tujuannya yaitu myembantu 

perusahaan untuk menyaring kandidat secara 

otomatis berdasarkan kriteria yang ditentukan dan 

mempercepat proses rekrutmen. Penggunaan 

teknologi kecerdasan buatan (AI) dan analitik data 

dapat membantu HRD untuk menemukan kandidat 
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karyawan terbaik dengan mencocokkan kualifikasi 

dan budaya organisasi atau perusahaan. 

 

1.2.3. Pengembangan Karyawan yang Lebih Baik  

Tujuan lain dari integrasi teknologi dalam 

pengelolaan SDM adalah mengembangkan 

karyawan yang lebih baik melalui E-Learning dan 

LMS (Learning Management System) yang 

memungkinkan pelatihan karyawan dilakukan 

secara fleksibel melalui platform digital, sehingga 

dapat meningkatkan keterampilan dan kompetensi. 

Selain itu, teknologi juga dapat membantu 

mengidentifikasi gap kompetensi antar karyawan 

dan merancang program pengembangan yang tepat 

dan efektif. 

 

1.2.4. Manajemen Kinerja yang Lebih Akurat 

Tujuan lain dari integrasi teknologi dalam 

pengelolaan SDM adalah memungkinkan penilaian 

kinerja karyawan dilakukan secara objektif dan 

transparan, dan tools yang biasa digunakan seperti 

KPI Software atau 360-Degree Feedback. Selain itu 

juga dengan  analisis data dapat membantu HR 

dalam mengevaluasi produktivitas karyawan dan 

merancang strategi pengembangan HRM. 
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1.2.5. Employee Experience dan Engagement  

Integrasi teknologi dalam SDM juga bertujuan 

untuk memudahkan karyawan dalam mengakses 

informasi benefit, cuti, atau pengajuan klaim secara 

mandiri melalui Aplikasi HRIS (Human Resource 

Information System). Tools yang dapat digunakan 

seperti Zoom, Slack, atau Microsoft Teams yang 

bertujuan untuk meningkatkan komunikasi dan 

engagement, terutama di era hybrid/remote work. 

 

1.2.6. Kepatuhan Hukum dan Manajemen Risiko 

Integrasi teknologi dalam SDM dapat 

membantu organisasi atau perusahaan mematuhi 

peraturan ketenagakerjaan, sebagai contoh pajak, 

pengupahan, atau perlindungan data. Selain itu, 

integrasi teknologi mempunyai tujuan untuk 

memastikan informasi SDM tersimpan aman dari 

kebocoran data atau cybercrime. 

 

1.2.7. Analisis Prediktif dan Perencanaan SDM 

Integrasi teknologi dalam SDM dapat 

memanfaatkan data untuk memprediksi turnover 

SDM, kebutuhan seleksi dan rekrutmen, atau tren 

produktivitas. Selain itu dapat membantu 
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organisasi atau perusahaan untuk merencanakan 

strategi SDM jangka panjang berdasarkan data 

demografi dan tren pasar.   

 

1.3. Transformasi Digital Pada Bidang MSDM 

Transformasi digital pada bidang MSDM mengacu 

pada pemanfaatan teknologi digital yang digunakan 

untuk mengoptimalkan proses dan aktivitas manajemen 

SDM, meningkatkan pengalaman karyawan, dan 

mendukung strategi bisnis yang lebih adaptif terhadap 

perkembangan industri. Perubahan organisasi dalam 

transformasi digital mencakup kecerdasan buatan (AI), 

otomatisasi, analitik data, dan platform berbasis cloud 

yang digunakan untuk meningkatkan efisiensi dan 

proses pengambilan keputusan organisasi. 

Manfaat transformasi digital pada bidang MSDM, 

yaitu:  

1. terjadinya efisiensi operasional, yaitu dapat 

mengurangi beban administrative (Strohmeier, 

2020),  

2. pengambilan keputusan berbasis data, yaitu 

berupa analitik prediktif yang dapat membantu 

dalam perencanaan SDM (Marler & Boudreau, 

2017),  
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3. peningkatan employee experience, yaitu berupa 

personalisasi layanan HR untuk meningkatkan 

keterlibatan karyawan (Gallup, 2022). 

 

Beberapa area utama yang terdampak dari 

transformasi digital dalam SDM, yaitu:  

1. Rekrutmen dan Seleksi Digital 

Perkembangan teknologi AI dalam SDM biasanya 

digunakan untuk menyaring CV, menganalisis 

kecocokan kandidat karyawan, dan bahkan 

digunakan untuk melakukan wawancara awal 

melalui chatbot (Chowdhury & Sadek, 2019). 

Selain itu juga, platform ATS (Applicant Tracking 

System) yang biasanya digunakan untuk 

mempermudah pelacakan kandidat dan 

mengurangi bias dalam seleksi (Bersin, 2020). 

2. Manajemen Kinerja Berbasis Data 

Transformasi digital juga berdampak pada 

penilaian berbasis data real-time (Marler & 

Boudreau, 2017), dengan tools yang biasa 

digunakan seperti Workday dan Oracle HCM. 

Selain itu juga menggunakan umpan balik real-

time dengan sistem seperti 15Five yang 

memfasilitasi feedback berkelanjutan (Pulakos et 

al., 2019). 
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3. Pengembangan Karyawan (Learning and 

Development) 

Transformasi digital juga berdampak pada 

pengembangan karyawan, misalnya dengan e-

Learning & Microlearning, dengan platform 

seperti Coursera for Business dan LinkedIn 

Learning memungkinkan pelatihan fleksibel 

(Noe et al., 2017). Selain itu, juga menggunakan 

AI-Powered Coaching seperti EdCast yang 

memberikan rekomendasi pelatihan 

personalisasi (Bersin, 2020). 

4. Otomatisasi Proses Administratif 

Transformasi digital juga berdampak pada HRIS 

(Human Resource Information System), dengan 

sistem seperti SAP SuccessFactors dan 

BambooHR yang mengotomatiskan cuti, payroll, 

dan administrasi (Strohmeier, 2020) 

(Strohmeier, 2020). 

5. Employee Experience & Engagement 

Transformasi digital juga berdampak pada 

peggunaan aplikasi Mobile HR, sebagai contoh 

Workday Mobile yang memungkinkan karyawan 

mengakses informasi HR di mana saja (Meijer et 

al., 2019). 
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1.4. Dampak Strategis Teknologi pada MSDM 

Perkembangan teknologi digital memberikan 

dampak yang sangat strategis pada MSDM, yaitu: 

1. Peningkatan Efisiensi Operasional 

Efisiensi operasional organisasi atau perusahaan 

dalam MSDM mengacu pada optimalisasi proses 

HR yang bertujuan untuk mengurangi 

pemborosan biaya, waktu, dan sumber daya, 

serta meningkatkan output dan kualitas layanan. 

Implementasi teknologi telah menjadi katalis 

utama dalam mencapai transformasi organisasi. 

Perkembangan teknologi digital berdampak 

pada otomatisasi proses administratif sebagai 

contoh payroll, absensi yang dapat menghemat 

hingga 40% waktu HR. 

2. Pengambilan Keputusan Berbasis Data 

Pengambilan keputusan berbasis data (data-

driven decision making) merupakan pendekatan 

di mana pengambilan keputusan strategis dan 

operasional dalam MSDM didasarkan pada 

analisis kebutuhan data empiris, bukan hanya 

intuisi atau pengalaman subjektif karyawan. Hal 

ini mencakup pengumpulan, pemrosesan, dan 

interpretasi data sumber daya manusia untuk 

menemukan pola, tren, dan prediksi yang 
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mendukung kebijakan sumber daya manusia 

yang lebih efisien.  

Komponen utama pengambilan keputusan 

berbasis data, meliputi: 

a. People Analytics, dengan menggunakan data 

untuk menganalisis perilaku, kinerja, dan 

kebutuhan karyawan. Sebagai contoh: 

memprediksi turnover 

karyawan menggunakan model statistic, 

mengidentifikasi faktor yang memengaruhi 

engagement (Gallup, 2023). 

Perkembangan teknologi digital juga 

berdampak pada people analytics yang 

dapat membantu HR mengidentifikasi pola 

turnover, kebutuhan pelatihan dan 

pengembangan karyawan, kesenjangan 

keterampilan (Bersin, 2020) 

b. Predictive Analytics, dengan memanfaatkan 

AI dan machine learning untuk 

memproyeksikan skenario masa depan. 

Sebagai contoh: memperkirakan kebutuhan 

rekrutmen berdasarkan pertumbuhan 

bisnis, menilai risiko burnout berdasarkan 

data produktivitas dan absensi (Deloitte, 

2021). 
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c. Real-Time Reporting, dengan menggunakan 

dashboard interaktif sebagai contoh 

Tableau, Power BI yang digunakan untuk 

memantau metrik HR secara live. Selain itu 

juga dapat digunakan untuk melacak tingkat 

retensi per departemen secara real-time. 

 

Manfaat dari pengambilan keputusan berbasis 

data, yaitu:  

a. Mengurangi Bias. Keputusan yang 

didasarkan pada fakta, bukan favoritism 

b. Meningkatkan Akurasi Prediksi. Sebagai 

contoh dapat memproyeksikan kebutuhan 

SDM 2 tahun ke depan 

c. Mengoptimalkan Biaya HR 

d. Mengalokasikan anggaran pelatihan ke 

program dengan ROI tertinggi 

e.  Meningkatkan Employee Experience,  

f. Menyesuaikan kebijakan berdasarkan 

feedback data-driven sebagai contoh 

fleksibilitas kerja. 

3. Meningkatkan Employee Experience 

Perkembangan teknologi digital juga dapat 

meningkatkan pengalaman karyawan sehingga 
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pengalaman kerja karyawan (digital-first) dan 

personalisasi (Deloitte, 2021). 

 

1.5. Tantangan dan Solusi Implementasi Teknologi 

di MSDM 

Transformasi digital dalam MSDM membawa 

banyak manfaat, namun implementasinya organisasi 

atau perusahaan akan menghadapi berbagai tantangan. 

Salah satu tantangan transformasi digital pada SDM 

adalah terjadinya resistensi perubahan organisasi, yaitu 

karyawan kadang enggan beradaptasi dengan teknologi 

baru (Davenport & Ronanki, 2018). Selain itu juga 

keamanan data, berupa risiko kebocoran data karyawan 

(Strohmeier, 2020). Kesenjangan digital juga 

merupakan tantangan dalam implementasi teknologi 

dimana tidak semua karyawan memiliki literasi digital 

yang memadai (Bersin, 2020). 

Tantangan lainnya adalah terkait dengan masalah 

keamanan data dan privasi karyawan, misalnya berupa 

risiko kebocoran data sensitif karyawan (GDPR, HIPAA 

compliance) (Strohmeier, 2020) dan serangan siber 

pada sistem HRIS pada perusahaan (SHRM, 2022). 

Sehingga solusi untuk mengatasi hal ini adalah  
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1. enkripsi data dan penggunaan blockchain hanya 

digunakan untuk verifikasi kredensial (Tapscott 

& Tapscott, 2016). 

2. Audit keamanan berkala dan pelatihan 

kesadaran keamanan bagi karyawan atau staf HR 

(ISO 27001 standard). 

 

Tantangan teknologi dalam SDM adalah adanya 

kesenjangan keterampilan digital (digital skills gap) 

pada karyawan. Tantangan ini berupa:  

1. tim HR yang memiliki kekurangan dalam 

memahami People Analytics, AI, atau otomatisasi 

(Gartner., 2023). 

2. generasi tua yang mengalami kesulitan 

beradaptasi dengan tools baru (Deloitte, 2023). 

Oleh karena itu, organisasi atau perusahaan 

dapat mengatasiya dengan:  

a. upskilling and reskilling melalui program 

seperti Google Career Certificates atau 

LinkedIn Learning (Noe et al., 2017). 

b. melalui kolaborasi dengan departemen IT 

untuk pendampingan teknis bagi karyawan 

(Bersin, 2020). 

 

Tantangan lainnya adalah terkait dengan integrasi 
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sistem yang rumit dalam organisasi atau perusahaan. 

Tantangan ini berupa ketidakcocokan antara HRIS, ATS, 

dan sistem payroll (Marler & Boudreau, 2017) atau 

berupa  Biaya tinggi untuk migrasi data (Davenport & 

Ronanki, 2018). Sehingga untuk mengatasi tantangan 

ini, organisasi atau perusahaan dapat:  

1. menggunakan platform terintegrasi sebagai 

contoh SAP SuccessFactors, Workday. 

2. API-based integration untuk menghubungkan 

sistem lama dan baru (IBM, 2021). 

 

1.6. Tren Teknologi MSDM di Masa Depan  

Kecerdasan Buatan (AI) di masa depan akan 

digunakan terkait dengan otomatisasi dalam 

Rekrutmen, sebagai conoth AI digunakan untuk: 

1. melakukan screening terhadap kandidat 

karyawan dengan menggunakan Natural 

Language Processing (NLP) (Chowdhury & 

Sadek, 2019), atau dengan menggunakan chatbot 

rekrutmen sebagai contoh: Mya, Pymetrics 

untuk wawancara awal (Davenport & Ronanki, 

2018). 

2. mengurangi bias dengan algoritma yang 

meminimalkan diskriminasi (Bersin, 2020). 

Walaupun demikian terdapat tantangannya 



dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) | 15 

yaitu berupa risiko bias algoritmik jika data 

pelatihan tidak beragam (Bogen & Rieke, 2018)  

 

Selain itu, kecerdasan buatan (AI) di masa depan 

juga akan digunakan untuk melakukan people Analytics 

and Prediktif HR, dengan melakukan analisis data real-

time untuk prediksi produktivitas, turnover, dan 

kebutuhan pelatihan (Marler & Boudreau, 2017). 

Dimana tools yang digunakan seperti Visier dan IBM 

Watson yang dapat membantu HR dalam membuat 

keputusan berbasis data (Bersin, 2020). Walaupun 

demikian tantangan yang mungkin muncul adalah 

ebutuhan SDM yang menguasai data (data literacy) 

(Gartner., 2023). 

 

1.7. Kesimpulan dan Rekomendasi  

Teknologi dalam MSDM tidak hanya berfungsi 

mempercepat proses HR (Human Resource), tetapi juga 

mengubah peran MSDM dari fungsi administratif 

menjadi fungai strategis dan berbasis data. Oleh karena 

itu, dengan adopsi teknologi yang tepat, organisasi atau 

perusahaan dapat dengan mudah membantu untuk 

meningkatkan produktivitas, kepuasan karyawan, dan 

daya saing bisnis di era digital.  Transformasi digital di 

SDM tidak hanya tentang teknologi, tetapi juga 
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perubahan budaya dan peningkatan kapabilitas tim HR 

untuk beradaptasi dengan perubahan. 

AI, analisis manusia, alat kerja hibrida, dan 

personalisasi pengembangan karyawan akan menjadi 

tren teknologi MSDM di masa depan. Namun, tantangan 

kedepannya seperti keamanan data, bias algoritmik, dan 

kelelahan digital perlu diatasi. Oleh karena itu, 

organisasi yang berinvestasi dalam digital HR 

transformation akan menjadi lebih unggul dalam 

menarik, mengembangkan, dan mempertahankan 

talenta terbaik. Maka dari itu, perkembangan teknologi 

dalam MSDM, organisasi atau perusahaan harus 

meningkatkan keterampilan digital tim HR, 

mengimplementasi teknologi harus berfokus pada 

pengalaman karyawan, dan melakukan evaluasi terus-

menerus terhadap etika AI dan privasi data. 

Pada umumnya, iImplementasi teknologi di MSDM 

akan menghadapi tantangan berupa keamanan data, 

resistensi perubahan, kesenjangan digital, dan bias AI. 

Oleh karena itu, diperlukan solusi berupa strategi 

change management, integrasi sistem, pelatihan, dan 

audit reguler. Sehingga organisasi atau perusahaan yang 

berhasil mengatasi tantangan ini akan mencapai 

efisiensi dan efektivitas operasional, kepuasan 

karyawan, dan keunggulan kompetitif/ competitive 
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advantage.  

Perkembangan teknologi digital telah 

meningkatkan efisiensi operasional MSDM melalui 

otomatisasi tugas berulang (payroll, absensi), self-

service karyawan (mengurangi beban admin HR) dan 

analisis data untuk optimasi proses. Oleh karena itu, 

untuk mengtaasi hal tersebut, organisasi atau 

perusahaan dapat melkaukan beberapa hal berikut ini, 

yaitu memulai dengan otomatisasi proses yang paling 

memakan waktu, memilih Solusi scalable sebagai contoh 

cloud-based HRIS), mengukur ROI secara berkala 

sebagai contoh: waktu dan biaya yang dihemat. 
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BAB II 

TRANSFORMASI DIGITAL DALAM 

MANAJEMEN SDM 
 

 

2.1. Konsep Transformasi Digital 

Transformasi digital adalah proses yang melibatkan 

integrasi teknologi digital ke dalam semua aspek bisnis 

dan organisasi, yang mengubah cara beroperasi dan 

memberikan nilai kepada pelanggan. Ini bukan hanya 

tentang teknologi itu sendiri, tetapi juga mencakup 

perubahan budaya, proses, dan strategi yang diperlukan 

untuk memanfaatkan teknologi secara efektif. Berikut 

adalah beberapa aspek penting dari konsep 

transformasi digital: 

1. Definisi Transformasi Digital: 

Transformasi digital adalah perubahan 

mendasar dalam cara organisasi beroperasi dan 

berinteraksi dengan pelanggan, karyawan, dan 

mitra bisnis melalui penerapan teknologi digital. 

Ini mencakup penggunaan alat dan platform 

digital untuk meningkatkan efisiensi, inovasi, 

dan pengalaman pelanggan. 

2. Elemen Kunci dalam Transformasi Digital: 
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a. Teknologi:  

Penggunaan teknologi seperti cloud 

computing, big data, Internet of Things 

(IoT), kecerdasan buatan (AI), dan analitik 

data untuk meningkatkan proses bisnis. 

b. Proses:  

Reengineering proses bisnis untuk 

memanfaatkan teknologi digital, termasuk 

otomatisasi dan pengoptimalan alur kerja. 

c. Budaya:  

Membangun budaya organisasi yang 

mendukung inovasi, kolaborasi, dan 

adaptasi terhadap perubahan. Ini termasuk 

mengubah cara berpikir dan beroperasi di 

seluruh organisasi. 

d. Pengalaman Pelanggan:  

Meningkatkan interaksi dan pengalaman 

pelanggan melalui saluran digital, 

personalisasi, dan layanan yang lebih 

responsif. 

3. Perbedaan antara Digitalisasi dan Transformasi 

Digital: 

a. Digitalisasi:  

Proses mengubah informasi dari format 

analog ke format digital. Contohnya 
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termasuk memindai dokumen kertas 

menjadi file digital. 

b. Transformasi Digital:  

Proses yang lebih luas yang mencakup 

digitalisasi tetapi juga melibatkan 

perubahan dalam model bisnis, strategi, dan 

cara organisasi beroperasi. Transformasi 

digital berfokus pada menciptakan nilai 

baru dan meningkatkan pengalaman 

pelanggan. 

4. Manfaat Transformasi Digital: 

a. Peningkatan Efisiensi:  

Proses yang lebih efisien dan otomatis dapat 

mengurangi biaya operasional dan waktu 

yang dibutuhkan untuk menyelesaikan 

tugas. 

b. Inovasi:  

Memungkinkan organisasi untuk 

mengembangkan produk dan layanan baru 

yang lebih baik dan lebih relevan dengan 

kebutuhan pasar. 

c. Pengalaman Pelanggan yang Lebih Baik:  

Meningkatkan interaksi dengan pelanggan 

melalui saluran digital, memberikan layanan 

yang lebih cepat dan lebih personal. 
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d. Keputusan Berbasis Data:  

Memungkinkan pengambilan keputusan 

yang lebih baik dan lebih cepat melalui 

analisis data yang mendalam. 

5. Tantangan dalam Transformasi Digital: 

a. Resistensi terhadap Perubahan:  

Karyawan dan manajemen mungkin enggan 

untuk mengadopsi teknologi baru atau 

mengubah cara kerja. 

b. Keterbatasan Sumber Daya: 

Organisasi mungkin menghadapi 

keterbatasan dalam hal anggaran, 

keterampilan, dan infrastruktur untuk 

menerapkan transformasi digital. 

c. Keamanan dan Privasi:  

Penerapan teknologi digital dapat 

meningkatkan risiko keamanan siber dan 

masalah privasi data yang perlu dikelola 

dengan hati-hati. 

6. Strategi untuk Transformasi Digital: 

a. Visi dan Kepemimpinan:  

Memiliki visi yang jelas dan dukungan dari 

pimpinan untuk mendorong transformasi 

digital di seluruh organisasi. 

b. Keterlibatan Stakeholder:  
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Melibatkan semua pemangku kepentingan, 

termasuk karyawan, pelanggan, dan mitra, 

dalam proses transformasi. 

c. Pengembangan Keterampilan:  

Memberikan pelatihan dan pengembangan 

keterampilan kepada karyawan untuk 

memastikan siap menghadapi perubahan. 

 

Transformasi digital adalah perjalanan yang 

berkelanjutan dan memerlukan komitmen dari seluruh 

organisasi. Dengan mengadopsi pendekatan yang 

holistik dan terintegrasi, organisasi dapat 

memanfaatkan teknologi digital untuk mencapai tujuan 

strategis dan tetap kompetitif di pasar yang terus 

berubah. 

 

2.2. Peran Teknologi dalam Manajemen Sumber 

Daya Manusia (SDM) 

Teknologi memainkan peran yang sangat penting 

dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) dengan 

meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan pengalaman 

karyawan. Berikut adalah beberapa cara di mana 

teknologi berkontribusi dalam manajemen SDM: 

1. Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia 

(HRMS): 
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HRMS adalah perangkat lunak yang 

mengintegrasikan berbagai fungsi manajemen 

SDM, seperti rekrutmen, penggajian, manajemen 

kinerja, dan pelatihan. Dengan menggunakan 

HRMS, perusahaan dapat mengelola data 

karyawan secara efisien, mengurangi kesalahan 

manual, dan meningkatkan aksesibilitas 

informasi. 

2. Rekrutmen dan Seleksi: 

Teknologi telah mengubah cara perusahaan 

merekrut dan memilih karyawan. Platform 

rekrutmen online dan sistem pelacakan pelamar 

(ATS) memungkinkan perusahaan untuk 

menjangkau calon karyawan yang lebih luas, 

menyaring aplikasi dengan lebih cepat, dan 

mengelola proses rekrutmen secara lebih efisien. 

Kecerdasan buatan (AI) juga dapat digunakan 

untuk menganalisis resume dan mencocokkan 

kandidat dengan kriteria pekerjaan. 

3. Pelatihan dan Pengembangan Karyawan: 

Teknologi memungkinkan pengembangan 

program pelatihan yang lebih interaktif dan 

fleksibel. E-learning, platform pembelajaran 

online, dan aplikasi mobile memungkinkan 

karyawan untuk mengakses materi pelatihan 
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kapan saja dan di mana saja. Ini juga 

memungkinkan perusahaan untuk melacak 

kemajuan dan efektivitas program pelatihan. 

4. Manajemen Kinerja: 

Dengan menggunakan alat manajemen kinerja 

berbasis teknologi, perusahaan dapat 

menetapkan tujuan, memberikan umpan balik 

secara real-time, dan melakukan evaluasi kinerja 

secara lebih objektif. Sistem ini memungkinkan 

karyawan untuk terlibat dalam proses penilaian 

dan pengembangan diri. 

5. Analitik Data untuk Pengambilan Keputusan: 

Teknologi memungkinkan pengumpulan dan 

analisis data yang mendalam tentang karyawan 

dan proses SDM. Dengan menggunakan analitik 

data, manajer SDM dapat mengidentifikasi tren, 

mengukur efektivitas program, dan membuat 

keputusan yang lebih baik berdasarkan data. Ini 

juga membantu dalam perencanaan tenaga kerja 

dan pengelolaan bakat. 

6. Pengalaman Karyawan yang Lebih Baik: 

Teknologi dapat meningkatkan pengalaman 

karyawan dengan menyediakan akses yang lebih 

baik ke informasi dan sumber daya. Portal 

karyawan dan aplikasi mobile memungkinkan 
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karyawan untuk mengakses informasi tentang 

gaji, tunjangan, dan kebijakan perusahaan 

dengan mudah. Ini juga memfasilitasi 

komunikasi yang lebih baik antara karyawan dan 

manajemen. 

7. Manajemen Talenta: 

Teknologi membantu dalam mengidentifikasi, 

mengembangkan, dan mempertahankan talenta 

di dalam organisasi. Dengan menggunakan 

sistem manajemen talenta, perusahaan dapat 

melacak kinerja, potensi, dan pengembangan 

karir karyawan, serta merencanakan suksesi 

untuk posisi kunci. 

8. Keterlibatan Karyawan: 

Alat teknologi seperti survei online dan platform 

umpan balik memungkinkan perusahaan untuk 

mengukur keterlibatan karyawan dan 

mendapatkan wawasan tentang kepuasan dan 

motivasi. Ini membantu manajemen untuk 

mengambil langkah-langkah yang diperlukan 

untuk meningkatkan lingkungan kerja. 

9. Keamanan dan Kepatuhan Data: 

Dengan meningkatnya penggunaan teknologi 

dalam manajemen SDM, penting untuk 

memastikan bahwa data karyawan dikelola 
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dengan aman dan sesuai dengan peraturan 

privasi. Teknologi dapat membantu dalam 

mengelola dan melindungi data sensitif, serta 

memastikan kepatuhan terhadap regulasi yang 

berlaku. 

10. Adaptasi terhadap Perubahan: 

Teknologi memungkinkan organisasi untuk lebih 

cepat beradaptasi dengan perubahan dalam 

lingkungan bisnis, seperti perubahan regulasi, 

tren pasar, dan kebutuhan karyawan. Dengan 

sistem yang fleksibel dan responsif, perusahaan 

dapat mengelola perubahan dengan lebih baik. 

 

Secara keseluruhan, teknologi memiliki dampak 

yang signifikan dalam meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas manajemen SDM. Dengan memanfaatkan 

teknologi secara optimal, perusahaan dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik, 

meningkatkan pengalaman karyawan, dan mencapai 

tujuan strategis. 

 

2.3. Dampak Transformasi Digital terhadap Proses 

Sumber Daya Manusia (SDM) 

Transformasi digital telah membawa perubahan 

signifikan dalam berbagai aspek manajemen sumber 
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daya manusia (SDM). Dengan penerapan teknologi 

digital, proses SDM menjadi lebih efisien, responsif, dan 

terintegrasi. Berikut adalah beberapa dampak utama 

transformasi digital terhadap proses SDM: 

1. Rekrutmen dan Seleksi: 

a. Automatisasi Proses Rekrutmen:  

Teknologi memungkinkan otomatisasi 

dalam proses rekrutmen, mulai dari 

pengumuman lowongan hingga 

penyaringan kandidat. Sistem pelacakan 

pelamar (ATS) dapat membantu mengelola 

aplikasi dan menyaring kandidat 

berdasarkan kriteria yang ditentukan. 

b. Penggunaan Kecerdasan Buatan (AI):  

AI dapat digunakan untuk menganalisis 

resume dan mencocokkan kandidat dengan 

posisi yang tersedia, sehingga mempercepat 

proses seleksi dan meningkatkan kualitas 

kandidat yang dipilih. 

2. Pelatihan dan Pengembangan Karyawan: 

a. E-Learning dan Pembelajaran Berbasis 

Digital:  

Transformasi digital memungkinkan 

pengembangan program pelatihan yang 

lebih fleksibel dan interaktif. Karyawan 
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dapat mengakses materi pelatihan secara 

online, kapan saja dan di mana saja, yang 

meningkatkan partisipasi dan efektivitas 

pelatihan. 

b. Analitik untuk Pengembangan 

Keterampilan:  

Data analitik dapat digunakan untuk 

mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan 

mengukur efektivitas program pelatihan, 

sehingga perusahaan dapat menyesuaikan 

program pengembangan sesuai dengan 

kebutuhan karyawan. 

3. Manajemen Kinerja: 

a. Sistem Manajemen Kinerja Berbasis 

Teknologi:  

Dengan alat manajemen kinerja digital, 

perusahaan dapat menetapkan tujuan yang 

jelas, memberikan umpan balik secara real-

time, dan melakukan evaluasi kinerja secara 

lebih objektif. Ini membantu dalam 

meningkatkan transparansi dan 

akuntabilitas dalam penilaian kinerja. 

b. Umpan Balik Berkelanjutan:  

Teknologi memungkinkan pengumpulan 

umpan balik secara berkelanjutan dari 
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karyawan dan manajer, yang membantu 

dalam pengembangan karyawan dan 

perbaikan proses. 

4. Pengalaman Karyawan: 

a. Portal Karyawan dan Aplikasi Mobile:  

Transformasi digital memungkinkan 

karyawan untuk mengakses informasi 

penting, seperti gaji, tunjangan, dan 

kebijakan perusahaan, melalui portal 

karyawan atau aplikasi mobile. Ini 

meningkatkan transparansi dan 

memudahkan karyawan dalam mengelola 

informasi. 

b. Keterlibatan Karyawan:  

Alat digital seperti survei online dan 

platform umpan balik memungkinkan 

perusahaan untuk mengukur keterlibatan 

karyawan dan mendapatkan wawasan 

tentang kepuasan dan motivasi. 

5. Manajemen Talenta: 

a. Identifikasi dan Pengembangan Talenta:  

Teknologi memungkinkan perusahaan 

untuk melacak kinerja, potensi, dan 

pengembangan karir karyawan. Sistem 

manajemen talenta dapat membantu dalam 
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merencanakan suksesi dan mengidentifikasi 

karyawan yang memiliki potensi untuk 

posisi kunci. 

b. Pengelolaan Data Karyawan:  

Dengan sistem digital, perusahaan dapat 

mengelola data karyawan dengan lebih 

efisien, termasuk informasi tentang kinerja, 

pelatihan, dan pengembangan. 

6. Pengambilan Keputusan Berbasis Data: 

a. Analitik SDM:  

Transformasi digital memungkinkan 

pengumpulan dan analisis data yang 

mendalam tentang karyawan dan proses 

SDM. Dengan menggunakan analitik, 

manajer SDM dapat membuat keputusan 

yang lebih baik dan lebih cepat berdasarkan 

data yang akurat. 

b. Perencanaan Tenaga Kerja:  

Data analitik dapat membantu dalam 

perencanaan tenaga kerja, termasuk 

memprediksi kebutuhan tenaga kerja di 

masa depan dan mengidentifikasi 

kekurangan keterampilan. 

7. Keamanan dan Kepatuhan Data: 
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Dengan meningkatnya penggunaan teknologi, 

penting untuk memastikan bahwa data 

karyawan dikelola dengan aman dan sesuai 

dengan peraturan privasi. Teknologi dapat 

membantu dalam melindungi data sensitif dan 

memastikan kepatuhan terhadap regulasi yang 

berlaku. 

8. Adaptasi terhadap Perubahan: 

Transformasi digital memungkinkan organisasi 

untuk lebih cepat beradaptasi dengan perubahan 

dalam lingkungan bisnis, seperti perubahan 

regulasi, tren pasar, dan kebutuhan karyawan. 

Dengan sistem yang fleksibel, perusahaan dapat 

mengelola perubahan dengan lebih baik. 

 

Secara keseluruhan, dampak transformasi digital 

terhadap proses SDM sangat signifikan. Dengan 

memanfaatkan teknologi digital, perusahaan dapat 

meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan pengalaman 

karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada 

keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 

Transformasi digital dalam SDM bukan hanya tentang 

teknologi, tetapi juga tentang perubahan budaya dan 

cara berpikir dalam organisasi. 

 



dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) | 33 

2.4. Tantangan dalam Penerapan Teknologi dalam 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) 

Meskipun penerapan teknologi dalam manajemen 

sumber daya manusia (SDM) menawarkan banyak 

manfaat, ada juga berbagai tantangan yang harus 

dihadapi oleh organisasi. Berikut adalah beberapa 

tantangan utama dalam penerapan teknologi dalam 

manajemen SDM: 

1. Resistensi terhadap Perubahan: 

Karyawan dan manajemen mungkin merasa 

enggan untuk mengadopsi teknologi baru karena 

ketidakpastian atau ketakutan akan perubahan. 

Resistensi ini dapat menghambat implementasi 

teknologi dan mengurangi efektivitasnya. 

Penting untuk mengelola perubahan dengan baik 

dan melibatkan karyawan dalam proses transisi. 

2. Keterbatasan Sumber Daya: 

Banyak organisasi, terutama yang lebih kecil, 

mungkin menghadapi keterbatasan dalam hal 

anggaran, waktu, dan tenaga kerja untuk 

menerapkan teknologi baru. Investasi awal yang 

diperlukan untuk perangkat lunak, pelatihan, 

dan infrastruktur dapat menjadi penghalang bagi 

beberapa perusahaan. 

3. Keterampilan dan Pelatihan: 
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Penerapan teknologi baru sering kali 

memerlukan keterampilan yang berbeda dari 

karyawan. Jika karyawan tidak memiliki 

keterampilan yang diperlukan untuk 

menggunakan teknologi tersebut, ini dapat 

mengurangi efektivitas sistem. Oleh karena itu, 

penting untuk menyediakan pelatihan yang 

memadai agar karyawan dapat beradaptasi 

dengan teknologi baru. 

4. Keamanan dan Privasi Data: 

Dengan meningkatnya penggunaan teknologi 

dalam manajemen SDM, risiko keamanan siber 

dan pelanggaran data juga meningkat. Organisasi 

harus memastikan bahwa data karyawan 

dikelola dengan aman dan sesuai dengan 

peraturan privasi yang berlaku. Kegagalan dalam 

melindungi data dapat mengakibatkan kerugian 

finansial dan reputasi. 

5. Integrasi Sistem: 

Banyak organisasi menggunakan berbagai 

sistem dan perangkat lunak untuk mengelola 

fungsi SDM. Tantangan muncul ketika mencoba 

mengintegrasikan sistem yang berbeda agar 

dapat berfungsi secara harmonis. 

Ketidakcocokan antara sistem dapat 
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menyebabkan kesulitan dalam pengelolaan data 

dan proses. 

6. Kepatuhan terhadap Regulasi: 

Penerapan teknologi dalam manajemen SDM 

harus mematuhi berbagai regulasi dan undang-

undang yang berlaku, seperti perlindungan data 

pribadi dan ketenagakerjaan. Memastikan 

kepatuhan ini dapat menjadi tantangan, 

terutama ketika regulasi berubah atau berbeda 

di setiap negara. 

7. Kualitas Data: 

Keberhasilan penerapan teknologi dalam 

manajemen SDM sangat bergantung pada 

kualitas data yang digunakan. Data yang tidak 

akurat atau tidak lengkap dapat mengarah pada 

keputusan yang salah dan mengurangi 

efektivitas sistem. Oleh karena itu, penting untuk 

memiliki proses yang baik untuk mengumpulkan 

dan memelihara data. 

8. Pengukuran dan Evaluasi: 

Mengukur efektivitas teknologi yang diterapkan 

dalam manajemen SDM bisa menjadi tantangan. 

Organisasi perlu menetapkan metrik yang jelas 

untuk mengevaluasi dampak teknologi terhadap 
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kinerja SDM dan memastikan bahwa tujuan yang 

diinginkan tercapai. 

9. Perubahan Budaya Organisasi: 

Penerapan teknologi baru sering kali 

memerlukan perubahan dalam budaya 

organisasi. Organisasi harus menciptakan 

lingkungan yang mendukung inovasi, kolaborasi, 

dan adaptasi terhadap teknologi. Ini bisa menjadi 

tantangan, terutama jika budaya yang ada sudah 

mapan dan sulit untuk diubah. 

10. Keterlibatan Stakeholder: 

Melibatkan semua pemangku kepentingan, 

termasuk manajemen, karyawan, dan pemangku 

kepentingan lainnya, dalam proses penerapan 

teknologi adalah penting. Kurangnya 

keterlibatan dapat menyebabkan kurangnya 

dukungan dan pemahaman tentang manfaat 

teknologi yang diterapkan. 

 

Secara keseluruhan, meskipun penerapan teknologi 

dalam manajemen SDM menawarkan banyak peluang 

untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas, 

tantangan-tantangan ini perlu diatasi dengan strategi 

yang tepat. Organisasi yang berhasil mengelola 

tantangan ini akan lebih mampu memanfaatkan 
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teknologi untuk mencapai tujuan SDM dan 

meningkatkan kinerja keseluruhan. 
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BAB III 

SISTEM INFORMASI SUMBER DAYA 

MANUSIA 
 

 

3.1. Pendahuluan 

Sistem informasi sumber daya manusia (SISDM) 

adalah sistem informasi berbasis komputer yang 

digunakan untuk mengelola administrasi proses dan 

prosedur sumber daya manusia. SISDM sebagai sistem 

yang membantu suatu organisasi untuk memperoleh, 

menyimpan, menganalisis, mengambil, dan 

mendistribusikan informasi mengenai sumber daya 

manusia organisasi tersebut (Tannenbaum, 1990). 

SISDM sebagai jaringan data, informasi, layanan, alat, 

dan transaksi terkait sumber daya manusia yang 

sepenuhnya terintegrasi di seluruh organisasi. Istilah 

elektronik-SDM merujuk secara umum pada 

penggunaan teknologi komputer dalam fungsi sumber 

daya manusia (Kettley & Reilly, 2003). 

 

3.2. Alasan untuk memperkenalkan SISDM 

Sebuah survei mengidentifikasi sepuluh alasan 

utama untuk memperkenalkan sistem informasi sumber 
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daya manusia (SISDM) yaitu (Chartered Institute of 

Personnel and Development, 2007): 

1. Meningkatkan kualitas informasi yang tersedia 

yaitu sistem informasi sumber daya manusia 

dirancang untuk memperbaiki mutu data yang 

dimiliki organisasi, informasi yang dihasilkan 

menjadi lebih akurat dan dapat diandalkan 

untuk pengambilan keputusan, kualitas data 

yang lebih baik memudahkan analisis dan 

evaluasi kinerja karyawan, dengan data yang 

valid, manajemen dapat merencanakan strategi 

sumber daya manusia secara efektif, dan 

peningkatan mutu informasi menjadi salah satu 

alasan utama penerapan sistem ini. 

2. Mengurangi beban administratif pada 

departemen sumber daya manusia yaitu sistem 

ini membantu mengurangi pekerjaan 

administratif yang biasanya memakan banyak 

waktu, tugas-tugas rutin seperti pengelolaan 

data karyawan dapat dilakukan secara otomatis, 

staf sumber daya manusia dapat lebih fokus pada 

kegiatan strategis dan pengembangan sdm, 

pengurangan beban administratif juga 

meningkatkan efisiensi operasional departemen 

sumber daya manusia, dan hal ini menjadi alasan 
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penting bagi organisasi untuk mengadopsi 

sistem informasi sumber daya manusia. 

3. Meningkatkan kecepatan akses informasi yaitu 

sistem informasi memungkinkan akses data 

karyawan secara cepat dan mudah, informasi 

dapat diperoleh secara real-time tanpa harus 

menunggu proses manual yang lama, kecepatan 

akses ini mendukung pengambilan keputusan 

yang tepat waktu oleh manajemen, pengguna 

sistem dapat mencari dan mendapatkan data 

dengan efisien sesuai kebutuhan, dan 

peningkatan kecepatan akses informasi menjadi 

faktor penting dalam implementasi sistem. 

4. Meningkatkan fleksibilitas informasi untuk 

mendukung perencanaan bisnis yaitu sistem ini 

menyediakan data yang dapat disesuaikan 

dengan kebutuhan perencanaan bisnis, 

fleksibilitas informasi memungkinkan organisasi 

untuk merespon perubahan pasar dengan cepat, 

data yang mudah diolah membantu dalam 

merancang strategi pengembangan sumber daya 

manusia, dengan informasi yang adaptif, 

perencanaan bisnis menjadi lebih akurat dan 

relevan, dan inilah sebabnya fleksibilitas 
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informasi menjadi alasan utama penerapan 

sistem ini. 

5. Meningkatkan layanan kepada karyawan yaitu 

sistem informasi membantu departemen hr 

memberikan layanan yang lebih responsif 

kepada karyawan, karyawan dapat mengakses 

data pribadi dan informasi terkait dengan mudah 

dan cepat, pelayanan yang lebih baik 

meningkatkan kepuasan dan motivasi kerja 

karyawan, sistem ini juga mempermudah 

komunikasi antara manajemen dan karyawan, 

dan peningkatan layanan menjadi alasan penting 

dalam penggunaan sistem informasi sumber 

daya manusia. 

6. Menghasilkan metrik sumber daya manusia 

yaitu sistem ini mampu menghasilkan ukuran-

ukuran kinerja yang relevan dengan sumber 

daya manusia, metrik tersebut membantu dalam 

menilai efektivitas program pengembangan 

karyawan, data kuantitatif yang dihasilkan 

memudahkan evaluasi dan pengambilan 

keputusan, organisasi dapat mengidentifikasi 

area yang memerlukan perbaikan berdasarkan 

metrik tersebut, dan kemampuan menghasilkan 
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metrik menjadi alasan utama penerapan sistem 

ini. 

7. Membantu pelaporan modal manusia yaitu 

sistem informasi memudahkan penyusunan 

laporan terkait aset sumber daya manusia, 

laporan yang dihasilkan dapat digunakan untuk 

analisis dan pelaporan kepada pemangku 

kepentingan, data modal manusia yang 

terstruktur mendukung transparansi dan 

akuntabilitas organisasi, proses pelaporan 

menjadi lebih cepat dan akurat berkat sistem ini, 

dan kemudahan pelaporan modal manusia 

menjadi salah satu alasan penting penggunaan 

sistem. 

8. Meningkatkan produktivitas yaitu implementasi 

sistem informasi sumber daya manusia dapat 

meningkatkan efisiensi kerja karyawan, 

otomatisasi tugas rutin mengurangi waktu yang 

terbuang dan meningkatkan fokus pada 

pekerjaan utama, sistem ini juga membantu 

manajemen dalam mengelola sumber daya 

secara optimal, produktivitas organisasi secara 

keseluruhan akan meningkat dengan 

penggunaan sistem ini, dan peningkatan 

produktivitas menjadi alasan utama dalam 
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penerapan sistem informasi sumber daya 

manusia. 

9. Mengurangi biaya operasional yaitu sistem 

informasi membantu menekan pengeluaran 

yang berhubungan dengan pengelolaan sumber 

daya manusia, otomatisasi proses mengurangi 

kebutuhan tenaga kerja untuk tugas 

administratif, pengurangan kesalahan dalam 

pengelolaan data juga menghindarkan biaya 

tambahan, efisiensi operasional yang meningkat 

berdampak positif pada penghematan biaya, dan 

pengurangan biaya operasional menjadi alasan 

penting dalam penggunaan sistem ini. 

10. Mengelola waktu kerja karyawan dengan lebih 

efektif yaitu sistem ini memungkinkan 

pengaturan jadwal kerja karyawan secara lebih 

terstruktur, data absensi dan jam kerja dapat 

dipantau secara akurat dan real-time, 

pengelolaan waktu yang efektif membantu 

meningkatkan disiplin dan produktivitas 

karyawan, manajemen dapat membuat 

keputusan berdasarkan data waktu kerja yang 

valid, dan pengelolaan waktu kerja yang lebih 

baik menjadi alasan utama penerapan sistem 

informasi sumber daya manusia. 
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3.3. Fungsi dari SISDM 

Fungsi-fungsi yang dapat dilakukan oleh sistem 

informasi sumber daya manusia (SISDM) (disebut 

sebagai fungsionalitas) dijelaskan di bawah ini. Fungsi-

fungsi tersebut mencakup hampir setiap aspek dari 

manajemen sumber daya manusia (MSDM). Ada sepuluh 

penggunaan paling umum dari SISDM yaitu:  

1. Manajemen ketidakhadiran yaitu manajemen 

ketidakhadiran sangat penting untuk organisasi 

dan mengelola absensi karyawan secara tepat 

diperlukan. 

2. Pelatihan dan pengembangan yaitu pelatihan 

dan pengembangan tingkatkan kompetensi 

karyawan dan program ini dukung pertumbuhan 

sumber daya manusia. 

3. Penghargaan yaitu penghargaan memotivasi 

karyawan bekerja lebih baik dan sistem 

penghargaan harus adil dan transparan. 

4. Pengelolaan keragaman yaitu pengelolaan 

keragaman ciptakan lingkungan kerja inklusif 

dan keberagaman tingkatkan kreativitas dan 

inovasi Perusahaan. 
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5. Rekrutmen dan seleksi yaitu rekrutmen dan 

seleksi pilih kandidat terbaik organisasi dan 

proses ini harus objektif dan bebas diskriminasi. 

6. Penggajian yaitu penggajian tepat waktu jaga 

kepuasan karyawan dan sistem gaji harus adil 

dan kompetitif pasar. 

7. Penilaian/manajemen kinerja yaitu penilaian 

kinerja bantu tingkatkan produktivitas kerja dan 

manajemen kinerja harus dilakukan secara 

berkala rutin. 

8. Perencanaan sumber daya manusia yaitu 

perencanaan sdm strategis dukung tujuan 

organisasi dan analisis kebutuhan tenaga kerja 

sangat penting dilakukan. 

9. Manajemen pengetahuan yaitu manajemen 

pengetahuan fasilitasi transfer informasi penting 

dan sistem ini tingkatkan efisiensi dan inovasi 

perusahaan. 

10. Biaya yaitu biaya harus dikontrol untuk jaga 

keuntungan perusahaan dan pengelolaan biaya 

efektif dukung kelangsungan bisnis (Estradha, 

Eryanto, Eliyana, Suhud, Widyastuti, & Wibowo, 

2025). 

 

Fungsi yang dapat dilakukan oleh SISDM yaitu:  
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1. Pencatatan dan pengelolaan ketidakhadiran 

terdiri dari sistem mencatat data absensi setiap 

karyawan dan pengelolaan absensi dilakukan 

secara terstruktur sistematis. 

2. Survei karyawan terdiri dari perusahaan 

menyelenggarakan survei rutin untuk karyawan 

dan survei mengumpulkan opini terkait 

lingkungan kerja. 

3. Pembelajaran daring terdiri dari karyawan 

mengikuti pelatihan daring setiap bulan dan 

materi pembelajaran tersedia melalui platform 

digital Perusahaan. 

4. Pengelolaan biaya terdiri dari sistem memproses 

seluruh pengeluaran operasional perusahaan 

dan pengelolaan biaya dilakukan secara 

transparan terukur. 

5. Evaluasi jabatan terdiri dari setiap jabatan 

dievaluasi berdasarkan kriteria tertentu dan 

evaluasi jabatan mendukung pengembangan 

karier karyawan. 

6. Intranet terdiri dari perusahaan menyediakan 

intranet untuk komunikasi internal dan intranet 

memfasilitasi pertukaran informasi antar divisi. 

7. Layanan mandiri untuk manajer dan karyawan 

terdiri dari manajer dapat mengakses layanan 
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mandiri online dan karyawan menggunakan 

layanan mandiri untuk administrasi. 

8. Rekrutmen daring terdiri dari proses rekrutmen 

dilakukan secara daring efisien dan calon 

karyawan mengirim lamaran melalui portal 

online. 

9. Administrasi penggajian terdiri dari sistem 

mengelola penggajian seluruh karyawan 

bulanan dan administrasi penggajian dilakukan 

secara otomatis teratur. 

10. Administrasi pensiun dan tunjangan terdiri dari 

perusahaan mengelola administrasi pensiun 

karyawan aktif dan tunjangan karyawan diatur 

melalui sistem terintegrasi. 

11. Pernyataan total imbalan terdiri dari karyawan 

menerima pernyataan total imbalan tahunan dan 

pernyataan mencakup gaji dan tunjangan 

lengkap. 

12. Rekaman karyawan terdiri dari data karyawan 

tercatat dalam sistem terpusat dan rekaman 

karyawan diperbarui secara berkala sistematis. 

13. Analisis perputaran karyawan terdiri dari sistem 

menganalisis tingkat perputaran karyawan 

tahunan dan analisis membantu 

mengidentifikasi penyebab perputaran kerja. 
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14. Pemodelan kesempatan yang setara terdiri dari 

perusahaan menerapkan pemodelan 

kesempatan kerja setara dan model ini 

memastikan keadilan dalam promosi. 

15. Perencanaan dan peramalan sumber daya 

manusia terdiri dari perusahaan merencanakan 

kebutuhan sumber daya manusia dan peramalan 

sdm dilakukan berdasarkan data historis. 

16. Manajemen pengetahuan terdiri dari 

pengetahuan perusahaan dikelola melalui sistem 

digital dan manajemen pengetahuan 

meningkatkan efisiensi organisasi. 

17. Pengelolaan keragaman terdiri dari perusahaan 

mengelola keragaman budaya dalam organisasi 

dan pengelolaan keragaman mendukung 

lingkungan kerja inklusif. 

18. Pelaporan metrik dan modal manusia terdiri dari 

sistem menyusun laporan metrik sumber daya 

manusia dan pelaporan mencakup data modal 

manusia Perusahaan. 

19. Sistem manajemen kinerja daring dan umpan 

balik 360 derajat terdiri dari kinerja karyawan 

dievaluasi melalui sistem daring dan umpan 

balik 360 derajat diberikan secara berkala. 



50 | Penerapan Teknologi 

20. Tinjauan gaji terdiri dari perusahaan melakukan 

tinjauan gaji setiap tahun dan tinjauan gaji 

mempertimbangkan kinerja dan inflasi. 

21. Pemodelan imbalan terdiri dari imbalan 

karyawan dimodelkan berdasarkan kontribusi 

kerja dan pemodelan imbalan mendukung 

sistem penghargaan adil (Udekwe, Iwu, & 

Olusegun, 2024). 

 

3.4. Fitur-fitur dari SISDM 

Fitur-fitur yang menarik dalam sistem informasi 

sumber daya manusia (SISDM) mencakup (Armstrong, 

2009): 

1. Penggunaan perangkat lunak 

Perangkat lunak dibeli dari penyedia eksternal. 

Terdapat pilihan antara membeli sistem “siap 

pakai” tanpa pembaruan atau menyesuaikan 

sistem penyedia agar sesuai dengan kebutuhan 

bisnis yang ditentukan. Kustomisasi yang 

ekstensif dapat membuat pembaruan di masa 

depan menjadi bermasalah dan mahal, sehingga 

penting untuk membatasi kustomisasi hanya 

pada hal-hal yang benar-benar diperlukan. Jika 

penyedia eksternal digunakan, pemilihan harus 
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dilakukan dengan langkah-langkah sebagai 

berikut: 

a. Melakukan riset pasar perangkat lunak 

sumber daya manusia melalui pameran 

dagang dan publikasi; 

b. Meninjau proses sumber daya manusia dan 

sistem yang ada; 

c. Menyusun spesifikasi kebutuhan sistem; 

d. Mengirimkan undangan untuk tender 

kepada beberapa penyedia; 

e. Mengundang penyedia untuk 

mendemonstrasikan produk mereka; 

f. Mendapatkan referensi dari pelanggan yang 

ada, termasuk kunjungan lokasi; 

g. Menganalisis dan memberikan penilaian 

terhadap produk berdasarkan spesifikasi. 

2. Integrasi 

Sistem perencanaan sumber daya perusahaan 

mengintegrasikan semua data dan proses dalam 

suatu organisasi ke dalam satu sistem terpadu 

dengan basis data yang sama. Sistem sumber 

daya manusia (SDM) tidak sering diintegrasikan 

hingga tingkat tersebut, meskipun sering kali 

menghubungkan administrasi penggajian 

dengan fungsi-fungsi SDM lainnya. Seperti yang 
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diungkapkan oleh Chartered Institute of 

Personnel and Development (2005), integrasi 

sistem SDM dengan sistem teknologi informasi di 

organisasi yang lebih luas, sehingga sistem-

sistem tersebut dapat “berkomunikasi satu sama 

lain”, akan mendukung pelaporan modal 

manusia, memenuhi persyaratan mitra rantai 

pasokan, meningkatkan profitabilitas, 

mengurangi jumlah karyawan, dan memenuhi 

kriteria ekonomi. Namun, banyak fungsi SDM 

yang tetap menggunakan sistem mandiri, karena 

mereka percaya bahwa integrasi dapat 

mengorbankan sistem mereka sendiri, 

berpotensi mengurangi kerahasiaan, serta 

menimbulkan biaya dan risiko yang dianggap 

tinggi. 

3. Intranet 

Sistem intranet adalah sistem di mana terminal 

komputer saling terhubung sehingga dapat 

berbagi informasi di dalam suatu organisasi atau 

di dalam bagian tertentu dari organisasi 

tersebut. Ruang lingkup informasi yang dapat 

dibagikan antar terminal dapat dibatasi untuk 

menjaga kerahasiaan, dan keamanan ini dapat 

ditingkatkan dengan menggunakan kata sandi. 
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Sistem intranet sumber daya manusia dapat 

digunakan untuk berbagai tujuan, seperti 

memperbarui data pribadi, mengajukan 

permohonan untuk pekerjaan internal secara 

daring, permintaan pelatihan, akses ke 

pembelajaran daring, administrasi pertanyaan, 

dan komunikasi. 

4. Layanan mandiri 

Sistem layanan mandiri sumber daya manusia 

memungkinkan manajer dan karyawan untuk 

mengakses informasi serta berinteraksi dengan 

sistem untuk memasukkan informasi atau 

membuat pilihan mereka sendiri. Sistem ini 

dapat beroperasi melalui portal SDM (sebuah 

situs yang berfungsi sebagai titik akses informasi 

di intranet) yang mungkin dirancang khusus 

untuk menciptakan citra merek dari fungsi SDM. 

Portal ini kadang-kadang disebut sebagai portal 

bisnis untuk karyawan. Bagi manajer, layanan 

mandiri berarti mereka dapat mengakses 

informasi secara langsung. Informasi ini dapat 

berupa metrik SDM (ukuran pelaporan modal 

manusia) dalam berbagai bidang seperti 

ketidakhadiran, data pribadi, data manajemen 

kinerja, kemajuan pembelajaran dan 
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pengembangan, serta gaji (sebagai dasar untuk 

tinjauan gaji). Mereka juga dapat memasukkan 

data tentang staf mereka. Hal ini memfasilitasi 

devolusi tanggung jawab kepada manajer lini 

dan mengurangi beban administratif pada SDM. 

Karyawan juga dapat mengakses informasi, 

memasukkan data tentang diri mereka, meminta 

pelatihan, dan melamar pekerjaan secara daring. 

 

3.5. Pengenalan Sistem Informasi Sumber Daya 

Manusia 

Berikut ini adalah beberapa tips mengenai 

pengenalan sistem informasi sumber daya manusia yang 

diberikan oleh responden survei Chartered Institute of 

Personnel and Development (2005): 

1. Identifikasi Area Sistem 

Pada tahap awal pengembangan sistem, penting 

untuk mengidentifikasi berbagai area yang akan 

dijangkau. Proses ini membantu memastikan 

bahwa seluruh aspek yang relevan tercover dan 

dapat memberikan manfaat maksimal. Dengan 

analisis yang cermat, organisasi dapat 

menetapkan prioritas yang tepat sesuai 

kebutuhan. 

2. Penilaian Manfaat dan Biaya 
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Setelah area tersebut teridentifikasi, langkah 

selanjutnya adalah mengevaluasi manfaat serta 

biaya yang terkait. Di sini, penting untuk 

menyusun argumen bisnis yang meyakinkan 

agar semua stakeholder memahami nilai 

investasi. Dengan pendekatan ini, organisasi 

dapat membuat keputusan yang informatif serta 

berbasis bukti untuk pengembangan sistem. 

3. Konsultasi dengan Pengguna 

Konsultasi dengan pengguna dan manajer lini 

adalah langkah yang tidak boleh diabaikan dalam 

setiap tahapan pengembangan. Mereka dapat 

memberikan masukan berharga terkait 

kebutuhan dan harapan terhadap sistem. 

Dengan melibatkan mereka, organisasi dapat 

menciptakan sistem yang lebih sesuai dengan 

realitas di lapangan. 

4. Persiapan Spesifikasi 

Persiapan spesifikasi merupakan langkah krusial 

dalam perencanaan pengembangan sistem. 

Spesifikasi yang jelas dan detail dapat 

meminimalkan kesalahan dan kebingungan di 

kemudian hari. Pada tahap ini, melibatkan tim 

lintas fungsi akan memperkaya perspektif dan 

memastikan semua kebutuhan terakomodasi. 
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5. Identifikasi Pemasok Perangkat Lunak 

Dalam tahapan ini, penting untuk 

mengidentifikasi berbagai calon pemasok 

perangkat lunak yang dapat memenuhi 

spesifikasi yang telah disusun. Proses pemilihan 

ini harus didasarkan pada kriteria yang objektif 

guna mendapatkan solusi terbaik di pasar. 

Keterbukaan terhadap berbagai opsi akan 

memperkaya pilihan. 

6. Diskusi Kebutuhan Kustomisasi 

Diskusi mengenai kebutuhan dan lingkup 

kustomisasi harus dilakukan untuk memastikan 

bahwa sistem dapat disesuaikan dengan 

kebutuhan spesifik organisasi. Hal ini dapat 

memastikan bahwa solusi yang diterapkan tidak 

hanya efektif tetapi juga berkelanjutan. Dengan 

memahami kebutuhan unik, organisasi dapat 

memaksimalkan potensi sistem yang dibangun. 

7. Pemilihan Pemasok 

Setelah spesifikasi disiapkan, langkah 

berikutnya adalah memilih pemasok yang dapat 

memenuhi kebutuhan tersebut. Proses ini harus 

dilakukan secara sistematis dengan 

mempertimbangkan reputasi, pengalaman, serta 

kemampuan teknis dari masing-masing 
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pemasok. Memilih pemasok yang tepat akan 

berpengaruh besar pada hasil akhir 

pengembangan sistem. 

8. Penyiapan Proyek 

Setelah pemasok dipilih, penyiapan proyek 

harus dilakukan dengan seksama untuk 

memastikan kelancaran implementasi. Ini 

termasuk mengatur tim, menyusun jadwal, dan 

menetapkan tanggung jawab. Penyusunan 

rencana yang jelas akan membantu menghindari 

miskomunikasi serta menciptakan sinergi di 

antara anggota tim. 

9. Desain dan Pengujian Sistem 

Desain sistem harus mempertimbangkan 

berbagai aspek teknis dan fungsional yang telah 

ditentukan sebelumnya. Tahap pengujian sangat 

penting untuk memastikan bahwa sistem 

bekerja sesuai harapan dan memenuhi standar 

kualitas. Dengan melakukan pengujian yang 

menyeluruh, risiko masalah di masa depan dapat 

diminimalkan. 

10. Implementasi Sistem 

Implementasi sistem merupakan langkah nyata 

di mana semua rencana yang telah dibuat 

diwujudkan. Pada tahap ini, keterlibatan 
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pengguna sangat penting untuk memastikan 

bahwa sistem dapat digunakan secara efektif. 

Pelatihan pengguna dan dukungan teknis harus 

disiapkan agar proses ini dapat berjalan mulus. 

11. Tinjauan dan Modifikasi Berkelanjutan 

Setelah implementasi, organisasi perlu 

melakukan tinjauan berkala untuk menilai 

efektivitas sistem. Proses ini memungkinkan 

identifikasi area yang perlu diperbaiki ataupun 

dimodifikasi. Melalui perbaikan berkelanjutan, 

sistem dapat tetap relevan dan adaptif terhadap 

perubahan kebutuhan organisasi. 

 

Panduan praktis untuk mengimplementasikan 

sistem informasi manajemen sumber daya manusia 

menurut Chartered Institute of Personnel and 

Development (2005): 

1. Sangat penting untuk mengidentifikasi secara 

tepat apa saja yang dibutuhkan saat ini dan apa 

yang mungkin diperlukan dalam waktu dekat, 

supaya Anda dapat memberikan instruksi yang 

jelas kepada pihak pengembang perangkat 

lunak. 
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2. Ajaklah pengguna utama serta pihak-pihak yang 

berkepentingan lainnya untuk ikut serta dalam 

proses menentukan keputusan. 

3. Akan sangat membantu jika dalam tim 

pengambil keputusan terdapat seseorang yang 

menguasai bidang teknologi informasi, 

meskipun orang tersebut bukan berasal dari 

divisi sumber daya manusia. 

4. Pilihlah sistem yang mudah digunakan dan 

benar-benar memberi manfaat nyata. Jangan 

tergoda memilih perangkat lunak dengan banyak 

fitur tambahan yang tidak esensial, karena selain 

mahal, fitur-fitur tersebut cenderung 

menyulitkan pengelolaan dan akhirnya 

seringkali tidak dimanfaatkan. 

5. Bandingkan berbagai pilihan sistem dengan 

memperhatikan kemudahan dan kecepatan 

dalam pembuatan laporan yang sesuai 

kebutuhan Anda. Periksa juga apakah laporan 

tersebut bisa diekspor ke Excel atau Access 

untuk memudahkan pengolahan data mandiri, 

serta seberapa mudah melakukan 

penggabungan data (mail merge) dari laporan 

yang dihasilkan. 
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6. Bila Anda memutuskan membeli sistem siap 

pakai, usahakan untuk tidak melakukan 

perubahan kecuali benar-benar diperlukan. 

Setiap pembaruan sistem dapat menimbulkan 

masalah pada bagian yang telah dimodifikasi. 

Jika perubahan memang harus dilakukan, 

pastikan ada alokasi dana khusus untuk 

pemeliharaan dan penyesuaian secara berkala. 
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BAB IV 

REKRUTMEN DAN SELEKSI BERBASIS 

TEKNOLOGI 
 

 

4.1. Konsep Rekrutmen 

Rekrutmen adalah proses yang dilakukan untuk 

menarik, memilih, dan mengundang calon karyawan 

yang memenuhi kualifikasi untuk mengisi posisi yang 

tersedia dalam suatu organisasi. Tujuan utama dari 

rekrutmen adalah untuk menemukan kandidat yang 

tepat yang dapat berkontribusi pada pencapaian tujuan 

organisasi. Proses ini meliputi beberapa langkah, antara 

lain: 

1. Identifikasi Kebutuhan:  

Menentukan posisi yang perlu diisi dan 

kualifikasi yang dibutuhkan. 

2. Sumber Rekrutmen:  

Memilih sumber untuk mencari kandidat, seperti 

iklan lowongan kerja, situs web karir, media 

sosial, atau melalui referensi karyawan. 

3. Penyampaian Informasi:  
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Mengkomunikasikan informasi tentang posisi 

yang tersedia dan kualifikasi yang dibutuhkan 

kepada calon pelamar. 

4. Pengumpulan Lamaran:  

Mengumpulkan dan menyaring lamaran yang 

masuk untuk menemukan kandidat yang sesuai. 

 

Seleksi adalah proses yang dilakukan setelah 

rekrutmen untuk menilai dan memilih kandidat yang 

paling cocok untuk posisi yang tersedia. Proses seleksi 

bertujuan untuk memastikan bahwa kandidat yang 

dipilih tidak hanya memenuhi kualifikasi teknis, tetapi 

juga cocok dengan budaya dan nilai-nilai organisasi. 

Langkah-langkah dalam proses seleksi meliputi: 

1. Penyaringan Awal:  

Menyaring lamaran yang masuk untuk 

mengidentifikasi kandidat yang memenuhi 

syarat dasar. 

2. Wawancara:  

Melakukan wawancara untuk mengevaluasi 

keterampilan, pengalaman, dan kesesuaian 

kandidat dengan posisi dan organisasi. 

3. Tes Kemampuan:  
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Menggunakan tes atau asesmen untuk mengukur 

kemampuan teknis atau keterampilan tertentu 

yang relevan dengan pekerjaan. 

4. Referensi dan Background Check:  

Memeriksa referensi dan latar belakang kandidat 

untuk memastikan informasi yang diberikan 

akurat dan untuk menilai reputasi kandidat. 

5. Keputusan Akhir:  

Mengambil keputusan tentang kandidat yang 

akan diterima berdasarkan hasil dari semua 

tahap seleksi. 

 

Rekrutmen dan seleksi adalah dua proses yang 

saling terkait dalam manajemen SDM. Rekrutmen yang 

efektif akan menghasilkan kumpulan kandidat yang 

berkualitas, yang kemudian akan melalui proses seleksi 

untuk menemukan kandidat terbaik. Keduanya sangat 

penting untuk memastikan bahwa organisasi dapat 

menarik dan mempertahankan talenta yang tepat, yang 

pada gilirannya akan berkontribusi pada keberhasilan 

organisasi secara keseluruhan. 

 

4.2. Peran Teknologi dalam Rekrutmen dan Seleksi 

Teknologi telah mengubah cara organisasi 

melakukan rekrutmen dan seleksi, menjadikannya lebih 
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efisien, cepat, dan efektif. Berikut adalah beberapa peran 

utama teknologi dalam proses ini: 

1. Platform Rekrutmen Digital: 

a. Situs Pencarian Kerja:  

Platform seperti LinkedIn, Indeed, dan 

Glassdoor memungkinkan perusahaan 

untuk memposting lowongan pekerjaan dan 

menjangkau calon pelamar secara luas. Ini 

memperluas jangkauan rekrutmen dan 

memudahkan pencarian kandidat. 

b. Sistem Pelacakan Pelamar (Applicant 

Tracking System - ATS):  

ATS membantu perusahaan dalam 

mengelola dan menyaring lamaran yang 

masuk. Sistem ini dapat mengotomatiskan 

proses penyaringan awal berdasarkan 

kriteria tertentu, sehingga memudahkan tim 

HR dalam menemukan kandidat yang sesuai. 

2. Penggunaan Kecerdasan Buatan (AI): 

a. Penyaringan Otomatis: 

AI dapat digunakan untuk menganalisis 

resume dan lamaran, mengidentifikasi 

kandidat yang paling sesuai berdasarkan 

kriteria yang telah ditentukan. Ini 
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mengurangi waktu yang dibutuhkan untuk 

menyaring kandidat secara manual. 

b. Chatbot untuk Komunikasi:  

Chatbot dapat digunakan untuk menjawab 

pertanyaan umum dari pelamar, 

memberikan informasi tentang proses 

rekrutmen, dan bahkan menjadwalkan 

wawancara, sehingga meningkatkan 

pengalaman kandidat. 

3. Wawancara Virtual: 

a. Video Wawancara:  

Teknologi video memungkinkan wawancara 

dilakukan secara jarak jauh, yang 

menghemat waktu dan biaya perjalanan. Ini 

juga memungkinkan perusahaan untuk 

menjangkau kandidat dari lokasi yang lebih 

jauh. 

b. Wawancara Berbasis AI:  

Beberapa platform menggunakan AI untuk 

menganalisis wawancara video, menilai 

respons verbal dan non-verbal kandidat, 

serta memberikan wawasan tentang 

kesesuaian untuk posisi yang dilamar. 

4. Asesmen dan Tes Online: 

a. Tes Kemampuan dan Psikometri:  



66 | Penerapan Teknologi 

Teknologi memungkinkan perusahaan 

untuk melakukan tes kemampuan dan 

asesmen psikometri secara online. Ini 

membantu dalam mengevaluasi 

keterampilan teknis dan karakteristik 

kepribadian kandidat dengan lebih efisien. 

b. Simulasi dan Penilaian Praktis:  

Beberapa perusahaan menggunakan 

simulasi berbasis teknologi untuk menilai 

kemampuan kandidat dalam situasi kerja 

yang nyata, memberikan gambaran yang 

lebih akurat tentang kinerja. 

5. Analitik Data: 

Teknologi memungkinkan pengumpulan dan 

analisis data terkait proses rekrutmen dan 

seleksi. Dengan menggunakan analitik, 

perusahaan dapat mengidentifikasi tren, 

mengukur efektivitas strategi rekrutmen, dan 

membuat keputusan berbasis data untuk 

meningkatkan proses di masa depan. 

6. Pengalaman Kandidat yang Ditingkatkan: 

a. Portal Pelamar:  

Banyak perusahaan menyediakan portal 

online bagi pelamar untuk mengajukan 

lamaran, melacak status aplikasi, dan 
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berinteraksi dengan tim HR. Ini 

meningkatkan transparansi dan 

pengalaman kandidat secara keseluruhan. 

b. Personalisasi:  

Teknologi memungkinkan perusahaan 

untuk memberikan pengalaman yang lebih 

personal kepada kandidat, seperti 

rekomendasi pekerjaan yang sesuai 

berdasarkan profil. 

 

Peran teknologi dalam rekrutmen dan seleksi 

sangat signifikan, karena tidak hanya meningkatkan 

efisiensi dan efektivitas proses, tetapi juga membantu 

perusahaan dalam menarik dan memilih kandidat yang 

tepat. Dengan memanfaatkan teknologi, organisasi 

dapat mengoptimalkan proses rekrutmen dan seleksi, 

mengurangi biaya, dan meningkatkan pengalaman 

kandidat, yang pada akhirnya berkontribusi pada 

keberhasilan organisasi. 

 

4.3. Proses Rekrutmen Berbasis Teknologi 

Proses rekrutmen berbasis teknologi melibatkan 

penggunaan alat dan platform digital untuk menarik, 

menilai, dan memilih kandidat yang tepat untuk posisi 

yang tersedia. Proses ini dapat dibagi menjadi beberapa 
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tahap utama: 

1. Identifikasi Kebutuhan dan Persyaratan 

Pekerjaan: 

Sebelum memulai proses rekrutmen, organisasi 

harus mengidentifikasi kebutuhan sumber daya 

manusia dan mendefinisikan persyaratan 

pekerjaan. Ini mencakup penentuan kualifikasi, 

keterampilan, dan pengalaman yang dibutuhkan 

untuk posisi yang akan diisi. 

2. Penggunaan Platform Rekrutmen Digital: 

a. Iklan Lowongan Kerja: 

Organisasi dapat memposting lowongan 

pekerjaan di berbagai platform online, 

seperti situs pencarian kerja (misalnya, 

LinkedIn, Indeed, Glassdoor) dan media 

sosial. Ini memungkinkan perusahaan untuk 

menjangkau audiens yang lebih luas dan 

menarik lebih banyak pelamar. 

b. Sistem Pelacakan Pelamar (ATS):  

ATS digunakan untuk mengelola dan 

menyaring lamaran yang masuk. Sistem ini 

dapat mengotomatiskan proses 

penyaringan awal berdasarkan kriteria 

tertentu, sehingga memudahkan tim HR 

dalam menemukan kandidat yang sesuai. 
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3. Pengumpulan dan Penyaringan Lamaran: 

Setelah iklan lowongan dipublikasikan, pelamar 

dapat mengajukan lamaran secara online. ATS 

akan mengumpulkan dan menyimpan semua 

lamaran yang masuk. Teknologi dapat digunakan 

untuk menyaring lamaran berdasarkan kata 

kunci, pengalaman, dan kualifikasi yang relevan. 

4. Wawancara dan Penilaian: 

a. Wawancara Virtual:  

Teknologi memungkinkan wawancara 

dilakukan secara jarak jauh melalui video. 

Ini menghemat waktu dan biaya perjalanan, 

serta memungkinkan perusahaan untuk 

menjangkau kandidat dari lokasi yang lebih 

jauh. 

b. Asesmen Online:  

Perusahaan dapat menggunakan tes 

kemampuan dan asesmen psikometri secara 

online untuk mengevaluasi keterampilan 

dan karakteristik kandidat. Ini membantu 

dalam menilai kesesuaian kandidat dengan 

posisi yang dilamar. 

5. Analisis dan Evaluasi: 

Setelah wawancara dan penilaian dilakukan, tim 

HR dapat menggunakan analitik data untuk 
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mengevaluasi hasil dan membuat keputusan. 

Teknologi memungkinkan pengumpulan data 

yang relevan, seperti waktu yang dihabiskan 

untuk setiap tahap rekrutmen, tingkat konversi 

pelamar, dan umpan balik dari wawancara. 

6. Pengambilan Keputusan: 

Berdasarkan hasil analisis dan evaluasi, tim HR 

akan mengambil keputusan tentang kandidat 

yang akan diterima. Proses ini dapat didukung 

oleh teknologi yang memberikan wawasan 

tentang kandidat berdasarkan data yang 

dikumpulkan selama proses rekrutmen. 

7. Onboarding: 

Setelah kandidat diterima, teknologi juga dapat 

digunakan untuk proses onboarding. Ini 

mencakup pengiriman dokumen secara digital, 

pelatihan online, dan pengenalan kepada tim, 

yang semuanya dapat dilakukan melalui 

platform digital. 

 

Proses rekrutmen berbasis teknologi memberikan 

banyak keuntungan, termasuk efisiensi, penghematan 

waktu, dan kemampuan untuk menjangkau kandidat 

yang lebih luas. Dengan memanfaatkan alat dan platform 

digital, organisasi dapat meningkatkan kualitas 
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rekrutmen dan memastikan bahwa menarik dan 

memilih kandidat yang paling sesuai untuk posisi yang 

tersedia. Teknologi tidak hanya mempercepat proses, 

tetapi juga meningkatkan pengalaman kandidat dan 

membantu perusahaan dalam mencapai tujuan 

rekrutmen. 

 

4.4. Keuntungan Rekrutmen dan Seleksi Berbasis 

Teknologi 

Berikut adalah penjelasan mengenai keuntungan 

dan tantangan rekrutmen dan seleksi berbasis teknologi 

dalam manajemen sumber daya manusia (SDM): 

1. Efisiensi Waktu dan Biaya: 

Penggunaan teknologi, seperti sistem pelacakan 

pelamar (ATS) dan platform rekrutmen online, 

dapat mempercepat proses rekrutmen. Proses 

penyaringan dan penjadwalan wawancara dapat 

diotomatisasi, mengurangi waktu yang 

dihabiskan oleh tim HR. 

2. Akses ke Kandidat yang Lebih Luas: 

Dengan memanfaatkan platform digital, 

perusahaan dapat menjangkau audiens yang 

lebih besar dan beragam. Ini memungkinkan 

organisasi untuk menarik kandidat dari berbagai 
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lokasi dan latar belakang, meningkatkan peluang 

menemukan talenta yang tepat. 

3. Penyaringan yang Lebih Akurat: 

Teknologi memungkinkan penggunaan 

algoritma dan kecerdasan buatan (AI) untuk 

menyaring lamaran berdasarkan kriteria yang 

telah ditentukan. Ini membantu mengurangi bias 

dan meningkatkan akurasi dalam memilih 

kandidat yang sesuai. 

4. Pengalaman Kandidat yang Ditingkatkan: 

Proses rekrutmen yang berbasis teknologi sering 

kali lebih transparan dan responsif. Kandidat 

dapat dengan mudah melacak status lamaran 

ereka dan berinteraksi dengan tim HR melalui 

platform digital, meningkatkan pengalaman 

keseluruhan. 

5. Analitik dan Data: 

Teknologi memungkinkan pengumpulan dan 

analisis data terkait proses rekrutmen. Dengan 

menggunakan analitik, perusahaan dapat 

mengidentifikasi tren, mengukur efektivitas 

strategi rekrutmen, dan membuat keputusan 

berbasis data untuk perbaikan di masa depan. 

6. Fleksibilitas dalam Wawancara: 



dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) | 73 

Wawancara virtual memungkinkan fleksibilitas 

bagi kandidat dan perusahaan. Ini mengurangi 

kebutuhan untuk perjalanan dan memungkinkan 

penjadwalan yang lebih mudah, terutama untuk 

kandidat yang berada di lokasi yang jauh. 

 

Tantangan rekrutmen dan seleksi berbasis 

teknologi, diantarnaya adalah: 

1. Ketergantungan pada Teknologi: 

Ketergantungan yang tinggi pada teknologi 

dapat menjadi masalah jika terjadi gangguan 

teknis atau kesalahan sistem. Hal ini dapat 

menghambat proses rekrutmen dan 

menyebabkan frustrasi bagi tim HR dan 

kandidat. 

2. Risiko Bias Algoritma: 

Meskipun teknologi dapat membantu 

mengurangi bias, algoritma yang digunakan 

dalam penyaringan dapat memiliki bias yang 

tidak disengaja. Jika data yang digunakan untuk 

melatih algoritma tidak representatif, hasilnya 

dapat menciptakan ketidakadilan dalam 

pemilihan kandidat. 

3. Kurangnya Interaksi Manusia: 
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Proses rekrutmen yang terlalu bergantung pada 

teknologi dapat mengurangi interaksi manusia, 

yang penting dalam membangun hubungan dan 

memahami kandidat secara lebih mendalam. Ini 

dapat mengakibatkan pengalaman kandidat 

yang kurang personal. 

4. Keamanan Data: 

Pengumpulan dan penyimpanan data kandidat 

secara digital meningkatkan risiko pelanggaran 

data dan masalah privasi. Perusahaan harus 

memastikan bahwa mematuhi regulasi 

perlindungan data dan memiliki langkah-

langkah keamanan yang memadai. 

5. Keterbatasan dalam Penilaian Soft Skills: 

Meskipun teknologi dapat membantu dalam 

menilai keterampilan teknis, penilaian soft skills, 

seperti komunikasi dan kerja sama tim, sering 

kali lebih sulit dilakukan secara digital. Ini dapat 

mengakibatkan pemilihan kandidat yang kurang 

cocok dalam hal budaya organisasi. 

6. Keterampilan Digital yang Diperlukan: 

Tim HR dan kandidat perlu memiliki 

keterampilan digital yang memadai untuk 

menggunakan alat dan platform rekrutmen 

berbasis teknologi. Keterbatasan dalam 
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keterampilan ini dapat menjadi hambatan bagi 

beberapa organisasi dan kandidat. 

 

Rekrutmen dan seleksi berbasis teknologi 

menawarkan banyak keuntungan, termasuk efisiensi, 

akses yang lebih luas ke kandidat, dan peningkatan 

pengalaman kandidat. Namun, tantangan seperti 

ketergantungan pada teknologi, risiko bias, dan masalah 

keamanan data juga perlu diperhatikan. Organisasi 

harus menyeimbangkan penggunaan teknologi dengan 

pendekatan manusiawi untuk memastikan proses 

rekrutmen yang efektif dan adil. 
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BAB V 

PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN 

KARYAWAN DENGAN TEKNOLOGI 
 

 

5.1. Konsep Pelatihan Karyawan 

Pelatihan adalah proses yang dirancang untuk 

meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan 

kompetensi karyawan dalam melakukan tugas dan 

tanggung jawab pekerjaan saat ini. Tujuan utama dari 

pelatihan adalah untuk mempersiapkan karyawan agar 

dapat menjalankan pekerjaan dengan lebih efektif dan 

efisien. Beberapa aspek penting dari pelatihan meliputi: 

1. Tujuan Pelatihan: 

a. Meningkatkan keterampilan teknis dan 

fungsional yang diperlukan untuk pekerjaan 

tertentu. 

b. Mengurangi kesalahan dan meningkatkan 

produktivitas. 

c. Meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi 

karyawan. 

2. Jenis Pelatihan: 

a. Pelatihan Orientasi:  
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Diberikan kepada karyawan baru untuk 

mengenalkan pada perusahaan, budaya 

organisasi, dan prosedur kerja. 

b. Pelatihan Keterampilan Teknis:  

Fokus pada pengembangan keterampilan 

spesifik yang diperlukan untuk menjalankan 

tugas tertentu, seperti penggunaan 

perangkat lunak atau mesin. 

c. Pelatihan Soft Skills:  

Meningkatkan keterampilan interpersonal, 

komunikasi, dan kepemimpinan yang 

penting dalam lingkungan kerja. 

3. Metode Pelatihan: 

Pelatihan dapat dilakukan melalui berbagai 

metode, termasuk pelatihan di tempat kerja, 

seminar, lokakarya, e-learning, dan simulasi. 

 

Pengembangan karyawan adalah proses yang lebih 

luas dan berfokus pada pertumbuhan jangka panjang 

karyawan dalam organisasi. Ini mencakup peningkatan 

keterampilan dan pengetahuan yang tidak hanya 

relevan untuk pekerjaan saat ini, tetapi juga untuk posisi 

masa depan dan karier karyawan. Beberapa aspek 

penting dari pengembangan karyawan meliputi: 

1. Tujuan Pengembangan: 
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a. Mempersiapkan karyawan untuk peran dan 

tanggung jawab yang lebih besar di masa 

depan. 

b. Meningkatkan kemampuan manajerial dan 

kepemimpinan. 

c. Mendorong pembelajaran berkelanjutan 

dan pengembangan pribadi. 

2. Jenis Pengembangan: 

a. Program Mentoring:  

Karyawan yang lebih berpengalaman 

membimbing karyawan yang lebih baru 

untuk membantu berkembang dalam karier. 

b. Pelatihan Kepemimpinan:  

Program yang dirancang untuk 

mengembangkan keterampilan 

kepemimpinan dan manajerial. 

c. Pendidikan Berkelanjutan:  

Dukungan untuk karyawan yang ingin 

melanjutkan pendidikan formal, seperti 

gelar lanjutan atau sertifikasi profesional. 

3. Metode Pengembangan: 

Pengembangan karyawan dapat dilakukan 

melalui berbagai cara, termasuk pelatihan 

formal, proyek khusus, rotasi pekerjaan, dan 

partisipasi dalam konferensi atau seminar. 
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Pelatihan dan pengembangan saling melengkapi 

dalam manajemen SDM. Pelatihan berfokus pada 

peningkatan keterampilan yang diperlukan untuk 

pekerjaan saat ini, sementara pengembangan berfokus 

pada pertumbuhan jangka panjang dan kesiapan 

karyawan untuk tantangan masa depan. Organisasi yang 

berhasil mengintegrasikan kedua aspek ini dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif, inovatif, 

dan berorientasi pada pertumbuhan, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan kinerja keseluruhan dan 

kepuasan karyawan. 

 

5.2. Peran Teknologi dalam Pelatihan dan 

Pengembangan 

Teknologi telah membawa perubahan signifikan 

dalam cara organisasi melaksanakan pelatihan dan 

pengembangan karyawan. Berikut adalah beberapa 

peran utama teknologi dalam proses ini: 

1. E-Learning dan Platform Pembelajaran Online: 

a. Aksesibilitas:  

E-learning memungkinkan karyawan untuk 

mengakses materi pelatihan kapan saja dan 

di mana saja, sehingga memudahkan untuk 

belajar sesuai dengan jadwal sendiri. 
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b. Ketersediaan Konten:  

Platform pembelajaran online menyediakan 

berbagai kursus dan modul yang dapat 

disesuaikan dengan kebutuhan spesifik 

karyawan, mulai dari keterampilan teknis 

hingga soft skills. 

2. Simulasi dan Pembelajaran Berbasis Virtual: 

a. Pengalaman Praktis:  

Teknologi simulasi memungkinkan 

karyawan untuk berlatih keterampilan 

dalam lingkungan yang aman dan 

terkendali. Misalnya, simulasi untuk 

pelatihan pilot, dokter, atau teknisi dapat 

memberikan pengalaman praktis tanpa 

risiko nyata. 

b. Pembelajaran Interaktif:  

Pembelajaran berbasis virtual, seperti 

realitas virtual (VR) dan augmented reality 

(AR), dapat menciptakan pengalaman 

belajar yang lebih mendalam dan interaktif, 

meningkatkan retensi informasi. 

3. Webinar dan Pelatihan Jarak Jauh: 

a. Fleksibilitas:  

Webinar memungkinkan pelatihan 

dilakukan secara langsung dengan 
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instruktur, tanpa memerlukan kehadiran 

fisik. Ini sangat berguna untuk organisasi 

dengan karyawan yang tersebar di berbagai 

lokasi. 

b. Interaksi Real-Time:  

Karyawan dapat berinteraksi dengan 

instruktur dan peserta lain secara langsung, 

memungkinkan diskusi dan pertukaran ide 

yang lebih baik. 

4. Mobile Learning: 

a. Pembelajaran di Ujung Jari:  

Dengan meningkatnya penggunaan 

perangkat mobile, karyawan dapat 

mengakses materi pelatihan melalui 

smartphone atau tablet. Ini memungkinkan 

pembelajaran yang lebih fleksibel dan sesuai 

dengan gaya hidup. 

b. Microlearning:  

Teknologi memungkinkan penyampaian 

konten dalam format yang lebih kecil dan 

mudah dicerna, sehingga karyawan dapat 

belajar dalam waktu singkat, misalnya, saat 

menunggu atau dalam perjalanan. 

5. Analitik dan Pelaporan: 

a. Pengukuran Efektivitas:  
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Teknologi memungkinkan pengumpulan 

data dan analisis tentang kemajuan 

karyawan dalam program pelatihan. Ini 

membantu organisasi untuk mengevaluasi 

efektivitas pelatihan dan membuat 

penyesuaian yang diperlukan. 

b. Personalisasi Pembelajaran:  

Dengan menggunakan data analitik, 

organisasi dapat menyesuaikan program 

pelatihan untuk memenuhi kebutuhan 

individu karyawan, meningkatkan relevansi 

dan efektivitas pembelajaran. 

6. Sistem Manajemen Pembelajaran (LMS): 

a. Pengelolaan Konten:  

LMS memungkinkan organisasi untuk 

mengelola, menyimpan, dan 

mendistribusikan materi pelatihan dengan 

lebih efisien. Karyawan dapat melacak 

kemajuan dan mengakses sumber daya yang 

diperlukan. 

b. Integrasi dengan Proses HR: 

LMS dapat diintegrasikan dengan sistem 

manajemen sumber daya manusia lainnya, 

memungkinkan pelacakan keterampilan 
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dan pengembangan karyawan secara 

menyeluruh. 

 

Peran teknologi dalam pelatihan dan 

pengembangan karyawan sangat signifikan, karena 

meningkatkan aksesibilitas, fleksibilitas, dan efektivitas 

program pelatihan. Dengan memanfaatkan alat dan 

platform digital, organisasi dapat menciptakan 

pengalaman belajar yang lebih menarik dan relevan, 

yang pada gilirannya dapat meningkatkan keterampilan 

dan kinerja karyawan. Teknologi tidak hanya 

mempermudah proses pelatihan, tetapi juga membantu 

organisasi dalam mencapai tujuan pengembangan 

sumber daya manusia secara lebih efisien. 

 

5.3. Metode Pelatihan Berbasis Teknologi 

Berikut adalah penjelasan mengenai berbagai 

metode pelatihan berbasis teknologi yang digunakan 

dalam manajemen sumber daya manusia (SDM): 

1. E-Learning: 

a. Deskripsi:  

E-learning adalah metode pelatihan yang 

menggunakan platform digital untuk 

menyampaikan materi pelatihan. Ini dapat 
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mencakup kursus online, modul interaktif, 

dan video pembelajaran. 

b. Keuntungan:  

Karyawan dapat mengakses materi kapan 

saja dan di mana saja, memungkinkan 

fleksibilitas dalam pembelajaran. E-learning 

juga memungkinkan pembelajaran yang 

dipersonalisasi sesuai dengan kecepatan 

masing-masing individu. 

2. Webinar: 

a. Deskripsi:  

Webinar adalah seminar yang dilakukan 

secara online, biasanya dalam format 

presentasi langsung yang diikuti oleh sesi 

tanya jawab. Ini memungkinkan interaksi 

antara instruktur dan peserta. 

b. Keuntungan:  

Webinar memungkinkan pelatihan 

dilakukan secara real-time tanpa 

memerlukan kehadiran fisik. Ini juga 

memungkinkan partisipasi dari karyawan 

yang berada di lokasi yang berbeda. 

3. Simulasi: 

a. Deskripsi:  
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Simulasi adalah metode pelatihan yang 

menciptakan lingkungan virtual di mana 

karyawan dapat berlatih keterampilan 

tertentu tanpa risiko nyata. Contohnya 

termasuk simulasi penerbangan untuk pilot 

atau simulasi medis untuk dokter. 

b. Keuntungan:  

Simulasi memberikan pengalaman praktis 

yang mendalam dan memungkinkan 

karyawan untuk belajar dari kesalahan 

dalam lingkungan yang aman. 

4. Mobile Learning (M-Learning): 

a. Deskripsi:  

Mobile learning adalah metode pelatihan 

yang memungkinkan karyawan mengakses 

materi pelatihan melalui perangkat mobile 

seperti smartphone atau tablet. 

b. Keuntungan:  

M-Learning memberikan fleksibilitas tinggi, 

memungkinkan karyawan untuk belajar di 

mana saja dan kapan saja. Ini juga 

mendukung pembelajaran mikro, di mana 

konten disajikan dalam potongan kecil yang 

mudah dicerna. 

5. Learning Management System (LMS): 
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a. Deskripsi:  

LMS adalah platform yang digunakan untuk 

mengelola, menyimpan, dan 

mendistribusikan materi pelatihan. Ini juga 

memungkinkan pelacakan kemajuan 

karyawan dalam program pelatihan. 

b. Keuntungan:  

LMS memudahkan pengelolaan konten 

pelatihan dan memberikan analitik tentang 

kemajuan dan efektivitas pelatihan. 

Karyawan dapat mengakses sumber daya 

yang diperlukan dan melacak kemajuan. 

6. Video Pembelajaran: 

a. Deskripsi:  

Video pembelajaran adalah metode yang 

menggunakan video untuk menyampaikan 

informasi atau keterampilan. Ini dapat 

mencakup tutorial, demonstrasi, atau kuliah. 

b. Keuntungan:  

Video dapat menyajikan informasi dengan 

cara yang menarik dan mudah dipahami. Ini 

juga memungkinkan karyawan untuk 

menonton ulang materi sesuai kebutuhan. 

7. Gamifikasi: 

a. Deskripsi:  
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Gamifikasi adalah penerapan elemen 

permainan dalam konteks pelatihan untuk 

meningkatkan keterlibatan dan motivasi 

karyawan. Ini dapat mencakup tantangan, 

poin, dan penghargaan. 

b. Keuntungan:  

Gamifikasi membuat proses pembelajaran 

lebih menyenangkan dan interaktif, yang 

dapat meningkatkan motivasi dan retensi 

informasi. 

8. Augmented Reality (AR) dan Virtual Reality 

(VR): 

a. Deskripsi:  

AR dan VR adalah teknologi yang 

menciptakan pengalaman belajar yang 

imersif. AR menambahkan elemen digital ke 

dunia nyata, sementara VR menciptakan 

lingkungan virtual sepenuhnya. 

b. Keuntungan:  

Teknologi ini memungkinkan karyawan 

untuk berlatih keterampilan dalam konteks 

yang realistis dan interaktif, meningkatkan 

pemahaman dan keterampilan praktis. 

 

Metode pelatihan berbasis teknologi menawarkan 
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berbagai cara untuk meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi program pelatihan. Dengan memanfaatkan alat 

dan platform digital, organisasi dapat menciptakan 

pengalaman belajar yang lebih menarik, fleksibel, dan 

relevan bagi karyawan. Penggunaan teknologi dalam 

pelatihan tidak hanya meningkatkan keterampilan 

karyawan, tetapi juga berkontribusi pada 

pengembangan sumber daya manusia yang lebih baik 

dalam organisasi. 

 

5.4. Evaluasi Efektivitas Pelatihan dan 

Pengembangan 

Evaluasi efektivitas pelatihan dan pengembangan 

adalah proses sistematis untuk menilai sejauh mana 

program pelatihan mencapai tujuan yang ditetapkan 

dan memberikan manfaat bagi karyawan dan organisasi. 

Evaluasi ini penting untuk memastikan bahwa investasi 

dalam pelatihan memberikan hasil yang diharapkan dan 

untuk mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki. 

Berikut adalah beberapa aspek penting dalam evaluasi 

efektivitas pelatihan dan pengembangan: 

1. Tujuan Evaluasi: 

a. Menilai apakah pelatihan mencapai tujuan 

yang ditetapkan, seperti peningkatan 
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keterampilan, pengetahuan, dan kinerja 

karyawan. 

b. Mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan 

program pelatihan untuk perbaikan di masa 

depan. 

c. Menentukan dampak pelatihan terhadap 

kinerja individu dan organisasi secara 

keseluruhan. 

2. Model Evaluasi: 

a. Model Kirkpatrick: Salah satu model paling 

terkenal untuk evaluasi pelatihan, yang 

terdiri dari empat tingkat: 

• Tingkat 1: Reaksi:  

Mengukur bagaimana peserta 

merespons pelatihan, termasuk 

kepuasan dan relevansi materi. 

• Tingkat 2: Pembelajaran:  

Menilai peningkatan pengetahuan atau 

keterampilan yang diperoleh peserta 

setelah pelatihan. 

• Tingkat 3: Perilaku:  

Mengukur sejauh mana peserta 

menerapkan keterampilan dan 

pengetahuan yang diperoleh dalam 

pekerjaan. 
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• Tingkat 4: Hasil:  

Menilai dampak pelatihan terhadap 

kinerja organisasi, seperti peningkatan 

produktivitas, penurunan kesalahan, 

atau peningkatan kepuasan pelanggan. 

b. Model Phillips:  

Menambahkan tingkat kelima pada model 

Kirkpatrick, yaitu pengukuran ROI (Return 

on Investment) dari pelatihan, yang 

menghitung nilai finansial dari hasil 

pelatihan dibandingkan dengan biaya yang 

dikeluarkan. 

3. Metode Evaluasi: 

a. Survei dan Kuesioner:  

Mengumpulkan umpan balik dari peserta 

pelatihan tentang pengalaman, kepuasan, 

dan relevansi materi. 

b. Tes dan Asesmen:  

Menggunakan tes sebelum dan sesudah 

pelatihan untuk mengukur peningkatan 

pengetahuan atau keterampilan. 

c. Observasi:  

Mengamati perubahan perilaku dan kinerja 

karyawan di tempat kerja setelah pelatihan. 

d. Wawancara:  
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Melakukan wawancara dengan peserta dan 

manajer untuk mendapatkan wawasan 

tentang dampak pelatihan. 

4. Pengukuran Dampak: 

a. Menggunakan data kuantitatif dan kualitatif 

untuk menilai dampak pelatihan. Data 

kuantitatif dapat mencakup metrik kinerja, 

seperti produktivitas dan penjualan, 

sementara data kualitatif dapat mencakup 

umpan balik dari peserta dan manajer. 

b. Menganalisis data untuk mengidentifikasi 

tren dan pola yang menunjukkan efektivitas 

pelatihan. 

5. Tindak Lanjut dan Perbaikan: 

a. Berdasarkan hasil evaluasi, organisasi harus 

mengambil langkah-langkah untuk 

memperbaiki program pelatihan. Ini dapat 

mencakup revisi materi, metode pengajaran, 

atau penyesuaian tujuan pelatihan. 

b. Melakukan evaluasi secara berkala untuk 

memastikan bahwa program pelatihan tetap 

relevan dan efektif seiring dengan 

perubahan kebutuhan organisasi dan 

industri. 
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Evaluasi efektivitas pelatihan dan pengembangan 

adalah langkah penting dalam memastikan bahwa 

program pelatihan memberikan nilai tambah bagi 

karyawan dan organisasi. Dengan menggunakan model 

dan metode evaluasi yang tepat, organisasi dapat 

mengukur dampak pelatihan, mengidentifikasi area 

untuk perbaikan, dan memastikan bahwa investasi 

dalam pengembangan sumber daya manusia 

memberikan hasil yang diharapkan. Evaluasi yang baik 

juga membantu menciptakan budaya pembelajaran 

berkelanjutan dalam organisasi. 
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BAB VI 

MANAJEMEN KINERJA DENGAN 

TEKNOLOGI 
 

 

6.1. Konsep Manajemen Kinerja 

Manajemen kinerja adalah suatu proses sistematis 

yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja individu 

dan organisasi melalui pengukuran, penilaian, dan 

pengembangan. Konsep ini mencakup berbagai aspek 

yang berhubungan dengan bagaimana karyawan 

berkontribusi terhadap tujuan organisasi dan 

bagaimana organisasi dapat mendukung karyawan 

dalam mencapai potensi terbaik. Berikut adalah 

beberapa elemen kunci dari konsep manajemen kinerja: 

1. Definisi Manajemen Kinerja:  

Manajemen kinerja dapat didefinisikan sebagai 

serangkaian kegiatan yang dirancang untuk 

memastikan bahwa tujuan organisasi dan 

individu selaras dan dicapai secara efektif. Ini 

melibatkan perencanaan, pemantauan, 

penilaian, dan pengembangan kinerja. 

2. Tujuan Manajemen Kinerja: 

a. Meningkatkan Kinerja:  
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Mendorong individu dan tim untuk 

mencapai hasil yang lebih baik. 

b. Mendukung Pengembangan Karyawan:  

Memberikan umpan balik yang konstruktif 

dan peluang untuk pengembangan 

keterampilan. 

c. Menciptakan Keterlibatan:  

Meningkatkan motivasi dan keterlibatan 

karyawan dalam pekerjaan. 

d. Mencapai Tujuan Organisasi:  

Memastikan bahwa semua upaya individu 

dan tim berkontribusi pada pencapaian 

tujuan strategis organisasi. 

3. Komponen Utama Manajemen Kinerja: 

a. Perencanaan Kinerja:  

Menetapkan tujuan yang jelas dan terukur 

untuk individu dan tim, serta 

mendefinisikan harapan kinerja. 

b. Pemantauan Kinerja:  

Mengawasi dan mengevaluasi kinerja secara 

berkala untuk memastikan bahwa tujuan 

tercapai. 

c. Umpan Balik:  
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Memberikan umpan balik yang konstruktif 

kepada karyawan tentang kinerja, baik 

positif maupun negatif. 

d. Penilaian Kinerja:  

Melakukan evaluasi formal terhadap kinerja 

karyawan berdasarkan kriteria yang telah 

ditetapkan. 

e. Pengembangan Karyawan:  

Menyediakan pelatihan dan pengembangan 

untuk membantu karyawan meningkatkan 

keterampilan dan kinerja. 

4. Proses Manajemen Kinerja:  

Proses manajemen kinerja biasanya melibatkan 

beberapa langkah, termasuk: 

a. Penetapan tujuan (goal setting) 

b. Pemantauan dan pengukuran kinerja 

c. Umpan balik dan diskusi kinerja 

d. Penilaian kinerja 

e. Pengembangan rencana tindakan untuk 

perbaikan 

5. Peran Teknologi dalam Manajemen Kinerja:  

Teknologi memainkan peran penting dalam 

manajemen kinerja modern. Sistem manajemen 

kinerja berbasis teknologi dapat membantu 

dalam pengumpulan data, analisis kinerja, dan 
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penyampaian umpan balik secara real-time. Alat 

seperti perangkat lunak manajemen kinerja, 

aplikasi umpan balik 360 derajat, dan platform 

pembelajaran online dapat meningkatkan 

efisiensi dan efektivitas proses manajemen 

kinerja. 

6. Tantangan dalam Manajemen Kinerja: 

a. Subjektivitas dalam Penilaian:  

Penilaian kinerja dapat dipengaruhi oleh 

bias pribadi. 

b. Kurangnya Keterlibatan Karyawan:  

Karyawan mungkin merasa tidak terlibat 

dalam proses manajemen kinerja. 

c. Perubahan Tujuan:  

Tujuan organisasi yang berubah dapat 

mempengaruhi fokus kinerja individu. 

 

Dengan memahami konsep manajemen kinerja, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung pertumbuhan dan pengembangan 

karyawan, serta mencapai tujuan strategis yang lebih 

besar. 

 

6.2. Peran Teknologi dalam Manajemen Kinerja 
Teknologi telah menjadi komponen penting dalam 
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manajemen kinerja modern, memberikan alat dan 

sistem yang memungkinkan organisasi untuk 

mengelola, memantau, dan meningkatkan kinerja 

karyawan dengan lebih efektif. Berikut adalah beberapa 

peran utama teknologi dalam manajemen kinerja: 

1. Automatisasi Proses:  

Teknologi memungkinkan otomatisasi berbagai 

proses dalam manajemen kinerja, seperti 

pengumpulan data, penjadwalan evaluasi, dan 

pelaporan. Dengan otomatisasi, organisasi dapat 

mengurangi beban administratif dan fokus pada 

analisis dan pengembangan kinerja. 

2. Pengumpulan Data Real-Time:  

Sistem manajemen kinerja berbasis teknologi 

memungkinkan pengumpulan data kinerja 

secara real-time. Ini memberikan manajer dan 

karyawan akses langsung ke informasi yang 

relevan, sehingga dapat membuat keputusan 

yang lebih cepat dan berbasis data. 

3. Analisis Kinerja:  

Teknologi memungkinkan analisis data kinerja 

yang lebih mendalam. Dengan menggunakan alat 

analitik, organisasi dapat mengidentifikasi tren, 

pola, dan area yang memerlukan perbaikan. Ini 

membantu dalam pengambilan keputusan 
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strategis dan pengembangan rencana tindakan 

yang lebih efektif. 

4. Umpan Balik yang Efisien:  

Platform digital memungkinkan penyampaian 

umpan balik yang lebih cepat dan lebih 

terstruktur. Karyawan dapat menerima umpan 

balik secara langsung setelah evaluasi, yang 

membantu memahami kekuatan dan area yang 

perlu ditingkatkan. Umpan balik 360 derajat juga 

dapat diimplementasikan dengan lebih mudah 

melalui teknologi. 

5. Pengembangan Karyawan:  

Teknologi mendukung pengembangan karyawan 

melalui platform pembelajaran online, kursus e-

learning, dan sumber daya pelatihan yang dapat 

diakses kapan saja. Ini memungkinkan karyawan 

untuk meningkatkan keterampilan sesuai 

dengan kebutuhan dan tujuan karir. 

6. Keterlibatan Karyawan:  

Alat teknologi, seperti aplikasi manajemen 

kinerja dan platform kolaborasi, dapat 

meningkatkan keterlibatan karyawan. Dengan 

menyediakan ruang untuk komunikasi terbuka, 

pengakuan, dan kolaborasi, teknologi membantu 
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menciptakan budaya kerja yang positif dan 

produktif. 

7. Penilaian Kinerja yang Objektif:  

Dengan menggunakan sistem berbasis data, 

organisasi dapat mengurangi subjektivitas 

dalam penilaian kinerja. Kriteria yang jelas dan 

terukur dapat diterapkan, sehingga penilaian 

menjadi lebih adil dan transparan. 

8. Integrasi dengan Sistem Lain:  

Teknologi memungkinkan integrasi manajemen 

kinerja dengan sistem lain, seperti sistem 

manajemen sumber daya manusia (SDM), sistem 

penggajian, dan sistem manajemen proyek. Ini 

menciptakan ekosistem yang lebih holistik untuk 

pengelolaan karyawan dan kinerja. 

9. Pelaporan dan Dashboard:  

Teknologi menyediakan alat pelaporan dan 

dashboard yang memungkinkan manajer untuk 

memantau kinerja tim dan individu secara visual. 

Ini membantu dalam mengidentifikasi masalah 

dengan cepat dan mengambil tindakan yang 

diperlukan. 

10. Adaptasi terhadap Perubahan: 

Dengan kemajuan teknologi yang cepat, 

organisasi dapat dengan mudah menyesuaikan 
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sistem manajemen kinerja untuk memenuhi 

kebutuhan yang berubah. Ini termasuk 

penyesuaian terhadap tujuan bisnis, perubahan 

dalam lingkungan kerja, dan perkembangan 

dalam praktik manajemen. 

 

Peran teknologi dalam manajemen kinerja sangat 

signifikan, karena dapat meningkatkan efisiensi, 

akurasi, dan efektivitas proses manajemen kinerja. 

Dengan memanfaatkan teknologi, organisasi dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih responsif, 

adaptif, dan berorientasi pada hasil, yang pada akhirnya 

berkontribusi pada pencapaian tujuan strategis dan 

pengembangan karyawan. 

 

6.3. Implementasi Teknologi dalam Manajemen 

Kinerja 

Implementasi teknologi dalam manajemen kinerja 

adalah proses penerapan alat dan sistem berbasis 

teknologi untuk meningkatkan efektivitas pengelolaan 

kinerja individu dan tim dalam organisasi. Proses ini 

melibatkan beberapa langkah penting yang harus diikuti 

untuk memastikan bahwa teknologi yang diterapkan 

dapat memberikan manfaat maksimal. Berikut adalah 

penjelasan mengenai langkah-langkah dan 
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pertimbangan dalam implementasi teknologi dalam 

manajemen kinerja: 

1. Identifikasi Kebutuhan dan Tujuan: 

Sebelum mengimplementasikan teknologi, 

organisasi harus mengidentifikasi kebutuhan 

spesifik dan tujuan yang ingin dicapai. Ini 

termasuk memahami tantangan yang dihadapi 

dalam manajemen kinerja saat ini dan 

bagaimana teknologi dapat membantu 

mengatasi masalah tersebut. 

2. Pemilihan Alat dan Sistem: 

Setelah kebutuhan dan tujuan ditentukan, 

langkah selanjutnya adalah memilih alat dan 

sistem yang sesuai. Ini bisa mencakup perangkat 

lunak manajemen kinerja, aplikasi umpan balik, 

sistem pelaporan, dan platform pembelajaran. 

Pemilihan harus didasarkan pada fitur, 

kemudahan penggunaan, dan kemampuan 

integrasi dengan sistem yang sudah ada. 

3. Perencanaan Implementasi: 

Rencanakan langkah-langkah implementasi 

secara rinci, termasuk timeline, sumber daya 

yang dibutuhkan, dan tanggung jawab tim. 

Pastikan untuk melibatkan semua pemangku 
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kepentingan, termasuk manajer, karyawan, dan 

tim IT, dalam proses perencanaan. 

4. Pelatihan dan Sosialisasi: 

Berikan pelatihan kepada karyawan dan manajer 

tentang cara menggunakan teknologi baru. 

Sosialisasi penting untuk memastikan bahwa 

semua orang memahami manfaat dan cara kerja 

sistem yang diimplementasikan. Pelatihan yang 

baik dapat meningkatkan adopsi dan 

penggunaan teknologi. 

5. Pengujian Sistem: 

Sebelum peluncuran penuh, lakukan pengujian 

sistem untuk memastikan bahwa semua fitur 

berfungsi dengan baik dan tidak ada masalah 

teknis. Pengujian ini dapat dilakukan dalam skala 

kecil (pilot project) untuk mengidentifikasi dan 

memperbaiki masalah sebelum implementasi 

secara luas. 

6. Peluncuran dan Implementasi: 

Setelah semua persiapan selesai, lakukan 

peluncuran sistem secara resmi. Pastikan ada 

dukungan teknis yang tersedia untuk membantu 

karyawan dalam mengatasi masalah yang 

mungkin muncul selama penggunaan awal. 

7. Pemantauan dan Evaluasi: 
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Setelah implementasi, penting untuk memantau 

penggunaan teknologi dan mengevaluasi 

dampaknya terhadap manajemen kinerja. 

Kumpulkan umpan balik dari pengguna untuk 

memahami kelebihan dan kekurangan sistem. 

Evaluasi ini dapat membantu dalam melakukan 

penyesuaian yang diperlukan. 

8. Perbaikan Berkelanjutan: 

Implementasi teknologi bukanlah proses sekali 

jalan. Organisasi harus berkomitmen untuk 

melakukan perbaikan berkelanjutan 

berdasarkan umpan balik dan perkembangan 

teknologi. Ini termasuk memperbarui sistem, 

menambahkan fitur baru, dan memberikan 

pelatihan tambahan sesuai kebutuhan. 

9. Integrasi dengan Proses Bisnis Lain: 

Pastikan bahwa sistem manajemen kinerja 

terintegrasi dengan proses bisnis lainnya, seperti 

rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan karir. 

Integrasi ini akan menciptakan ekosistem yang 

lebih holistik dan mendukung tujuan organisasi 

secara keseluruhan. 

10. Mengatasi Tantangan: 

Selama proses implementasi, organisasi 

mungkin menghadapi berbagai tantangan, 
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seperti resistensi terhadap perubahan, masalah 

teknis, atau kurangnya keterlibatan karyawan. 

Penting untuk memiliki strategi untuk mengatasi 

tantangan ini, termasuk komunikasi yang jelas 

dan dukungan manajemen. 

 

Implementasi teknologi dalam manajemen kinerja 

adalah langkah penting untuk meningkatkan efektivitas 

dan efisiensi dalam pengelolaan kinerja karyawan. 

Dengan mengikuti langkah-langkah yang terstruktur 

dan melibatkan semua pemangku kepentingan, 

organisasi dapat memanfaatkan teknologi untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif, 

transparan, dan berorientasi pada hasil. 

 

6.4. Pengukuran dan Evaluasi Kinerja 

Pengukuran dan evaluasi kinerja adalah proses 

penting dalam manajemen kinerja yang bertujuan untuk 

menilai sejauh mana individu atau tim mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. Proses ini tidak hanya membantu 

dalam menilai kinerja saat ini, tetapi juga memberikan 

dasar untuk pengembangan karyawan dan perbaikan 

berkelanjutan dalam organisasi. Berikut adalah 

penjelasan mengenai pengukuran dan evaluasi kinerja: 

1. Definisi Pengukuran Kinerja 
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Pengukuran kinerja adalah proses 

mengumpulkan dan menganalisis data yang 

berkaitan dengan kinerja individu atau tim. Ini 

melibatkan penggunaan indikator kinerja yang 

jelas dan terukur untuk menilai hasil kerja. 

Pengukuran kinerja dapat mencakup berbagai 

aspek, seperti produktivitas, kualitas kerja, 

kepuasan pelanggan, dan pencapaian tujuan. 

2. Indikator Kinerja 

Indikator kinerja adalah metrik yang digunakan 

untuk mengukur kinerja. Indikator ini dapat 

dibagi menjadi dua kategori: 

a. Indikator Kuantitatif:  

Metrik yang dapat diukur secara numerik, 

seperti jumlah penjualan, waktu 

penyelesaian proyek, atau tingkat 

kehadiran. 

b. Indikator Kualitatif:  

Metrik yang lebih subjektif, seperti umpan 

balik dari rekan kerja, kepuasan pelanggan, 

atau penilaian kompetensi. 

3. Metode Pengukuran Kinerja 

Ada beberapa metode yang dapat digunakan 

untuk mengukur kinerja, antara lain: 

a. Penilaian Diri (Self-Assessment):  
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Karyawan menilai kinerja sendiri 

berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan. 

b. Penilaian Atasan (Managerial Assessment):  

Manajer memberikan penilaian terhadap 

kinerja karyawan berdasarkan observasi 

dan hasil kerja. 

c. Umpan Balik 360 Derajat:  

Mengumpulkan umpan balik dari berbagai 

sumber, termasuk rekan kerja, atasan, dan 

bawahan, untuk mendapatkan gambaran 

yang lebih komprehensif tentang kinerja. 

d. Pengukuran Berbasis Proyek:  

Menilai kinerja berdasarkan hasil dari 

proyek atau tugas tertentu. 

4. Evaluasi Kinerja 

Evaluasi kinerja adalah proses formal yang 

dilakukan untuk menilai dan memberikan 

umpan balik tentang kinerja karyawan. Proses 

ini biasanya melibatkan beberapa langkah: 

a. Pengumpulan Data:  

Mengumpulkan data dari berbagai sumber, 

termasuk hasil pengukuran kinerja, umpan 

balik, dan laporan kinerja. 

b. Analisis Data:  
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Menganalisis data untuk mengidentifikasi 

tren, kekuatan, dan area yang perlu 

diperbaiki. 

c. Diskusi Kinerja:  

Mengadakan pertemuan antara manajer dan 

karyawan untuk membahas hasil evaluasi, 

memberikan umpan balik, dan menetapkan 

rencana pengembangan. 

d. Dokumentasi:  

Mencatat hasil evaluasi dan rencana 

tindakan untuk referensi di masa 

mendatang. 

 

Pengukuran dan evaluasi kinerja adalah komponen 

penting dalam manajemen kinerja yang membantu 

organisasi untuk memahami dan meningkatkan kinerja 

karyawan. Dengan menggunakan metode yang tepat dan 

indikator yang jelas, organisasi dapat menciptakan 

proses evaluasi yang adil dan efektif, yang pada 

gilirannya mendukung pengembangan karyawan dan 

pencapaian tujuan organisasi. 
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BAB VII 

MANAJEMEN DATA KARYAWAN 

BERBASIS CLOUD 
 

 

7.1. Pendahuluan 

7.1.1. Definisi manajemen data karyawan 

Manajemen data karyawan adalah proses 

sistematis dalam mengumpulkan, menyimpan, 

mengelola, dan menganalisis informasi terkait 

karyawan dalam suatu organisasi. Data tersebut 

mencakup identitas, riwayat pekerjaan, kinerja, 

pelatihan, absensi, dan kompensasi. Tujuan 

utamanya adalah memastikan data yang akurat dan 

mudah diakses untuk mendukung pengambilan 

keputusan strategis di bidang sumber daya 

manusia. Manajemen ini juga penting untuk 

kepatuhan hukum, efisiensi operasional, serta 

pengembangan dan kesejahteraan karya. 

Definisi manajemen data karyawan menurut 

para ahli yaitu Kavanagh, Thite, dan Johnson 

(2015). Menurut Kavanagh et al. (2015), 

manajemen data karyawan adalah proses 

sistematis dalam pengumpulan, penyimpanan, 
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pemeliharaan, dan pemanfaatan informasi 

karyawan untuk mendukung pengambilan 

keputusan strategis dalam pengelolaan sumber 

daya manusia melalui sistem informasi. Sedangkan 

Marler dan Boudreau (2017) menyatakan bahwa 

manajemen data karyawan merupakan bagian dari 

HR analytics yang berfokus pada penggunaan data 

kepegawaian yang terstruktur dan akurat untuk 

meningkatkan efektivitas organisasi melalui 

wawasan berbasis data. 

Contoh manajemen data karyawan di 

perusahaan meliputi penggunaan sistem HRIS 

(Human Resource Information System) untuk 

mencatat data identitas, riwayat pelatihan, 

penilaian kinerja, serta absensi karyawan guna 

mendukung kebijakan promosi dan penggajian 

yang adil. Di Kepolisian Purworejo dan Kulon Progo, 

manajemen data karyawan dilakukan dengan 

mencatat riwayat penugasan, pendidikan 

kepolisian, catatan disiplin, dan evaluasi kinerja 

untuk memastikan transparansi dalam mutasi dan 

kenaikan pangkat. Sementara itu, di instansi 

pemerintah daerah, seperti Dinas Tenaga Kerja atau 

Dinas Pertanian, data ASN dikelola untuk 

mendukung perencanaan kebutuhan pegawai, 
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pengembangan kompetensi, serta kepatuhan 

terhadap regulasi ASN. Data ini biasanya dikelola 

melalui aplikasi seperti SAPK (Sistem Aplikasi 

Kepegawaian) BKN. 

 

7.1.2. Perkembangan teknologi informasi dalam 

HR 

Perkembangan teknologi informasi dalam 

Human Resource (HR) telah mendorong 

transformasi digital dalam pengelolaan sumber 

daya manusia. Sistem seperti Human Resource 

Information System (HRIS), aplikasi e-recruitment, 

payroll otomatis, dan HR analytics memungkinkan 

proses HR menjadi lebih efisien, akurat, dan 

berbasis data. Teknologi ini juga mendukung 

pengambilan keputusan strategis, pelacakan 

kinerja, pengembangan karyawan, serta 

manajemen jarak jauh. Dengan adopsi cloud dan 

kecerdasan buatan, HR kini dapat berfokus pada 

peningkatan pengalaman karyawan dan 

pengembangan organisasi secara berkelanjutan. 

 

7.1.3. Peran cloud computing dalam 

transformasi HR 

Cloud computing berperan penting dalam 
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transformasi HR dengan menyediakan akses data 

karyawan secara real-time, fleksibel, dan 

terintegrasi dari berbagai lokasi. Teknologi ini 

memungkinkan sistem HR seperti rekrutmen, 

penggajian, pelatihan, dan manajemen kinerja 

diakses secara online, meningkatkan efisiensi 

operasional dan kolaborasi antar bagian. Cloud juga 

mempermudah pembaruan sistem, pengamanan 

data, dan penghematan biaya infrastruktur IT. 

Dengan cloud computing, HR dapat lebih responsif 

terhadap kebutuhan organisasi dan karyawan, serta 

mendukung pengambilan keputusan berbasis data 

secara cepat dan akurat 

 

7.1.4. Relevansi cloud dalam era digitalisasi dan 

kerja hybrid. 

Cloud computing sangat relevan dalam era 

digitalisasi dan kerja hybrid karena memungkinkan 

akses sistem HR, data karyawan, dan layanan 

organisasi dari mana saja secara aman dan real-

time. Hal ini mendukung fleksibilitas kerja, 

kolaborasi jarak jauh, serta efisiensi operasional. 

Cloud juga memfasilitasi integrasi berbagai aplikasi 

HR dan mendukung pengambilan keputusan 

berbasis data. Menurut Bondarouk et al. (2017), 
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teknologi cloud dalam HR memperkuat 

konektivitas dan keterlibatan karyawan di 

lingkungan kerja digital yang dinamis. 

 

7.2. Konsep Dasar Cloud Computing 

7.2.1. Pengertian dan karakteristik cloud 

computing 

Cloud computing adalah model layanan 

komputasi berbasis internet yang memungkinkan 

pengguna mengakses sumber daya seperti 

penyimpanan, aplikasi, dan server secara fleksibel, 

sesuai kebutuhan. Karakteristik utamanya meliputi 

akses on-demand, skalabilitas, layanan mandiri, dan 

berbasis jaringan. Teknologi ini memungkinkan 

efisiensi biaya dan peningkatan produktivitas 

karena tidak memerlukan infrastruktur fisik yang 

besar. Menurut Mell dan Grance (2011), cloud 

computing menyediakan model layanan yang 

elastis dan dapat diakses melalui jaringan kapan 

saja dan dari mana saja. 

 

7.2.2. Jenis-jenis layanan cloud: IaaS, PaaS, SaaS 

Cloud computing terdiri dari tiga jenis 

layanan utama. Infrastructure as a Service (IaaS) 

menyediakan infrastruktur TI virtual seperti server, 
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jaringan, dan penyimpanan. Platform as a Service 

(PaaS) menawarkan lingkungan pengembangan 

bagi developer untuk membangun dan mengelola 

aplikasi tanpa mengelola infrastruktur. Software as 

a Service (SaaS) memungkinkan pengguna 

mengakses aplikasi melalui internet tanpa instalasi 

lokal. Ketiga layanan ini mendukung fleksibilitas 

dan efisiensi bisnis. Menurut Zhang et al. (2018), 

model layanan ini memungkinkan organisasi 

memilih tingkat kontrol dan manajemen yang 

sesuai dengan kebutuhannya. 

 

7.2.3. Keunggulan dan tantangan cloud 

computing 

Keunggulan cloud computing meliputi 

fleksibilitas tinggi, penghematan biaya operasional, 

skalabilitas cepat, dan akses data kapan saja dari 

mana saja. Namun, tantangannya mencakup isu 

keamanan data, privasi, ketergantungan pada 

koneksi internet, dan potensi kehilangan kontrol 

atas infrastruktur TI. Selain itu, migrasi ke cloud 

memerlukan perencanaan matang agar tidak 

mengganggu operasional bisnis. Menurut Sultan 

(2014), keberhasilan adopsi cloud sangat 

bergantung pada manajemen risiko dan kebijakan 
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keamanan yang efektif. 

 

7.3. Kebutuhan dan Permasalahan Manajemen Data 

Karyawan Tradisional 

7.3.1. Sistem manual/spreadsheet dan 

keterbatasannya 

Sistem manual atau berbasis spreadsheet 

dalam pengelolaan data karyawan sering 

digunakan oleh organisasi kecil, namun memiliki 

keterbatasan signifikan seperti rentan terhadap 

kesalahan input, sulit diakses secara bersama, dan 

tidak efisien dalam mengelola data dalam jumlah 

besar. Sistem ini juga kurang mampu menyediakan 

analisis data secara real-time dan sulit mendukung 

kebutuhan pelaporan yang kompleks. Menurut 

Boudreau dan Ramstad (2016), penggunaan sistem 

manual dapat menghambat efektivitas 

pengambilan keputusan HR karena keterbatasan 

akurasi dan kecepatan pengolahan data 

 

7.3.2. Permasalahan keamanan, efisiensi, dan 

akurasi 

Permasalahan keamanan, efisiensi, dan 

akurasi menjadi tantangan utama dalam 

pengelolaan data karyawan, terutama saat 
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menggunakan sistem manual atau kurang 

terintegrasi. Risiko kebocoran data, kesalahan 

input, duplikasi informasi, dan keterlambatan 

proses sering terjadi, yang berdampak pada 

kualitas pengambilan keputusan. Sistem yang tidak 

efisien juga menghambat produktivitas dan 

transparansi organisasi. Menurut Rasmussen dan 

Ulrich (2015), pengelolaan data yang tidak optimal 

dapat menurunkan efektivitas strategi SDM dan 

menimbulkan risiko hukum serta reputasi. 

 

7.3.3. Kesulitan dalam skalabilitas dan 

pelaporan 

Kesulitan dalam skalabilitas dan pelaporan 

sering dialami organisasi yang masih menggunakan 

sistem manual atau spreadsheet. Sistem ini tidak 

dirancang untuk menangani volume data yang terus 

berkembang, sehingga memperlambat proses dan 

menyulitkan analisis strategis. Selain itu, pelaporan 

sering memerlukan proses manual yang memakan 

waktu dan rawan kesalahan. Menurut Minbaeva 

(2018), keterbatasan dalam skalabilitas dan 

pelaporan dapat menghambat kemampuan 

organisasi dalam merespons perubahan secara 

cepat dan membuat keputusan berbasis data secara 
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efektif. 

 

7.4. Keunggulan Manajemen Data Karyawan 

Berbasis Cloud 

7.4.1. Akses data real-time kapan saja dan di 

mana saja 

Akses data real-time kapan saja dan di mana 

saja adalah salah satu keunggulan utama cloud 

computing dalam manajemen SDM. Fitur ini 

memungkinkan pimpinan dan staf HR mengakses, 

memperbarui, serta menganalisis data karyawan 

secara langsung tanpa dibatasi lokasi atau waktu, 

sehingga meningkatkan responsivitas dan efisiensi 

kerja. Hal ini juga mendukung sistem kerja hybrid 

dan pengambilan keputusan berbasis data. Menurut 

Marler dan Boudreau (2017), akses real-time 

terhadap data SDM sangat penting untuk 

meningkatkan kecepatan dan kualitas keputusan 

manajerial di era digital. 

 

7.4.2. Peningkatan efisiensi pengelolaan data 

personalia 

Peningkatan efisiensi pengelolaan data 

personalia melalui cloud computing tercapai karena 

proses seperti absensi, penggajian, rekrutmen, dan 
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evaluasi kinerja dapat dilakukan secara otomatis 

dan terintegrasi. Hal ini mengurangi pekerjaan 

administratif berulang, mempercepat alur kerja, 

dan meminimalkan kesalahan manusia. Selain itu, 

pembaruan data secara real-time mempermudah 

pengambilan keputusan strategis. Menurut 

Strohmeier dan Piazza (2015), penggunaan sistem 

digital dalam HRM secara signifikan meningkatkan 

efisiensi operasional dan memungkinkan fokus 

lebih besar pada pengembangan sumber daya 

manusia. 

 

7.4.3. Integrasi dengan sistem lain: payroll, e-

learning, rekrutmen digital 

Integrasi cloud computing dengan sistem lain 

seperti payroll, e-learning, dan rekrutmen digital 

memungkinkan alur kerja yang lebih efisien dan 

terkoordinasi. Data karyawan dapat tersinkronisasi 

secara otomatis antar sistem, mengurangi 

redundansi dan meningkatkan akurasi informasi. 

Proses penggajian lebih cepat, pelatihan karyawan 

lebih terpantau, dan proses rekrutmen menjadi 

lebih transparan serta berbasis data. Menurut Stone 

et al. (2015), integrasi sistem HR berbasis digital 

meningkatkan efektivitas manajemen SDM dan 
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mendukung pengambilan keputusan strategis 

secara holistik. 

 

7.4.4. Pengurangan biaya operasional dan 

infrastruktur IT 

Cloud computing membantu mengurangi 

biaya operasional dan infrastruktur TI karena tidak 

memerlukan investasi besar untuk pembelian 

server fisik, pemeliharaan perangkat keras, atau 

upgrade sistem secara manual. Organisasi cukup 

membayar sesuai penggunaan (pay-as-you-go), 

sehingga lebih hemat dan fleksibel dalam 

pengelolaan anggaran. Selain itu, beban kerja TI 

dapat dialihkan ke penyedia layanan cloud. 

Menurut Venters dan Whitley (2012), adopsi cloud 

memungkinkan perusahaan mencapai efisiensi 

biaya secara signifikan dengan mengurangi 

pengeluaran kapital dan biaya operasional jangka 

panjang. 

 

7.4.5. Skalabilitas dan fleksibilitas data HR 

Skalabilitas dan fleksibilitas data HR melalui 

cloud computing memungkinkan organisasi untuk 

menyesuaikan kapasitas penyimpanan dan 

pemrosesan data sesuai kebutuhan tanpa harus 
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mengganti infrastruktur. Saat jumlah karyawan 

bertambah atau proses HR berkembang, sistem 

dapat diperluas dengan mudah dan cepat. 

Fleksibilitas ini juga mencakup kemampuan untuk 

mengakses dan mengelola data dari berbagai 

perangkat dan lokasi, mendukung model kerja 

hybrid. Dengan demikian, organisasi dapat 

merespons perubahan secara dinamis dan efisien. 

Sistem yang scalable dan fleksibel mendukung 

pertumbuhan bisnis sekaligus menjaga efisiensi 

operasional dalam pengelolaan sumber daya 

manusia. 

 

7.5. Komponen Sistem Manajemen Data Karyawan 

Berbasis Cloud 

Human Resource Information System (HRIS) adalah 

sistem berbasis teknologi yang digunakan untuk 

mengelola data dan proses SDM secara efisien, seperti 

rekrutmen, penggajian, pelatihan, dan evaluasi kinerja. 

HRIS memungkinkan otomatisasi, integrasi, dan 

pelaporan data karyawan secara real-time, sehingga 

mendukung pengambilan keputusan strategis. Sistem 

ini juga meningkatkan akurasi, keamanan, dan 

aksesibilitas informasi. Menurut Johnson et al. (2016), 

HRIS memainkan peran penting dalam meningkatkan 
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efisiensi operasional dan menghubungkan fungsi SDM 

dengan tujuan bisnis organisasi. 

Modul-modul penting dalam Human Resource 

Information System (HRIS) meliputi berbagai aspek 

manajemen SDM. Modul absensi mencatat kehadiran, 

keterlambatan, dan cuti secara otomatis. Modul data 

personal menyimpan informasi dasar karyawan seperti 

identitas, kontak, dan riwayat pekerjaan. Modul 

pelatihan mengelola program pengembangan 

kompetensi. Modul kinerja memfasilitasi evaluasi dan 

penilaian kerja. Modul mutasi mencatat perpindahan 

posisi atau unit kerja, sedangkan modul promosi 

mencatat riwayat kenaikan jabatan. Integrasi antar 

modul ini membantu organisasi meningkatkan efisiensi 

administrasi dan mendukung pengambilan keputusan 

yang akurat dan berbasis data. 

Dashboard dan analitik berbasis cloud dalam sistem 

HRIS memungkinkan visualisasi data SDM secara real-

time dan interaktif. Melalui dashboard, manajer dapat 

memantau metrik penting seperti kehadiran, kinerja, 

turnover, dan pelatihan karyawan dalam satu tampilan 

terintegrasi. Analitik berbasis cloud juga mendukung 

pengambilan keputusan berbasis data dengan 

menyediakan laporan otomatis, prediksi tren, serta 

analisis hubungan antarvariabel SDM. Teknologi ini 
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meningkatkan transparansi, akurasi, dan kecepatan 

respons organisasi terhadap dinamika tenaga kerja. 

Selain itu, akses berbasis cloud memungkinkan data 

dapat diakses kapan saja dan dari mana saja oleh pihak 

yang berwenang secara aman. 

 

7.6. Implementasi Sistem Cloud dalam HR 

1. Langkah-langkah implementasi sistem cloud 

untuk HR 

a. Identifikasi kebutuhan data 

b. Pemilihan vendor cloud HR (misal: SAP 

SuccessFactors, Oracle HCM, Zoho People) 

c. Migrasi data dari sistem lama 

d. Pelatihan dan adaptasi pengguna 

2. Tantangan dalam implementasi dan cara 

mengatasinya 

Implementasi sistem berbasis cloud dalam 

manajemen SDM menghadapi sejumlah 

tantangan, antara lain resistensi karyawan 

terhadap perubahan teknologi, masalah 

keamanan data, dan keterbatasan infrastruktur 

TI di beberapa organisasi. Resistensi muncul 

karena kurangnya pemahaman atau ketakutan 

kehilangan kontrol atas data. Isu keamanan 

menjadi perhatian utama karena data SDM 
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bersifat sensitif dan rentan terhadap kebocoran 

atau serangan siber. Selain itu, infrastruktur TI 

yang belum memadai dapat menghambat akses 

dan penggunaan sistem cloud secara optimal. 

Untuk mengatasi tantangan tersebut, organisasi 

perlu melakukan pelatihan dan komunikasi yang 

intensif agar karyawan memahami manfaat dan 

cara menggunakan sistem baru. Menerapkan 

kebijakan keamanan data yang ketat, termasuk 

enkripsi dan kontrol akses, juga sangat penting. 

Investasi pada infrastruktur jaringan yang 

handal dan kemitraan dengan penyedia layanan 

cloud terpercaya dapat memastikan kelancaran 

operasional. Menurut Marler dan Boudreau 

(2017), keberhasilan implementasi cloud 

computing dalam HRM sangat bergantung pada 

strategi manajemen perubahan yang efektif dan 

dukungan teknologi yang memadai. 

 

7.7. Keamanan dan Privasi Data dalam Cloud HR 

1. Standar keamanan data cloud: enkripsi, backup, 

autentikasi 

Standar keamanan data cloud melibatkan 

beberapa teknik penting untuk melindungi 

informasi sensitif, terutama dalam manajemen 
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SDM. Enkripsi memastikan data disimpan dan 

ditransmisikan dalam bentuk terenkripsi 

sehingga hanya pihak berwenang yang dapat 

mengaksesnya. Backup rutin dilakukan untuk 

menjaga data agar tetap aman dan dapat 

dipulihkan jika terjadi kehilangan atau 

kerusakan sistem. Sedangkan autentikasi 

mengontrol akses pengguna dengan mekanisme 

seperti password kuat, otentikasi dua faktor 

(2FA), dan manajemen hak akses untuk 

memastikan hanya pengguna yang berwenang 

dapat mengakses data. Kombinasi standar ini 

membangun fondasi keamanan yang kokoh bagi 

layanan cloud. Menurut Hashizume et al. (2013), 

penerapan protokol keamanan tersebut sangat 

penting dalam menjaga integritas, kerahasiaan, 

dan ketersediaan data di lingkungan cloud. 

2. Kepatuhan terhadap regulasi (misal: GDPR, UU 

Perlindungan Data Pribadi di Indonesia) 

Kepatuhan terhadap regulasi seperti GDPR di 

Eropa dan UU Perlindungan Data Pribadi di 

Indonesia sangat krusial dalam pengelolaan data 

karyawan berbasis cloud. Regulasi ini mengatur 

bagaimana data pribadi harus dikumpulkan, 

disimpan, dan diproses dengan prinsip 
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transparansi, keamanan, dan hak akses oleh 

individu terkait. Pelanggaran dapat 

mengakibatkan denda besar dan kerusakan 

reputasi organisasi. Oleh karena itu, penyedia 

layanan cloud dan organisasi harus memastikan 

sistem mereka memenuhi persyaratan hukum, 

termasuk perlindungan data, persetujuan 

pengguna, serta mekanisme audit dan pelaporan. 

Menurut Liu et al. (2020), kepatuhan regulasi 

menjadi tantangan utama dalam adopsi cloud 

computing, yang harus diimbangi dengan 

penerapan kebijakan keamanan dan privasi yang 

ketat. 

3. Strategi mitigasi risiko kebocoran data 

Strategi mitigasi risiko kebocoran data pada 

sistem cloud meliputi penerapan enkripsi data 

end-to-end, penggunaan autentikasi multi-faktor 

(MFA), serta pembatasan akses berdasarkan 

prinsip least privilege. Pemantauan aktivitas 

jaringan secara real-time dan audit keamanan 

berkala membantu mendeteksi potensi 

pelanggaran lebih awal. Selain itu, pelatihan 

kesadaran keamanan bagi karyawan sangat 

penting untuk mencegah kesalahan manusia 

yang sering menjadi celah kebocoran. Backup 
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data secara rutin juga memastikan pemulihan 

cepat jika terjadi insiden. Menurut Alshaikh et al. 

(2021), pendekatan komprehensif yang 

menggabungkan teknologi, kebijakan, dan 

edukasi menjadi kunci utama dalam mengurangi 

risiko kebocoran data di lingkungan cloud. 

 

7.8. Studi Kasus / Contoh Implementasi 

7.8.1. Studi kasus organisasi/perusahaan yang 

telah berhasil menerapkan HR cloud 

system 

Beberapa perusahaan seperti bank di 

Indonesia berhasil mengimplementasikan sistem 

HR berbasis cloud untuk meningkatkan efisiensi 

operasional. Proses implementasi dilakukan secara 

bertahap, dimulai dari definisi kebutuhan, 

pemilihan perangkat lunak, pengembangan, hingga 

implementasi dan operasi. Perubahan manajemen 

juga diterapkan untuk memastikan implementasi 

sesuai dengan waktu yang ditentukan. 

Kementerian Kominfo telah menerapkan 

cloud computing untuk mendukung kinerja 

instansi. Implementasi ini bertujuan untuk 

meningkatkan efisiensi, transparansi, dan 

akuntabilitas dalam pelayanan publik. Meskipun 
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demikian, tantangan seperti infrastruktur TI dan 

kesiapan SDM masih perlu diatasi untuk 

memaksimalkan manfaat dari teknologi ini. 

Sementara itu Polres Purworejo telah 

mengadopsi teknologi cloud untuk meningkatkan 

layanan publik dan internal. Salah satu contohnya 

adalah penggunaan aplikasi berbasis cloud untuk 

manajemen data personel dan absensi anggota 

kepolisian. Implementasi ini bertujuan untuk 

meningkatkan efisiensi administrasi dan 

transparansi dalam pengelolaan sumber daya 

manusia di lingkungan kepolisian. 

 
Gambar 1: Mengapa Software HR Cloud Lebih 

Baik 

 

Gambar ini menggambarkan manfaat utama 
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dari sistem HR berbasis cloud dibandingkan sistem 

konvensional. Beberapa poin yang biasanya 

ditonjolkan meliputi:  

1. Akses data secara real-time.  

2. Hemat biaya operasional dan infrastruktur.  

3. Keamanan data yang ditingkatkan.  

4. Skalabilitas untuk mengikuti pertumbuhan 

organisasi.  

5. Kemudahan integrasi dengan sistem lain 

(misalnya: payroll, absensi). 

 
Gambar 2: Sistem HRIS – Pengertian, Fungsi, Fitur 

 

Gambar ini merangkum definisi HRIS (Human 

Resource Information System), serta fungsinya 

seperti:  

1. Pencatatan absensi dan jadwal kerja.  

2. Pengelolaan cuti, mutasi, dan promosi.  

3. Penyimpanan riwayat pelatihan dan 

performa  
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4. Fitur-fitur seperti notifikasi otomatis, 

laporan dinamis, dan akses via perangkat 

mobile. 

 

7.8.2. Dampak terhadap efisiensi kerja, 

transparansi, dan pengambilan Keputusan 

Penerapan sistem HR berbasis cloud 

berdampak signifikan terhadap efisiensi kerja, 

transparansi, dan pengambilan keputusan. Proses 

administrasi SDM seperti absensi, penggajian, dan 

rekrutmen menjadi lebih otomatis dan terintegrasi, 

sehingga mengurangi beban kerja manual dan 

risiko kesalahan. Cloud juga memungkinkan data 

karyawan dapat diakses secara real-time oleh 

manajer dan pimpinan, meningkatkan transparansi 

organisasi. Selain itu, fitur analitik berbasis data 

mendukung pengambilan keputusan yang lebih 

cepat dan berbasis bukti, baik dalam perencanaan 

tenaga kerja, promosi, maupun pelatihan. Teknologi 

ini juga memungkinkan kolaborasi lintas divisi 

secara efisien dalam lingkungan kerja hybrid. 
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7.9. Dampak Transformasi Digital Terhadap Peran 

HR 

1. Pergeseran peran HR dari administratif ke 

strategis 

Peran Human Resources (HR) telah mengalami 

pergeseran signifikan dari fungsi administratif 

menuju peran yang lebih strategis. Dahulu, HR 

lebih fokus pada tugas-tugas administratif 

seperti penggajian, pencatatan absensi, dan 

pengelolaan dokumen kepegawaian. Namun, 

perkembangan teknologi informasi, terutama 

implementasi sistem HR berbasis cloud, 

memungkinkan otomatisasi proses-proses 

tersebut. Akibatnya, HR dapat lebih fokus pada 

kegiatan strategis seperti pengembangan 

kompetensi karyawan, perencanaan suksesi, 

manajemen talenta, dan pengambilan keputusan 

berbasis data. HR kini dilibatkan dalam 

menyelaraskan strategi SDM dengan tujuan 

organisasi, mendukung inovasi, serta 

menciptakan budaya kerja yang adaptif dan 

berdaya saing tinggi. Transformasi ini 

menjadikan HR sebagai mitra strategis dalam 

mendorong pertumbuhan bisnis dan 

keberlanjutan organisasi. Oleh karena itu, HR 
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tidak hanya sebagai pengelola sumber daya 

manusia, tetapi juga sebagai penggerak 

perubahan dan pencipta nilai dalam organisasi 

modern. 

2. Penggunaan data karyawan untuk perencanaan 

SDM berbasis data (people analytics) 

People analytics atau analitik SDM adalah 

pendekatan berbasis data yang digunakan untuk 

mendukung pengambilan keputusan strategis 

terkait sumber daya manusia. Melalui 

pengumpulan, pengolahan, dan analisis data 

karyawan seperti performa kerja, absensi, 

riwayat pelatihan, hingga kepuasan kerja 

organisasi dapat mengidentifikasi tren, pola, dan 

prediksi kebutuhan SDM di masa depan. 

Misalnya, data dapat digunakan untuk 

merencanakan rekrutmen, menganalisis potensi 

turnover, serta menyusun program pelatihan 

yang sesuai dengan kebutuhan individu maupun 

organisasi. Dengan pendekatan ini, perencanaan 

tenaga kerja menjadi lebih akurat dan terukur. 

Selain itu, people analytics juga membantu 

mengurangi keputusan berbasis intuisi yang 

rawan bias, meningkatkan efisiensi biaya, dan 

memperkuat posisi HR sebagai mitra strategis. 
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Di era digital dan kerja hybrid, pemanfaatan data 

karyawan menjadi kunci utama dalam mengelola 

SDM yang adaptif, kompetitif, dan berorientasi 

pada kinerja jangka panjang. 

3. Tantangan kompetensi digital bagi profesional 

HR 

Tantangan kompetensi digital menjadi isu 

krusial bagi profesional HR di era transformasi 

digital. Peran HR yang kini semakin strategis 

menuntut penguasaan teknologi digital seperti 

sistem HRIS, cloud computing, data analytics, 

dan platform digital lainnya. Namun, tidak semua 

praktisi HR memiliki latar belakang atau 

pelatihan yang memadai dalam bidang teknologi. 

Hal ini menyebabkan kesenjangan keterampilan 

digital, yang berdampak pada lambatnya adopsi 

teknologi, kesalahan dalam penggunaan sistem, 

serta kurang optimalnya pemanfaatan data 

dalam pengambilan keputusan. Selain itu, 

perubahan teknologi yang sangat cepat 

membuat profesional HR harus terus belajar dan 

beradaptasi. Untuk mengatasi tantangan ini, 

organisasi perlu mendorong pelatihan digital 

secara berkelanjutan, membangun budaya 

belajar, dan melibatkan HR dalam proses 
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transformasi digital sejak awal. Dengan 

penguasaan digital yang memadai, HR dapat 

berperan lebih efektif dalam meningkatkan 

efisiensi, inovasi, dan daya saing organisasi di era 

digital. 

 

7.10. Tren Masa Depan Cloud dalam Manajemen 

SDM 

1. Integrasi dengan kecerdasan buatan (AI) dan 

machine learning 

Integrasi HR dengan kecerdasan buatan (AI) dan 

machine learning memungkinkan otomatisasi 

proses seperti rekrutmen, seleksi, hingga analisis 

kinerja. AI dapat menyaring CV secara cepat dan 

objektif, sementara machine learning membantu 

memprediksi potensi turnover, kebutuhan 

pelatihan, dan performa karyawan berbasis data 

historis. Teknologi ini meningkatkan efisiensi 

dan akurasi pengambilan keputusan HR serta 

memungkinkan pendekatan yang lebih proaktif 

dan strategis dalam pengelolaan SDM 

2. Cloud-native HR analytics dan prediktif 

modelling 

Cloud-native HR analytics dan prediktif 

modelling mengacu pada pemanfaatan platform 
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berbasis cloud untuk mengumpulkan, 

menganalisis, dan memodelkan data SDM secara 

real-time. Pendekatan ini memungkinkan 

organisasi memprediksi perilaku karyawan, 

seperti turnover atau kinerja, dengan akurasi 

tinggi. Keunggulannya meliputi skalabilitas, 

integrasi data otomatis, dan pengambilan 

keputusan berbasis data. Teknologi ini 

mendukung manajemen SDM yang lebih adaptif 

dan responsif terhadap perubahan organisasi. 

3. Penggunaan mobile dan self-service platform 

berbasis cloud 

Penggunaan mobile dan self-service platform 

berbasis cloud dalam manajemen sumber daya 

manusia (SDM) memungkinkan karyawan dan 

manajer mengakses layanan HR secara mandiri 

kapan saja dan di mana saja. Platform ini 

mencakup fitur seperti pengajuan cuti, update 

data pribadi, akses slip gaji, hingga pelaporan 

kinerja, yang semuanya dapat dilakukan melalui 

perangkat mobile. Teknologi berbasis cloud 

memberikan fleksibilitas tinggi, pembaruan 

sistem secara real-time, dan integrasi lintas 

departemen tanpa bergantung pada 

infrastruktur lokal. 
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Manfaat utama termasuk peningkatan efisiensi 

administratif, pengurangan beban kerja staf HR, 

serta peningkatan pengalaman dan kepuasan 

karyawan. Di sisi lain, mobile self-service juga 

mempercepat proses pengambilan keputusan 

karena data tersedia secara instan dan akurat. 

Implementasi ini menjadi penting di era kerja 

hybrid dan remote, di mana akses mobile dan 

cloud menjadi kebutuhan dasar. 

4. Otomatisasi proses HR berbasis cloud (AI 

chatbot untuk rekrutmen, misalnya) 

Otomatisasi proses HR berbasis cloud 

menggunakan teknologi seperti AI chatbot telah 

merevolusi fungsi-fungsi SDM, khususnya dalam 

proses rekrutmen. AI chatbot dapat digunakan 

untuk menyaring kandidat secara otomatis, 

menjawab pertanyaan umum pelamar, 

menjadwalkan wawancara, hingga memberikan 

informasi terkait lowongan kerja. Karena 

berbasis cloud, sistem ini dapat diakses 24/7, 

bersifat scalable, dan terintegrasi dengan sistem 

HR lainnya. 

Dengan otomatisasi ini, proses rekrutmen 

menjadi lebih cepat, efisien, dan bebas bias 

manusia. Chatbot dapat memproses ribuan 
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aplikasi secara simultan, mengurangi waktu dan 

biaya yang dibutuhkan oleh tim HR. Selain itu, 

penggunaan cloud memastikan data tersimpan 

aman dan dapat diakses dari berbagai lokasi. 

 

Pendekatan ini tidak hanya mempercepat 

perekrutan, tetapi juga meningkatkan pengalaman 

kandidat melalui respons yang cepat dan konsisten, 

menciptakan kesan profesional sejak awal proses 

rekrutmen 
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BAB VIII 

AUTOMATISASI PROSES HARI 
 

 

8.1. Konsep Dasar Automatisasi Proses HR 

Automatisasi proses HR (Sumber Daya Manusia) 

merujuk pada penggunaan teknologi untuk mengelola 

dan menyederhanakan berbagai fungsi dan proses yang 

terkait dengan manajemen karyawan. Tujuan utama 

dari automasi ini adalah untuk meningkatkan efisiensi, 

mengurangi kesalahan, dan memberikan pengalaman 

yang lebih baik bagi karyawan dan manajer. Berikut 

adalah beberapa aspek penting dari konsep dasar ini: 

1. Definisi Automatisasi:  

Automatisasi adalah proses menggantikan tugas 

manual dengan teknologi untuk meningkatkan 

efisiensi dan konsistensi. Dalam konteks HR, ini 

berarti menggunakan perangkat lunak dan 

sistem untuk menangani tugas-tugas seperti 

rekrutmen, penggajian, manajemen kinerja, dan 

pelatihan. 

2. Ruang Lingkup Automatisasi dalam HR:  

Automatisasi dalam HR mencakup berbagai 

fungsi, termasuk: 
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a. Rekrutmen dan Seleksi:  

Menggunakan sistem untuk memposting 

lowongan, menyaring resume, dan 

menjadwalkan wawancara. 

b. Onboarding:  

Memfasilitasi proses orientasi karyawan 

baru dengan modul pelatihan online dan 

pengisian dokumen secara digital. 

c. Manajemen Kinerja:  

Menggunakan alat untuk menetapkan 

tujuan, memberikan umpan balik, dan 

melakukan evaluasi kinerja secara berkala. 

d. Penggajian:  

Mengotomatiskan perhitungan gaji, 

pemotongan pajak, dan pengelolaan 

tunjangan. 

e. Pelatihan dan Pengembangan:  

Menyediakan platform e-learning untuk 

pelatihan karyawan. 

3. Perbedaan antara Automatisasi dan Digitalisasi: 

a. Digitalisasi adalah proses mengubah 

informasi dari format fisik ke format digital. 

Contohnya adalah memindai dokumen 

kertas menjadi file PDF. 
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b. Automatisasi, di sisi lain, melibatkan 

penggunaan teknologi untuk menjalankan 

proses secara otomatis tanpa intervensi 

manusia. Misalnya, sistem yang secara 

otomatis menghitung gaji berdasarkan jam 

kerja yang tercatat. 

4. Manfaat Automatisasi Proses HR: 

a. Efisiensi:  

Mengurangi waktu yang dihabiskan untuk 

tugas-tugas administratif, memungkinkan 

tim HR untuk fokus pada strategi dan 

pengembangan karyawan. 

b. Akurasi:  

Mengurangi kesalahan manusia dalam 

pengolahan data dan perhitungan. 

c. Pengalaman Karyawan:  

Meningkatkan pengalaman karyawan 

dengan menyediakan akses yang lebih 

mudah ke informasi dan proses yang lebih 

cepat. 

d. Analisis Data:  

Memungkinkan pengumpulan dan analisis 

data yang lebih baik untuk pengambilan 

keputusan yang lebih informasional. 

5. Tantangan dalam Automatisasi Proses HR: 



142 | Penerapan Teknologi 

a. Resistensi terhadap Perubahan:  

Karyawan mungkin merasa cemas atau 

tidak nyaman dengan perubahan yang 

dibawa oleh teknologi baru. 

b. Keamanan Data:  

Perlunya melindungi informasi sensitif 

karyawan dari ancaman keamanan siber. 

c. Keterbatasan Teknologi:  

Tidak semua perusahaan memiliki sumber 

daya untuk mengimplementasikan 

teknologi canggih. 

d. Keterampilan dan Pelatihan Karyawan:  

Karyawan perlu dilatih untuk menggunakan 

sistem baru secara efektif. 

 

Dengan memahami konsep dasar ini, organisasi 

dapat lebih baik merencanakan dan melaksanakan 

strategi automasi yang sesuai dengan kebutuhan, 

sehingga dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas 

dalam manajemen sumber daya manusia. 

 

8.2. Teknologi yang Digunakan dalam Automatisasi 

Proses HR 

Automatisasi proses HR memanfaatkan berbagai 

teknologi untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas 
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dalam manajemen sumber daya manusia. Berikut adalah 

beberapa teknologi utama yang sering digunakan: 

1. Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia 

(HRMS): 

HRMS adalah perangkat lunak yang 

mengintegrasikan berbagai fungsi HR dalam satu 

platform. Ini mencakup modul untuk rekrutmen, 

penggajian, manajemen kinerja, pelatihan, dan 

administrasi karyawan. Dengan HRMS, data 

karyawan dapat dikelola secara terpusat, 

memudahkan akses dan analisis. 

2. Kecerdasan Buatan (AI) dan Pembelajaran 

Mesin: 

AI dan pembelajaran mesin digunakan untuk 

menganalisis data karyawan dan memberikan 

wawasan yang berguna. Misalnya, algoritma 

dapat digunakan untuk menyaring resume, 

memprediksi kinerja karyawan, atau 

mengidentifikasi kebutuhan pelatihan. AI juga 

dapat membantu dalam pengambilan keputusan 

yang lebih baik berdasarkan data historis. 

3. Chatbot dan Asisten Virtual: 

Chatbot dapat digunakan untuk menjawab 

pertanyaan umum karyawan, seperti informasi 

tentang tunjangan, kebijakan perusahaan, atau 
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status aplikasi. Ini mengurangi beban kerja tim 

HR dan memberikan respons yang cepat kepada 

karyawan. Asisten virtual juga dapat membantu 

dalam menjadwalkan wawancara atau 

mengingatkan karyawan tentang tenggat waktu. 

4. Aplikasi Mobile untuk HR: 

Aplikasi mobile memungkinkan karyawan untuk 

mengakses informasi HR dan melakukan tugas-

tugas tertentu dari perangkat seluler. Misalnya, 

karyawan dapat mengajukan cuti, mengisi 

laporan waktu, atau mengikuti pelatihan online 

melalui aplikasi. Ini meningkatkan keterlibatan 

karyawan dan memudahkan akses ke informasi 

penting. 

5. Sistem Penggajian Otomatis: 

Sistem penggajian otomatis menghitung gaji, 

pajak, dan tunjangan secara akurat dan efisien. 

Dengan sistem ini, proses penggajian dapat 

dilakukan secara otomatis setiap periode 

pembayaran, mengurangi risiko kesalahan dan 

memastikan kepatuhan terhadap peraturan 

perpajakan. 

6. Platform E-Learning dan Manajemen 

Pembelajaran: 
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Teknologi ini digunakan untuk menyediakan 

pelatihan dan pengembangan karyawan secara 

online. Platform e-learning memungkinkan 

karyawan untuk mengikuti kursus, mengakses 

materi pelatihan, dan menyelesaikan sertifikasi 

dari mana saja. Ini mendukung pengembangan 

keterampilan dan pengetahuan karyawan secara 

fleksibel. 

7. Analitik dan Business Intelligence (BI): 

Alat analitik dan BI digunakan untuk 

mengumpulkan, menganalisis, dan 

memvisualisasikan data HR. Dengan analitik, 

perusahaan dapat mengidentifikasi tren, 

mengukur kinerja, dan membuat keputusan 

berbasis data. Ini membantu dalam perencanaan 

strategis dan pengelolaan sumber daya manusia 

yang lebih baik. 

8. Sistem Manajemen Kinerja: 

Sistem ini memungkinkan perusahaan untuk 

menetapkan tujuan, memberikan umpan balik, 

dan melakukan evaluasi kinerja secara teratur. 

Dengan automasi, proses penilaian kinerja 

menjadi lebih terstruktur dan transparan, serta 

memudahkan komunikasi antara manajer dan 

karyawan. 
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Dengan memanfaatkan teknologi-teknologi ini, 

organisasi dapat mengoptimalkan proses HR, 

meningkatkan efisiensi operasional, dan memberikan 

pengalaman yang lebih baik bagi karyawan. 

Automatisasi juga memungkinkan tim HR untuk fokus 

pada tugas-tugas strategis yang lebih penting, seperti 

pengembangan budaya perusahaan dan perencanaan 

sumber daya manusia. 

 

8.3. Proses HR yang Dapat Diotomatisasi 

Automatisasi dalam manajemen sumber daya 

manusia (HR) dapat diterapkan pada berbagai proses 

untuk meningkatkan efisiensi, mengurangi kesalahan, 

dan memberikan pengalaman yang lebih baik bagi 

karyawan. Berikut adalah beberapa proses HR yang 

umum diotomatisasi: 

1. Rekrutmen dan Seleksi: 

a. Posting Lowongan:  

Sistem otomatis dapat memposting 

lowongan pekerjaan di berbagai platform 

secara bersamaan, termasuk situs web 

perusahaan dan portal pekerjaan. 

b. Penyaringan Resume:  
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Menggunakan algoritma untuk menyaring 

dan menilai resume berdasarkan kriteria 

yang telah ditentukan, sehingga hanya 

kandidat yang memenuhi syarat yang 

dipanggil untuk wawancara. 

c. Jadwal Wawancara:  

Alat otomatis dapat membantu 

menjadwalkan wawancara dengan 

kandidat, mengirimkan undangan, dan 

mengingatkan semua pihak yang terlibat. 

2. Onboarding Karyawan: 

a. Dokumentasi Digital:  

Proses pengisian dokumen dan formulir 

dapat dilakukan secara online, mengurangi 

kebutuhan untuk dokumen fisik. 

b. Pelatihan Awal:  

Modul pelatihan onboarding dapat 

disediakan secara online, memungkinkan 

karyawan baru untuk belajar tentang 

perusahaan, budaya, dan kebijakan dengan 

cara yang fleksibel. 

c. Pengenalan Tim:  

Sistem dapat mengatur pertemuan virtual 

atau fisik antara karyawan baru dan tim 

untuk mempercepat integrasi. 
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3. Manajemen Kinerja: 

a. Penetapan Tujuan:  

Sistem dapat membantu dalam menetapkan 

dan melacak tujuan kinerja karyawan secara 

otomatis. 

b. Umpan Balik Berkala:  

Alat otomatis dapat mengingatkan manajer 

untuk memberikan umpan balik kepada 

karyawan secara berkala, serta 

mengumpulkan umpan balik dari rekan 

kerja. 

c. Evaluasi Kinerja:  

Proses penilaian kinerja dapat diotomatisasi 

dengan formulir dan kriteria yang telah 

ditentukan, memudahkan pengumpulan dan 

analisis data. 

4. Penggajian dan Manfaat Karyawan: 

a. Perhitungan Gaji:  

Sistem penggajian otomatis dapat 

menghitung gaji, pajak, dan tunjangan 

berdasarkan data yang telah dimasukkan, 

mengurangi risiko kesalahan manual. 

b. Pengelolaan Tunjangan:  

Proses pendaftaran dan pengelolaan 

tunjangan karyawan, seperti asuransi 
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kesehatan dan pensiun, dapat diotomatisasi 

untuk memudahkan akses dan pengelolaan. 

c. Penyampaian Slip Gaji:  

Slip gaji dapat dikirimkan secara otomatis 

kepada karyawan melalui email atau portal 

karyawan. 

5. Pelatihan dan Pengembangan: 

a. Platform E-Learning:  

Karyawan dapat mengakses kursus dan 

pelatihan secara online, dengan sistem yang 

melacak kemajuan dan hasil. 

b. Pengelolaan Sertifikasi:  

Proses pendaftaran dan pelacakan 

sertifikasi karyawan dapat diotomatisasi, 

memastikan bahwa semua karyawan 

memenuhi persyaratan pelatihan yang 

diperlukan. 

6. Manajemen Cuti dan Absensi: 

a. Permohonan Cuti:  

Karyawan dapat mengajukan permohonan 

cuti secara online, dan sistem dapat secara 

otomatis memproses permohonan tersebut 

berdasarkan kebijakan perusahaan. 

b. Pelacakan Absensi:  
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Sistem dapat secara otomatis mencatat 

kehadiran dan absensi karyawan, 

memberikan laporan yang akurat kepada 

manajer. 

7. Analisis Data dan Pelaporan: 

a. Pengumpulan Data:  

Sistem dapat mengumpulkan data dari 

berbagai proses HR dan menyimpannya 

dalam satu platform untuk analisis lebih 

lanjut. 

b. Pelaporan Otomatis:  

Laporan tentang kinerja, absensi, dan metrik 

lainnya dapat dihasilkan secara otomatis, 

membantu manajemen dalam pengambilan 

keputusan. 

 

Dengan mengotomatisasi proses-proses ini, 

organisasi dapat mengurangi beban administratif, 

meningkatkan akurasi, dan memberikan pengalaman 

yang lebih baik bagi karyawan. Automatisasi juga 

memungkinkan tim HR untuk fokus pada inisiatif 

strategis yang lebih penting, seperti pengembangan 

budaya perusahaan dan perencanaan sumber daya 

manusia. 
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8.4. Manfaat Automatisasi Proses HR 

Automatisasi proses HR membawa berbagai 

manfaat yang signifikan bagi organisasi. Berikut adalah 

beberapa manfaat utama dari penerapan automasi 

dalam manajemen sumber daya manusia: 

1. Efisiensi dan Produktivitas: 

Automatisasi mengurangi waktu yang 

dihabiskan untuk tugas-tugas administratif yang 

berulang, seperti pengolahan data dan pengisian 

formulir. Dengan mengotomatiskan proses ini, 

tim HR dapat fokus pada tugas-tugas strategis 

yang lebih penting, seperti pengembangan 

karyawan dan perencanaan sumber daya 

manusia. 

2. Pengurangan Kesalahan Manusia: 

Proses manual sering kali rentan terhadap 

kesalahan, seperti kesalahan dalam 

penghitungan gaji atau pengisian data. Dengan 

automasi, risiko kesalahan ini dapat 

diminimalkan, karena sistem dapat melakukan 

perhitungan dan pengolahan data secara akurat. 

3. Peningkatan Pengalaman Karyawan: 

Automatisasi memungkinkan karyawan untuk 

mengakses informasi dan layanan HR dengan 

lebih mudah dan cepat. Misalnya, maka dapat 
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mengajukan cuti, mengakses pelatihan, atau 

mendapatkan informasi tentang tunjangan 

secara online. Hal ini meningkatkan kepuasan 

dan keterlibatan karyawan. 

4. Analisis Data yang Lebih Baik: 

Dengan automasi, data HR dapat dikumpulkan 

dan dianalisis dengan lebih efisien. Organisasi 

dapat menggunakan analitik untuk 

mengidentifikasi tren, mengukur kinerja, dan 

membuat keputusan berbasis data yang lebih 

baik. Ini membantu dalam perencanaan strategis 

dan pengelolaan sumber daya manusia. 

5. Penghematan Biaya: 

Automatisasi dapat mengurangi biaya 

operasional dengan mengurangi kebutuhan akan 

tenaga kerja untuk tugas-tugas administratif. 

Selain itu, pengurangan kesalahan dapat 

menghindari biaya tambahan yang mungkin 

timbul akibat kesalahan dalam penggajian atau 

manajemen karyawan. 

6. Kepatuhan yang Lebih Baik: 

Sistem otomatis dapat membantu memastikan 

bahwa organisasi mematuhi peraturan dan 

kebijakan yang berlaku, seperti peraturan 

ketenagakerjaan dan perpajakan. Dengan 
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pelacakan dan pelaporan yang lebih baik, 

organisasi dapat menghindari masalah hukum 

dan denda. 

7. Fleksibilitas dan Aksesibilitas: 

Dengan menggunakan teknologi berbasis cloud 

dan aplikasi mobile, karyawan dan manajer 

dapat mengakses informasi HR dari mana saja 

dan kapan saja. Ini memberikan fleksibilitas yang 

lebih besar dalam pengelolaan sumber daya 

manusia, terutama dalam lingkungan kerja yang 

semakin remote. 

8. Peningkatan Komunikasi: 

Automatisasi dapat meningkatkan komunikasi 

antara tim HR dan karyawan. Misalnya, chatbot 

dapat memberikan jawaban cepat untuk 

pertanyaan umum, sementara sistem otomatis 

dapat mengingatkan karyawan tentang tenggat 

waktu atau acara penting. 

9. Pengembangan Budaya Perusahaan: 

Dengan mengurangi beban administratif, tim HR 

dapat lebih fokus pada pengembangan budaya 

perusahaan dan inisiatif yang meningkatkan 

keterlibatan karyawan. Ini dapat mencakup 

program pelatihan, kegiatan tim, dan inisiatif 

kesejahteraan. 
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10. Skalabilitas: 

Automatisasi memungkinkan organisasi untuk 

dengan mudah menyesuaikan proses HR seiring 

pertumbuhan perusahaan. Sistem yang 

diotomatisasi dapat menangani volume data 

yang lebih besar tanpa memerlukan peningkatan 

proporsional dalam sumber daya manusia. 

 

Dengan memanfaatkan manfaat-manfaat ini, 

organisasi dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi 

dalam manajemen sumber daya manusia, serta 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik bagi 

karyawan. Automatisasi bukan hanya tentang teknologi, 

tetapi juga tentang menciptakan nilai tambah bagi 

organisasi dan karyawan. 
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BAB IX 

TEKNOLOGI UNTUK MENINGKATKAN 

PENGALAMAN KARYAWAN (EMPLOYEE 

EXPERIENCE) 
 

 

9.1. Konsep Dasar Pengalaman Karyawan 

Pengalaman karyawan merujuk pada keseluruhan 

perjalanan dan interaksi yang dialami oleh seorang 

karyawan selama masa kerjanya di suatu organisasi. Ini 

mencakup semua aspek yang mempengaruhi bagaimana 

karyawan merasa tentang pekerjaan, lingkungan kerja, 

dan hubungan dengan rekan kerja serta manajemen. 

Berikut adalah beberapa elemen kunci dari konsep 

dasar pengalaman karyawan: 

1. Definisi Pengalaman Karyawan: 

Pengalaman karyawan adalah persepsi dan 

perasaan yang dimiliki karyawan tentang 

pekerjaan, yang dipengaruhi oleh berbagai 

faktor, termasuk budaya perusahaan, lingkungan 

kerja, proses HR, dan interaksi dengan 

manajemen. Pengalaman ini dapat berdampak 

langsung pada kepuasan kerja, keterlibatan, dan 

kinerja karyawan. 
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2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pengalaman 

Karyawan: 

a. Budaya Perusahaan:  

Nilai-nilai, norma, dan praktik yang ada 

dalam organisasi yang membentuk 

lingkungan kerja. 

b. Lingkungan Kerja:  

Fasilitas fisik, suasana, dan kenyamanan 

tempat kerja yang dapat mempengaruhi 

produktivitas dan kesejahteraan karyawan. 

c. Proses HR:  

Cara organisasi mengelola rekrutmen, 

onboarding, pelatihan, pengembangan, dan 

manajemen kinerja. 

d. Kepemimpinan:  

Gaya dan pendekatan manajemen yang 

diterapkan oleh pemimpin dalam 

berinteraksi dengan karyawan. 

e. Teknologi:  

Alat dan sistem yang digunakan untuk 

mendukung pekerjaan karyawan dan 

memfasilitasi komunikasi serta kolaborasi. 

3. Hubungan antara Pengalaman Karyawan dan 

Kinerja Organisasi: 



dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) | 157 

Pengalaman karyawan yang positif dapat 

meningkatkan keterlibatan, motivasi, dan 

produktivitas. Karyawan yang merasa dihargai 

dan didukung cenderung lebih loyal dan 

berkomitmen terhadap organisasi. Sebaliknya, 

pengalaman yang buruk dapat menyebabkan 

tingkat turnover yang tinggi, penurunan 

produktivitas, dan dampak negatif pada reputasi 

perusahaan. 

4. Dimensi Pengalaman Karyawan: 

a. Fisik:  

Lingkungan kerja, fasilitas, dan alat yang 

digunakan karyawan. 

b. Emosional:  

Perasaan dan emosi yang dialami karyawan 

terkait dengan pekerjaan dan interaksi 

sosial di tempat kerja. 

c. Sosial:  

Hubungan dan interaksi dengan rekan kerja, 

manajer, dan tim. 

d. Kognitif:  

Pengalaman belajar dan pengembangan 

keterampilan yang diperoleh selama 

bekerja. 

5. Pentingnya Pengalaman Karyawan: 
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Meningkatkan pengalaman karyawan menjadi 

prioritas bagi banyak organisasi karena 

dampaknya yang signifikan terhadap kinerja 

bisnis. Organisasi yang fokus pada pengalaman 

karyawan cenderung memiliki tingkat retensi 

yang lebih tinggi, produktivitas yang lebih baik, 

dan reputasi yang lebih positif di pasar. 

6. Strategi untuk Meningkatkan Pengalaman 

Karyawan: 

Organisasi dapat meningkatkan pengalaman 

karyawan dengan menerapkan berbagai strategi, 

seperti: 

a. Menciptakan budaya perusahaan yang 

inklusif dan mendukung. 

b. Menyediakan pelatihan dan pengembangan 

yang relevan. 

c. Menggunakan teknologi untuk 

mempermudah akses informasi dan 

komunikasi. 

d. Mengumpulkan umpan balik karyawan 

secara teratur dan menindaklanjutinya. 

 

Dengan memahami konsep dasar pengalaman 

karyawan, organisasi dapat merancang dan menerapkan 

kebijakan serta praktik yang mendukung kesejahteraan 
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dan keterlibatan karyawan, yang pada gilirannya akan 

berkontribusi pada kesuksesan organisasi secara 

keseluruhan. 

 

9.2. Peran Teknologi dalam Meningkatkan 

Pengalaman Karyawan 

Teknologi memainkan peran yang sangat penting 

dalam membentuk dan meningkatkan pengalaman 

karyawan di tempat kerja. Dengan kemajuan teknologi, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih efisien, kolaboratif, dan mendukung kesejahteraan 

karyawan. Berikut adalah beberapa cara di mana 

teknologi berkontribusi dalam meningkatkan 

pengalaman karyawan: 

1. Akses Informasi yang Mudah: 

Teknologi memungkinkan karyawan untuk 

mengakses informasi penting, seperti kebijakan 

perusahaan, prosedur, dan sumber daya 

pelatihan, dengan mudah melalui portal 

karyawan atau aplikasi mobile. Akses yang cepat 

dan mudah ini membantu karyawan merasa 

lebih terinformasi dan terlibat. 

2. Komunikasi yang Efektif: 

Alat komunikasi digital, seperti aplikasi pesan 

instan, platform kolaborasi, dan video 
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conferencing, memfasilitasi komunikasi yang 

lebih baik antara karyawan dan manajemen. Ini 

memungkinkan karyawan untuk berkolaborasi 

secara real-time, berbagi ide, dan menyelesaikan 

masalah dengan lebih cepat. 

3. Pengalaman Onboarding yang Ditingkatkan: 

Teknologi dapat digunakan untuk 

mengotomatiskan dan mempersonalisasi proses 

onboarding karyawan baru. Dengan modul 

pelatihan online, video pengantar, dan 

dokumentasi digital, karyawan baru dapat 

dengan cepat beradaptasi dan merasa lebih 

nyaman di lingkungan kerja. 

4. Pelatihan dan Pengembangan Berkelanjutan: 

Platform e-learning dan sistem manajemen 

pembelajaran (LMS) memungkinkan karyawan 

untuk mengikuti kursus dan pelatihan sesuai 

dengan kebutuhan. Ini mendukung 

pengembangan keterampilan dan pengetahuan 

yang relevan, serta memberikan kesempatan 

bagi karyawan untuk tumbuh dalam karir. 

5. Umpan Balik dan Penilaian Kinerja: 

Teknologi memungkinkan pengumpulan umpan 

balik secara real-time melalui survei, aplikasi 

umpan balik, dan sistem penilaian kinerja. 
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Karyawan dapat menerima umpan balik yang 

konstruktif dan tepat waktu, yang membantu 

memahami area yang perlu diperbaiki dan 

merayakan pencapaian. 

6. Kesejahteraan Karyawan: 

Aplikasi kesehatan dan kesejahteraan dapat 

membantu karyawan memantau kesehatan fisik 

dan mental. Program kesejahteraan yang 

didukung teknologi, seperti aplikasi meditasi, 

pelacakan kebugaran, dan dukungan kesehatan 

mental, dapat meningkatkan kesejahteraan 

karyawan secara keseluruhan. 

7. Fleksibilitas Kerja: 

Teknologi memungkinkan model kerja yang 

lebih fleksibel, seperti kerja jarak jauh atau 

hybrid. Dengan alat kolaborasi dan komunikasi 

yang tepat, karyawan dapat bekerja dari mana 

saja, yang meningkatkan keseimbangan kerja-

hidup dan kepuasan kerja. 

8. Analitik Karyawan: 

Dengan menggunakan analitik data, organisasi 

dapat mengumpulkan dan menganalisis 

informasi tentang pengalaman karyawan. Data 

ini dapat memberikan wawasan tentang tingkat 

keterlibatan, kepuasan, dan area yang perlu 
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ditingkatkan, sehingga organisasi dapat 

mengambil tindakan yang tepat untuk 

meningkatkan pengalaman karyawan. 

9. Personalisasi Pengalaman Karyawan: 

Teknologi memungkinkan organisasi untuk 

mempersonalisasi pengalaman karyawan 

berdasarkan preferensi dan kebutuhan individu. 

Misalnya, sistem dapat merekomendasikan 

pelatihan atau pengembangan karir yang sesuai 

dengan minat dan tujuan karyawan. 

10. Meningkatkan Keterlibatan Karyawan: 

Teknologi dapat digunakan untuk menciptakan 

platform di mana karyawan dapat berbagi ide, 

memberikan umpan balik, dan berpartisipasi 

dalam pengambilan keputusan. Keterlibatan ini 

meningkatkan rasa memiliki dan komitmen 

terhadap organisasi. 

 

Dengan memanfaatkan teknologi secara efektif, 

organisasi dapat menciptakan pengalaman karyawan 

yang lebih positif, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan produktivitas, retensi, dan kepuasan 

kerja. Teknologi bukan hanya alat, tetapi juga 

merupakan enabler yang dapat membantu organisasi 

dalam membangun budaya kerja yang mendukung dan 
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memberdayakan karyawan. 

 

9.3. Jenis Teknologi yang Meningkatkan 

Pengalaman Karyawan 

Berikut adalah penjelasan mengenai jenis teknologi 

yang dapat meningkatkan pengalaman karyawan 

(employee experience): 

1. Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia 

(HRMS): 

HRMS adalah platform terintegrasi yang 

mengelola berbagai fungsi HR, termasuk 

rekrutmen, onboarding, penggajian, manajemen 

kinerja, dan pelatihan. Dengan HRMS, karyawan 

dapat mengakses informasi pribadi, mengajukan 

cuti, dan mengikuti pelatihan secara online, yang 

meningkatkan efisiensi dan transparansi. 

2. Aplikasi Mobile untuk Karyawan: 

Aplikasi mobile memungkinkan karyawan untuk 

mengakses informasi dan layanan HR dari 

perangkat seluler. Karyawan dapat mengajukan 

permohonan cuti, melihat slip gaji, dan 

mengikuti pelatihan dari mana saja, yang 

meningkatkan fleksibilitas dan kenyamanan. 

3. Platform E-Learning dan Manajemen 

Pembelajaran (LMS): 
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Platform e-learning menyediakan akses ke 

kursus dan pelatihan online yang dapat diikuti 

oleh karyawan sesuai dengan kebutuhan dan 

jadwal. LMS memungkinkan organisasi untuk 

melacak kemajuan karyawan dalam pelatihan 

dan memberikan sertifikasi, mendukung 

pengembangan keterampilan secara 

berkelanjutan. 

4. Alat Umpan Balik dan Survei Karyawan: 

Alat ini memungkinkan organisasi untuk 

mengumpulkan umpan balik dari karyawan 

secara teratur melalui survei, polling, atau 

aplikasi umpan balik. Dengan mendapatkan 

wawasan tentang kepuasan dan keterlibatan 

karyawan, organisasi dapat mengambil tindakan 

yang tepat untuk meningkatkan pengalaman 

kerja. 

5. Chatbot dan Asisten Virtual: 

Chatbot dapat digunakan untuk menjawab 

pertanyaan umum karyawan, seperti informasi 

tentang tunjangan, kebijakan perusahaan, atau 

status permohonan cuti. Asisten virtual juga 

dapat membantu dalam menjadwalkan 

pertemuan atau mengingatkan karyawan 
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tentang tenggat waktu, meningkatkan efisiensi 

komunikasi. 

6. Platform Kolaborasi: 

Alat kolaborasi seperti Microsoft Teams, Slack, 

atau Google Workspace memungkinkan 

karyawan untuk berkomunikasi dan bekerja 

sama secara real-time. Platform ini mendukung 

kolaborasi lintas tim dan lokasi, meningkatkan 

interaksi sosial dan produktivitas. 

7. Sistem Penggajian Otomatis: 

Sistem penggajian otomatis menghitung gaji, 

pajak, dan tunjangan secara akurat dan efisien. 

Dengan sistem ini, karyawan dapat menerima 

slip gaji secara elektronik dan mengakses 

informasi terkait penggajian dengan mudah, 

yang meningkatkan transparansi dan kepuasan. 

8. Aplikasi Kesehatan dan Kesejahteraan: 

Aplikasi yang mendukung kesehatan fisik dan 

mental karyawan, seperti aplikasi pelacakan 

kebugaran, meditasi, atau program 

kesejahteraan, dapat membantu karyawan 

menjaga keseimbangan kerja-hidup yang sehat. 

Ini berkontribusi pada kesejahteraan 

keseluruhan karyawan. 

9. Analitik Karyawan: 
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Teknologi analitik memungkinkan organisasi 

untuk mengumpulkan dan menganalisis data 

tentang pengalaman karyawan, seperti tingkat 

keterlibatan, kepuasan, dan retensi. Dengan 

wawasan ini, organisasi dapat mengidentifikasi 

area yang perlu ditingkatkan dan merancang 

strategi yang lebih efektif. 

10. Sistem Manajemen Kinerja: 

Sistem ini memungkinkan organisasi untuk 

menetapkan tujuan, memberikan umpan balik, 

dan melakukan evaluasi kinerja secara teratur. 

Dengan proses yang terstruktur dan transparan, 

karyawan dapat memahami harapan dan 

mendapatkan dukungan yang diperlukan untuk 

mencapai tujuan. 

 

Dengan memanfaatkan berbagai jenis teknologi ini, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih mendukung, efisien, dan memuaskan bagi 

karyawan. Teknologi tidak hanya meningkatkan 

pengalaman karyawan, tetapi juga berkontribusi pada 

kinerja dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 
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9.4. Strategi Implementasi Teknologi untuk 

Pengalaman Karyawan 

Implementasi teknologi yang efektif untuk 

meningkatkan pengalaman karyawan memerlukan 

perencanaan yang matang dan pendekatan yang 

terstruktur. Berikut adalah beberapa strategi yang dapat 

diadopsi oleh organisasi: 

1. Identifikasi Kebutuhan Karyawan: 

Sebelum mengimplementasikan teknologi baru, 

penting untuk memahami kebutuhan dan 

harapan karyawan. Melakukan survei, 

wawancara, atau diskusi kelompok dapat 

membantu mengidentifikasi area di mana 

teknologi dapat memberikan nilai tambah. 

Memahami tantangan yang dihadapi karyawan 

akan membantu dalam memilih solusi yang 

tepat. 

2. Pemilihan Teknologi yang Tepat: 

Pilih teknologi yang sesuai dengan kebutuhan 

organisasi dan karyawan. Pertimbangkan faktor-

faktor seperti kemudahan penggunaan, integrasi 

dengan sistem yang ada, dan skalabilitas. 

Melakukan riset pasar dan meminta demo dari 

penyedia teknologi dapat membantu dalam 

pengambilan keputusan. 
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3. Keterlibatan Stakeholder: 

Libatkan berbagai pemangku kepentingan, 

termasuk manajemen, tim HR, dan karyawan, 

dalam proses pemilihan dan implementasi 

teknologi. Keterlibatan ini akan memastikan 

bahwa semua perspektif dipertimbangkan dan 

meningkatkan rasa memiliki terhadap teknologi 

yang diimplementasikan. 

4. Pelatihan dan Dukungan Pengguna: 

Setelah teknologi diimplementasikan, berikan 

pelatihan yang memadai kepada karyawan 

untuk memastikan dapat menggunakan sistem 

dengan efektif. Sediakan sumber daya, seperti 

panduan pengguna, video tutorial, dan sesi 

pelatihan langsung. Dukungan teknis yang 

responsif juga penting untuk membantu 

karyawan mengatasi masalah yang mungkin 

muncul. 

5. Pengukuran dan Evaluasi Dampak: 

Tetapkan metrik untuk mengukur keberhasilan 

implementasi teknologi. Ini bisa mencakup 

tingkat adopsi, kepuasan karyawan, dan dampak 

terhadap produktivitas. Melakukan evaluasi 

secara berkala akan membantu organisasi 

memahami apakah teknologi tersebut 
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memenuhi tujuan yang diinginkan dan 

memberikan umpan balik untuk perbaikan. 

6. Fleksibilitas dan Adaptasi: 

Teknologi dan kebutuhan karyawan dapat 

berubah seiring waktu. Oleh karena itu, penting 

untuk tetap fleksibel dan siap untuk melakukan 

penyesuaian. Kumpulkan umpan balik dari 

karyawan secara berkala dan lakukan perbaikan 

atau pembaruan pada sistem sesuai kebutuhan. 

7. Membangun Budaya Inovasi: 

Dorong budaya inovasi di dalam organisasi di 

mana karyawan merasa nyaman untuk 

memberikan masukan dan ide tentang 

penggunaan teknologi. Menciptakan lingkungan 

yang mendukung eksperimen dan pembelajaran 

akan membantu dalam mengadopsi teknologi 

baru dengan lebih baik. 

8. Komunikasi yang Efektif: 

Pastikan ada komunikasi yang jelas dan terbuka 

tentang tujuan implementasi teknologi, manfaat 

yang diharapkan, dan bagaimana teknologi 

tersebut akan mempengaruhi pekerjaan sehari-

hari karyawan. Komunikasi yang baik dapat 

mengurangi resistensi terhadap perubahan dan 

meningkatkan keterlibatan. 
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9. Integrasi dengan Proses yang Ada: 

Pastikan bahwa teknologi baru dapat 

diintegrasikan dengan proses dan sistem yang 

sudah ada di organisasi. Integrasi yang baik akan 

memudahkan transisi dan mengurangi gangguan 

dalam operasi sehari-hari. 

10. Mendorong Keterlibatan Karyawan: 

Libatkan karyawan dalam proses implementasi 

dengan meminta untuk memberikan umpan 

balik dan saran. Keterlibatan ini tidak hanya 

meningkatkan adopsi teknologi, tetapi juga 

membuat karyawan merasa dihargai dan 

didengar. 

 

Dengan menerapkan strategi-strategi ini, organisasi 

dapat meningkatkan pengalaman karyawan melalui 

teknologi secara efektif. Implementasi yang sukses tidak 

hanya akan meningkatkan kepuasan dan keterlibatan 

karyawan, tetapi juga berkontribusi pada kinerja dan 

keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 
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BAB X 

MANAJEMEN TALENTA DENGAN ALAT 

BERBASIS TEKNOLOGI 
 

 

10.1. Konsep Manajemen Talenta 

Manajemen talenta adalah suatu pendekatan 

strategis dalam pengelolaan sumber daya manusia 

(SDM) yang bertujuan untuk menarik, mengembangkan, 

dan mempertahankan individu-individu yang memiliki 

potensi tinggi dalam organisasi. Konsep ini berfokus 

pada pengelolaan bakat dan kemampuan karyawan 

untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif. Berikut 

adalah beberapa aspek penting dari konsep manajemen 

talenta: 

1. Definisi Manajemen Talenta:  

Manajemen talenta dapat didefinisikan sebagai 

proses sistematis yang mencakup identifikasi, 

pengembangan, dan pemeliharaan individu-

individu yang memiliki keterampilan, 

pengetahuan, dan potensi yang diperlukan 

untuk mendukung keberhasilan organisasi. Ini 

melibatkan berbagai aktivitas, mulai dari 

rekrutmen hingga pengembangan karir. 



172 | Penerapan Teknologi 

2. Pentingnya Manajemen Talenta: 

a. Keunggulan Kompetitif:  

Dalam lingkungan bisnis yang semakin 

kompetitif, organisasi yang mampu 

mengelola talenta dengan baik akan 

memiliki keunggulan dibandingkan 

pesaingnya. Karyawan yang berbakat 

dapat berkontribusi pada inovasi, 

produktivitas, dan kepuasan pelanggan. 

b. Retensi Karyawan:  

Manajemen talenta yang efektif membantu 

organisasi mempertahankan karyawan 

berkualitas tinggi, mengurangi tingkat 

turnover, dan menghemat biaya 

rekrutmen serta pelatihan. 

c. Pengembangan Kepemimpinan:  

Proses ini juga berfokus pada 

pengembangan pemimpin masa depan, 

memastikan bahwa organisasi memiliki 

individu yang siap untuk mengambil peran 

kepemimpinan di masa depan. 

3. Komponen Utama Manajemen Talenta: 

a. Identifikasi Talenta:  

Proses ini melibatkan penilaian karyawan 

untuk mengidentifikasi individu dengan 
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potensi tinggi. Ini dapat dilakukan melalui 

evaluasi kinerja, umpan balik 360 derajat, 

dan alat penilaian lainnya. 

b. Pengembangan Talenta:  

Setelah talenta diidentifikasi, langkah 

selanjutnya adalah memberikan pelatihan 

dan pengembangan yang sesuai untuk 

meningkatkan keterampilan dan 

kemampuan. Ini bisa berupa program 

pelatihan, mentoring, atau kesempatan 

untuk mengambil tanggung jawab baru. 

c. Perencanaan Suksesi:  

Manajemen talenta juga mencakup 

perencanaan untuk memastikan bahwa 

ada pengganti yang siap untuk posisi kunci 

dalam organisasi. Ini membantu 

mengurangi risiko yang terkait dengan 

kehilangan karyawan kunci. 

d. Keterlibatan dan Retensi: 

Menciptakan lingkungan kerja yang positif 

dan mendukung, serta memberikan 

penghargaan dan pengakuan kepada 

karyawan, adalah bagian penting dari 

manajemen talenta untuk memastikan 

keterlibatan dan retensi. 
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4. Pendekatan Strategis:  

Manajemen talenta harus menjadi bagian 

integral dari strategi bisnis keseluruhan. Ini 

berarti bahwa organisasi perlu 

mengintegrasikan manajemen talenta ke dalam 

perencanaan strategis, sehingga dapat 

mendukung tujuan jangka panjang dan visi 

organisasi. 

5. Peran Teknologi:  

Dalam era digital, teknologi memainkan peran 

penting dalam manajemen talenta. Alat 

berbasis teknologi, seperti sistem manajemen 

SDM (HRMS), platform pembelajaran online, 

dan analitik data, dapat membantu organisasi 

dalam mengidentifikasi, mengembangkan, dan 

mempertahankan talenta dengan lebih efisien. 

 

Dengan memahami dan menerapkan konsep 

manajemen talenta, organisasi dapat menciptakan tim 

yang kuat dan berdaya saing, serta mencapai tujuan 

bisnis yang lebih baik. 

 

10.2. Peran Teknologi dalam Manajemen Talenta 

Teknologi telah menjadi faktor kunci dalam 

transformasi manajemen talenta di berbagai organisasi. 
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Dengan kemajuan teknologi, proses pengelolaan talenta 

menjadi lebih efisien, terukur, dan terintegrasi. Berikut 

adalah beberapa peran penting teknologi dalam 

manajemen talenta: 

1. Rekrutmen dan Seleksi: 

a. Sistem Pelacakan Pelamar (ATS):  

Teknologi ini memungkinkan perusahaan 

untuk mengelola proses rekrutmen 

dengan lebih baik. ATS membantu dalam 

mengumpulkan, menyaring, dan 

mengelola aplikasi dari calon karyawan, 

sehingga memudahkan tim HR dalam 

menemukan kandidat yang sesuai. 

b. Rekrutmen Berbasis AI:  

Alat berbasis kecerdasan buatan dapat 

menganalisis resume dan profil kandidat 

untuk menemukan yang paling cocok 

dengan kriteria yang ditetapkan. Ini 

mengurangi bias dan meningkatkan 

efisiensi dalam proses seleksi. 

2. Pengembangan Karyawan: 

a. Platform Pembelajaran Online:  

Teknologi memungkinkan akses ke 

berbagai program pelatihan dan 

pengembangan melalui platform e-
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learning. Karyawan dapat mengikuti 

kursus sesuai kebutuhan, kapan saja dan di 

mana saja. 

b. Sistem Manajemen Pembelajaran (LMS):  

LMS membantu organisasi dalam 

merencanakan, melaksanakan, dan 

melacak program pelatihan. Ini 

memungkinkan pengukuran efektivitas 

pelatihan dan pengembangan 

keterampilan karyawan. 

3. Penilaian Kinerja: 

a. Alat Penilaian Berbasis Teknologi:  

Teknologi memungkinkan penggunaan 

alat penilaian yang lebih objektif dan 

terukur, seperti umpan balik 360 derajat 

dan penilaian berbasis kompetensi. Ini 

membantu dalam memberikan gambaran 

yang lebih akurat tentang kinerja 

karyawan. 

b. Analitik Kinerja:  

Dengan menggunakan data analitik, 

organisasi dapat mengidentifikasi tren 

kinerja, mengukur efektivitas program 

pengembangan, dan membuat keputusan 

yang lebih baik terkait manajemen talenta. 
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4. Perencanaan Suksesi: 

Teknologi memungkinkan organisasi untuk 

memetakan keterampilan dan potensi 

karyawan, sehingga memudahkan dalam 

perencanaan suksesi. Ini membantu dalam 

mengidentifikasi calon pemimpin masa depan 

dan merencanakan pengembangan. 

5. Keterlibatan Karyawan: 

a. Platform Keterlibatan Karyawan:  

Teknologi dapat digunakan untuk 

mengukur keterlibatan karyawan melalui 

survei dan umpan balik. Ini membantu 

organisasi memahami kepuasan dan 

kebutuhan karyawan, serta mengambil 

langkah-langkah untuk meningkatkan 

lingkungan kerja. 

b. Aplikasi Komunikasi dan Kolaborasi:  

Alat seperti aplikasi pesan instan dan 

platform kolaborasi mendukung 

komunikasi yang lebih baik di antara tim, 

meningkatkan keterlibatan dan kolaborasi 

antar karyawan. 

6. Analitik dan Pengambilan Keputusan: 

a. Data dan Analitik SDM:  
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Teknologi memungkinkan pengumpulan 

dan analisis data terkait karyawan, seperti 

tingkat turnover, kepuasan, dan kinerja. 

Data ini dapat digunakan untuk membuat 

keputusan yang lebih baik dalam 

manajemen talenta dan strategi SDM. 

b. Prediksi dan Perencanaan:  

Dengan menggunakan analitik prediktif, 

organisasi dapat meramalkan kebutuhan 

talenta di masa depan dan merencanakan 

strategi pengembangan yang sesuai. 

7. Pengelolaan Data dan Keamanan: 

Teknologi membantu dalam pengelolaan data 

karyawan secara efisien dan aman. Ini penting 

untuk menjaga privasi dan keamanan informasi 

karyawan, serta mematuhi regulasi yang 

berlaku. 

 

Dengan memanfaatkan teknologi dalam 

manajemen talenta, organisasi dapat meningkatkan 

efisiensi, efektivitas, dan akurasi dalam pengelolaan 

sumber daya manusia. Hal ini tidak hanya membantu 

dalam menarik dan mempertahankan talenta terbaik, 

tetapi juga mendukung pencapaian tujuan strategis 

organisasi secara keseluruhan. 
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10.3. Alat dan Platform Teknologi untuk Manajemen 

Talenta 

Dalam era digital, berbagai alat dan platform 

teknologi telah dikembangkan untuk mendukung 

manajemen talenta di organisasi. Alat-alat ini membantu 

dalam berbagai aspek, mulai dari rekrutmen hingga 

pengembangan karyawan. Berikut adalah beberapa 

kategori utama alat dan platform teknologi yang 

digunakan dalam manajemen talenta: 

1. Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia 

(HRMS): 

a. Deskripsi:  

HRMS adalah platform terintegrasi yang 

mengelola berbagai fungsi SDM, termasuk 

penggajian, manajemen karyawan, dan 

administrasi. 

b. Fungsi:  

HRMS memungkinkan pengumpulan dan 

pengelolaan data karyawan secara efisien, 

memudahkan akses informasi, dan 

meningkatkan akurasi dalam pengelolaan 

data. 

2. Sistem Pelacakan Pelamar (ATS): 

a. Deskripsi:  
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ATS adalah alat yang digunakan untuk 

mengelola proses rekrutmen dan seleksi. 

b. Fungsi:  

ATS membantu dalam mengumpulkan, 

menyaring, dan mengelola aplikasi dari 

calon karyawan. Ini memungkinkan tim HR 

untuk mengidentifikasi kandidat yang 

paling sesuai dengan cepat dan efisien. 

3. Platform Pembelajaran dan Pengembangan 

(LMS): 

a. Deskripsi:  

LMS adalah sistem yang digunakan untuk 

merencanakan, melaksanakan, dan 

melacak program pelatihan dan 

pengembangan karyawan. 

b. Fungsi:  

LMS memungkinkan karyawan untuk 

mengakses kursus online, mengikuti 

pelatihan, dan melacak kemajuan. Ini juga 

membantu organisasi dalam mengukur 

efektivitas program pelatihan. 

4. Alat Penilaian Kinerja: 

a. Deskripsi:  

Alat ini digunakan untuk mengevaluasi 

kinerja karyawan secara objektif. 
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b. Fungsi:  

Alat penilaian kinerja, seperti umpan balik 

360 derajat dan penilaian berbasis 

kompetensi, membantu dalam 

memberikan gambaran yang lebih akurat 

tentang kinerja individu dan tim. 

5. Platform Keterlibatan Karyawan: 

a. Deskripsi:  

Platform ini dirancang untuk mengukur 

dan meningkatkan keterlibatan karyawan. 

b. Fungsi:  

Melalui survei, umpan balik, dan alat 

komunikasi, platform ini membantu 

organisasi memahami kepuasan karyawan 

dan menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih baik. 

6. Sistem Manajemen Talenta: 

a. Deskripsi:  

Sistem ini mengintegrasikan berbagai 

fungsi manajemen talenta, termasuk 

rekrutmen, pengembangan, dan 

perencanaan suksesi. 

b. Fungsi:  

Sistem manajemen talenta membantu 

organisasi dalam mengidentifikasi, 
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mengembangkan, dan mempertahankan 

individu dengan potensi tinggi. 

7. Alat Analitik SDM: 

a. Deskripsi:  

Alat ini digunakan untuk menganalisis data 

terkait karyawan dan proses SDM. 

b. Fungsi: 

 Dengan menggunakan analitik, organisasi 

dapat mengidentifikasi tren, mengukur 

efektivitas program, dan membuat 

keputusan berbasis data untuk 

meningkatkan manajemen talenta. 

8. Aplikasi Komunikasi dan Kolaborasi: 

a. Deskripsi:  

Aplikasi seperti Slack, Microsoft Teams, 

dan Zoom mendukung komunikasi dan 

kolaborasi di antara karyawan. 

b. Fungsi:  

Alat ini memfasilitasi interaksi yang lebih 

baik, meningkatkan kolaborasi tim, dan 

mendukung kerja jarak jauh. 

9. Platform Rekrutmen Berbasis AI: 

a. Deskripsi:  

Alat ini menggunakan kecerdasan buatan 

untuk meningkatkan proses rekrutmen. 
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b. Fungsi:  

Dengan menganalisis data kandidat dan 

mencocokkannya dengan kriteria 

pekerjaan, platform ini membantu dalam 

menemukan kandidat yang paling sesuai 

dengan lebih cepat dan akurat. 

10. Sistem Perencanaan Suksesi: 

a. Deskripsi:  

Alat ini membantu organisasi dalam 

merencanakan penggantian posisi kunci. 

b. Fungsi:  

Dengan memetakan keterampilan dan 

potensi karyawan, sistem ini membantu 

dalam mengidentifikasi calon pemimpin 

masa depan dan merencanakan 

pengembangan. 

 

Dengan memanfaatkan alat dan platform 

teknologi ini, organisasi dapat meningkatkan efisiensi 

dan efektivitas dalam manajemen talenta, serta 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan 

inovatif. Teknologi tidak hanya membantu dalam 

mengelola proses SDM, tetapi juga mendukung 

pengembangan karyawan dan pencapaian tujuan 

strategis organisasi. 
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10.4. Strategi Implementasi Teknologi dalam 

Manajemen Talenta 
Implementasi teknologi dalam manajemen talenta 

memerlukan pendekatan yang terencana dan strategis 

agar dapat memberikan hasil yang optimal. Berikut 

adalah beberapa langkah dan strategi yang dapat 

diambil untuk mengimplementasikan teknologi dalam 

manajemen talenta secara efektif: 

1. Analisis Kebutuhan Organisasi: 

a. Identifikasi Kebutuhan:  

Lakukan analisis mendalam untuk 

memahami kebutuhan spesifik organisasi 

terkait manajemen talenta. Ini mencakup 

identifikasi tantangan yang dihadapi, 

tujuan yang ingin dicapai, dan area yang 

memerlukan perbaikan. 

b. Keterlibatan Stakeholder:  

Libatkan berbagai pemangku kepentingan, 

termasuk manajer SDM, pimpinan 

departemen, dan karyawan, untuk 

mendapatkan perspektif yang 

komprehensif tentang kebutuhan dan 

harapan. 

2. Pemilihan Alat dan Teknologi yang Tepat: 
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a. Evaluasi Solusi yang Tersedia:  

Teliti berbagai alat dan platform teknologi 

yang ada di pasar. Pertimbangkan fitur, 

biaya, kemudahan penggunaan, dan 

integrasi dengan sistem yang sudah ada. 

b. Uji Coba dan Piloting:  

Sebelum implementasi penuh, lakukan uji 

coba atau proyek percontohan dengan alat 

yang dipilih untuk mengevaluasi 

efektivitas dan kesesuaian dengan 

kebutuhan organisasi. 

3. Perencanaan dan Pengembangan 

Infrastruktur: 

a. Persiapkan Infrastruktur Teknologi:  

Pastikan bahwa infrastruktur teknologi 

yang diperlukan, seperti perangkat keras 

dan perangkat lunak, sudah siap dan dapat 

mendukung implementasi. 

b. Integrasi Sistem:  

Rencanakan integrasi antara alat baru 

dengan sistem yang sudah ada, seperti 

sistem manajemen SDM (HRMS) dan alat 

analitik, untuk memastikan aliran data 

yang lancar. 

4. Pelatihan dan Pengembangan Pengguna: 



186 | Penerapan Teknologi 

a. Program Pelatihan:  

Siapkan program pelatihan untuk 

karyawan dan manajer yang akan 

menggunakan alat baru. Pastikan 

memahami cara menggunakan teknologi 

dengan efektif. 

b. Dukungan Berkelanjutan:  

Sediakan dukungan teknis dan sumber 

daya tambahan untuk membantu 

pengguna mengatasi masalah yang 

mungkin muncul setelah implementasi. 

5. Komunikasi dan Manajemen Perubahan: 

a. Strategi Komunikasi:  

Kembangkan rencana komunikasi yang 

jelas untuk menginformasikan semua 

karyawan tentang perubahan yang akan 

datang, manfaat teknologi baru, dan 

bagaimana hal itu akan mempengaruhi. 

b. Manajemen Perubahan:  

Siapkan strategi untuk mengelola 

resistensi terhadap perubahan. Libatkan 

karyawan dalam proses dan berikan 

kesempatan untuk memberikan umpan 

balik. 

6. Pengukuran dan Evaluasi Keberhasilan: 
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a. Tentukan KPI:  

Tetapkan indikator kinerja utama (KPI) 

untuk mengukur keberhasilan 

implementasi teknologi. Ini bisa mencakup 

metrik seperti efisiensi proses, kepuasan 

karyawan, dan peningkatan kinerja. 

b. Evaluasi Secara Berkala:  

Lakukan evaluasi berkala untuk menilai 

efektivitas alat dan teknologi yang 

diimplementasikan. Gunakan data dan 

umpan balik untuk melakukan 

penyesuaian yang diperlukan. 

7. Peningkatan Berkelanjutan: 

a. Adaptasi dan Inovasi:  

Teknologi terus berkembang, jadi penting 

untuk tetap terbuka terhadap inovasi dan 

peningkatan. Selalu cari cara untuk 

meningkatkan penggunaan teknologi 

dalam manajemen talenta. 

b. Feedback Loop:  

Ciptakan mekanisme untuk 

mengumpulkan umpan balik dari 

pengguna secara terus-menerus, sehingga 

organisasi dapat beradaptasi dan 

memperbaiki proses sesuai kebutuhan. 
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Dengan mengikuti strategi ini, organisasi dapat 

mengimplementasikan teknologi dalam manajemen 

talenta dengan lebih efektif, meningkatkan efisiensi, dan 

mencapai tujuan strategis yang diinginkan. 

Implementasi yang sukses tidak hanya bergantung pada 

teknologi itu sendiri, tetapi juga pada bagaimana 

organisasi mengelola perubahan dan melibatkan 

karyawan dalam proses tersebut. 
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