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Abstract: This article systematically explores the transformative impact of Artificial Intelligence (AI) on 

Human Resource Management (HRM) in the digital age. It identifies key opportunities, analyzes significant 

challenges, and discusses implications for the future of work. AI, while offering immense potential for 

efficiency and innovation, also introduces profound ethical and operational complexities. Using a 

systematic literature review (meta-synthesis) of peer-reviewed articles from 2015-2025, this study reveals 

AI's role in enhancing HR efficiency, automating processes, improving data-driven decisions, personalizing 

employee experiences, promoting diversity, and boosting overall productivity. However, major challenges 

include algorithmic biases (e.g., "like-me" and "stereotyping"), critical data privacy and security concerns, 

potential job displacement, and issues of transparency, accountability, and the need for human oversight. 

This research contributes a comprehensive understanding of AI adoption in HRM as a complex, 

multidimensional process. It emphasizes the critical need for ethical frameworks, human-centered design, 

and continuous adaptation to ensure AI complements human efforts and fosters a sustainable future of 

work. 
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Abstrak: Artikel ini bertujuan untuk secara sistematis mengeksplorasi dampak transformatif Kecerdasan 

Buatan (AI) pada Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) di era digital, secara khusus 

mengidentifikasi peluang utama, menganalisis tantangan signifikan, dan membahas implikasinya bagi masa 

depan dunia kerja. AI, sebagai kekuatan revolusioner, menghadirkan potensi besar untuk efisiensi dan 

inovasi, namun juga menimbulkan kompleksitas etika dan operasional yang mendalam. Dengan 

menggunakan pendekatan tinjauan literatur sistematis (meta-sintesis), studi ini mensintesis temuan dari 

artikel-artikel ilmiah yang ditinjau sejawat, baik nasional maupun internasional, yang diterbitkan antara 

tahun 2015 dan 2025. Tinjauan ini mengungkapkan bahwa AI secara signifikan meningkatkan efisiensi dan 

otomatisasi dalam proses SDM, memperbaiki pengambilan keputusan berbasis data, memungkinkan 

pengalaman karyawan yang dipersonalisasi, mempromosikan keragaman dan inklusi, serta meningkatkan 

produktivitas dan inovasi organisasi secara keseluruhan. Namun, tantangan utama meliputi bias algoritmik 

(misalnya, bias "mirip-saya" dan "stereotip"), masalah privasi dan keamanan data yang kritis, potensi 

penggantian pekerjaan, serta isu-isu terkait transparansi, akuntabilitas, dan keharusan pengawasan manusia. 

Studi ini berkontribusi pada literatur yang ada dengan memberikan pemahaman komprehensif dan 

terintegrasi tentang adopsi AI dalam MSDM sebagai proses yang kompleks dan multidimensional. Hal ini 

menekankan kebutuhan kritis akan kerangka kerja etika, desain yang berpusat pada manusia, dan adaptasi 

berkelanjutan untuk memastikan AI melengkapi upaya manusia dan mendorong masa depan dunia kerja 

yang berkelanjutan. 
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PENDAHULUAN 

Era digital telah ditandai oleh kemajuan teknologi yang eksponensial, dengan 

Kecerdasan Buatan (AI) muncul sebagai kekuatan transformatif yang mendefinisikan 
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ulang berbagai sektor industri [1]. AI, yang didefinisikan sebagai simulasi kecerdasan 

manusia, merupakan teknologi interdisipliner revolusioner yang berasal dari ilmu 

komputer, sibernetika, dan logika matematika, yang dirancang untuk memecahkan 

masalah kompleks yang secara tradisional membutuhkan kognisi manusia [2]. Dalam 

organisasi kontemporer, AI telah berkembang dari alat pasif menjadi agen aktif, berfungsi 

sebagai teknologi disruptif yang meningkatkan proses melalui algoritma pembelajaran 

mesin dan analisis data, secara fundamental mengubah dinamika tenaga kerja dan 

pengambilan keputusan organisasi [3], [4]. 

Integrasi AI ke dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) telah 

merevolusi praktik organisasi dengan menggabungkan elemen multidisiplin dari 

matematika, manajemen, ilmu komputer, dan linguistik untuk memungkinkan analisis 

data kompleks dan pengenalan pola dalam proses SDM utama, mulai dari pemeringkatan 

pelamar hingga efisiensi perekrutan [2]. Teknologi bertenaga AI semakin banyak 

digunakan untuk mengotomatisasi tugas, meningkatkan pengambilan keputusan, dan 

meningkatkan efisiensi di berbagai fungsi MSDM [3]. AI bukan hanya sekadar pilihan, 

melainkan sebuah keharusan strategis bagi organisasi yang ingin mempertahankan 

keunggulan kompetitif dan kelangsungan hidup di era digital. Dalam lanskap yang 

kompetitif saat ini, sumber daya manusia adalah aset vital untuk mendorong keberhasilan 

organisasi, dan mengadopsi praktik SDM yang canggih, terutama melalui alat AI, sangat 

penting untuk mengungguli pesaing dan meningkatkan produktivitas [5]. Tingkat adopsi 

AI yang tinggi saat ini (38%) dan yang direncanakan (62%) di organisasi 

menggarisbawahi urgensi ini [2]. 

Meskipun potensi AI dalam MSDM diakui secara luas, masih terdapat kesenjangan 

kritis dalam pemahaman komprehensif tentang implementasi etis dan bertanggung 

jawabnya [2]. Organisasi berjuang untuk mengimbangi evolusi yang cepat dan tidak 

terduga dari era digital dalam hal praktik kerja dan manajemen. Selain itu, ada kebutuhan 

untuk memahami efek jangka panjang AI pada hasil perekrutan [6]. Artikel ini bertujuan 

untuk menjembatani kesenjangan ini dengan menawarkan pandangan holistik tentang 

peluang, tantangan, dan implikasi masa depan. 

Integrasi AI juga mendorong evaluasi ulang tentang apa arti "manusia" dalam 

konteks sumber daya manusia. Referensi yang konsisten terhadap "faktor yang berpusat 

pada manusia" , perlunya "pengawasan manusia" , penyelarasan AI dengan "preferensi 

manusia", dan peran AI dalam "meningkatkan kemampuan manusia" daripada 

menggantikannya menunjukkan bahwa integrasi AI mendorong pergeseran dari fungsi 

yang murni digerakkan oleh manusia menjadi kemitraan hibrida antara manusia dan AI 

[2], [7]. Hal ini menyiratkan bahwa revolusi ini tidak hanya bersifat teknologi tetapi juga 

ontologis bagi disiplin SDM. 

Tujuan utama artikel ini adalah untuk melakukan tinjauan literatur sistematis guna 

mengidentifikasi, menganalisis, dan mensintesis peluang, tantangan, dan implikasi masa 

depan AI dalam Manajemen Sumber Daya Manusia dalam era digital. Lingkupnya 

mencakup fungsi-fungsi SDM utama seperti perekrutan dan akuisisi talenta, manajemen 
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kinerja, keterlibatan dan kesejahteraan karyawan, serta perencanaan tenaga kerja, dengan 

fokus khusus pada pertimbangan etika. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Konseptualisasi Kecerdasan Buatan dalam Manajemen SDM 

Kecerdasan Buatan (AI) adalah simulasi kecerdasan manusia, sebuah teknologi 

interdisipliner transformatif yang muncul dari ilmu komputer, sibernetika, dan logika 

matematika untuk memecahkan masalah kompleks yang secara tradisional membutuhkan 

kognisi manusia [2]. Dalam organisasi kontemporer, AI telah berkembang dari alat pasif 

menjadi agen aktif, berfungsi sebagai teknologi disruptif yang meningkatkan proses 

melalui algoritma pembelajaran mesin dan analisis data, mengubah dinamika tenaga kerja 

dan pengambilan keputusan organisasi. Integrasi AI ke dalam MSDM telah merevolusi 

praktik organisasi dengan menggabungkan elemen multidisiplin dari matematika, 

manajemen, ilmu komputer, dan linguistik untuk memungkinkan analisis data kompleks 

dan pengenalan pola dalam proses SDM utama, mulai dari pemeringkatan pelamar hingga 

efisiensi perekrutan [4]. 

Kerangka Kerja Teoritis yang Mendasari Adopsi AI dalam SDM 

Adopsi AI dalam MSDM dapat dipahami melalui beberapa kerangka kerja teoritis. 

Pertama, Pendekatan Berbasis Sumber Daya (Resource-Based View - RBV) dapat 

diterapkan untuk memahami dampak AI pada keterlibatan dan produktivitas karyawan 

[8]. Kerangka kerja ini menyatakan bahwa sumber daya dan kapabilitas internal 

perusahaan, termasuk tenaga kerja dan infrastruktur teknologinya, adalah kunci untuk 

mencapai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan [2]. Oleh karena itu, AI dapat dilihat 

sebagai sumber daya strategis yang meningkatkan modal manusia. 

Kedua, Praktik MSDM Strategis (Strategic HRM Practices - SHRMP) berperan 

sebagai mekanisme mediasi yang krusial, menyalurkan efek adopsi AI dalam SDM untuk 

meningkatkan keterlibatan dan pengalaman karyawan [9]. Ini menekankan bahwa 

implementasi AI paling efektif bila selaras dengan strategi organisasi yang lebih luas dan 

tujuan strategis SDM [7]. 

Ketiga, Kerangka Kerja Etika AI sangat penting. Etika AI mengacu pada prinsip 

dan pedoman yang mengatur pengembangan, penerapan, dan penggunaan teknologi AI 

yang bertanggung jawab [10]. Prinsip-prinsip utama mencakup transparansi, keadilan, 

akuntabilitas, privasi, kontrol manusia, dan desain yang berpusat pada manusia. Kerangka 

kerja ini bukan hanya persyaratan kepatuhan tetapi juga penting untuk menumbuhkan 

kepercayaan dan meminimalkan konsekuensi yang tidak diinginkan [11]. Etika harus 

menjadi lensa teoritis dan praktis inti di mana semua aplikasi AI dalam SDM harus 

dievaluasi dan dirancang, karena integrasi etis sangat penting untuk penciptaan nilai yang 

berkelanjutan [12]. 

 

METODE PENELITIAN 

Artikel ini menggunakan Tinjauan Literatur Sistematis (SLR) dengan pendekatan 

meta-sintesis untuk menganalisis studi tentang AI dalam MSDM. Metode ini dipilih 
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untuk mensintesis temuan dari penelitian kualitatif dan kuantitatif yang ada, mengatasi 

sifat penelitian yang terfragmentasi di bidang yang berkembang pesat ini. Pencarian data 

dilakukan di database Scopus, Web of Science, dan Google Scholar. Digunakan kata 

kunci Bahasa Indonesia dan Inggris seperti "Kecerdasan Buatan," "Manajemen SDM," 

"AI in HR," "HRM," "Recruitment AI," "Performance Management AI," "Employee 

Engagement AI," "Workforce Planning AI," "AI ethics HR," "Digital Era," "Future of 

Work," "Peluang AI," "Tantangan AI". Artikel dari tahun 2015 hingga 2025 disertakan 

untuk menangkap perkembangan terbaru. 

Kriteria Inklusi & Eksklusi: 

 

a. Inklusi: Artikel jurnal dan buku akademik peer-reviewed yang membahas dampak 

AI pada MSDM (peluang, tantangan, implikasi), diterbitkan 2015-2025, dan 

tersedia dalam Bahasa Inggris atau Indonesia. 

b. Eksklusi: Sumber non-peer-reviewed, artikel tidak relevan, di luar rentang tanggal, 

atau duplikat. 

Proses Ekstraksi & Sintesis Data melibatkan penyaringan judul/abstrak, tinjauan 

teks lengkap, dan ekstraksi informasi kunci (pertanyaan, metodologi, temuan, kerangka 

kerja). Data diorganisir dan dianalisis secara tematis, membandingkan dan 

mengkontraskan temuan untuk menghasilkan pemahaman komprehensif, bukan sekadar 

ringkasan. Kesadaran akan kecepatan perkembangan AI mendorong pemilihan rentang 

tanggal publikasi yang relevan. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Peluang AI dalam Manajemen SDM 

Penerapan AI dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) membuka berbagai 

peluang signifikan yang dapat mengubah cara organisasi mengelola tenaga kerjanya. 

Peningkatan Efisiensi dan Otomatisasi 

Sistem bertenaga AI secara signifikan mengotomatisasi tugas-tugas SDM rutin, termasuk 

penyaringan resume, evaluasi kandidat, penjadwalan wawancara, dan penanganan pertanyaan 

rutin karyawan [13]. Otomatisasi ini merampingkan proses administratif, memungkinkan para 

profesional SDM untuk mengalokasikan kembali waktu mereka dan berfokus pada inisiatif yang 

lebih strategis [14]. Hasilnya seringkali adalah penghematan biaya yang substansial dan fungsi 

SDM yang lebih gesit dan responsif [15]. Peningkatan efisiensi ini merupakan katalisator bagi 

evolusi strategis SDM, mengubahnya dari pusat biaya administratif menjadi fungsi yang 

menambah nilai dan berkontribusi langsung pada daya saing organisasi [16]. 

Peningkatan Pengambilan Keputusan dan Pemahaman Berbasis Data 

AI unggul dalam menganalisis data SDM dalam jumlah besar untuk mengidentifikasi pola 

dan tren kompleks yang mungkin tidak terdeteksi oleh analisis manusia saja [17]. Kemampuan ini 

mendukung analitik prediktif untuk manajemen talenta, memprediksi turnover karyawan, 

mengoptimalkan sistem manajemen kinerja, dan mengembangkan strategi akuisisi talenta yang 

lebih efektif [18]. Yang terpenting, pendekatan berbasis data AI meningkatkan konsistensi dan 

secara signifikan dapat mengurangi bias manusia dalam proses pengambilan keputusan [19]. 
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Pengalaman Karyawan yang Dipersonalisasi 

Alat AI memungkinkan tingkat personalisasi yang tinggi di seluruh siklus hidup karyawan. 

Dalam perekrutan, platform berbasis AI dapat menyesuaikan deskripsi pekerjaan dan proses 

aplikasi untuk kandidat individu, serta mengotomatisasi umpan balik pasca-wawancara, 

memberikan pemahaman yang cepat dan konstruktif [20]. Untuk karyawan yang sudah ada, AI 

menyediakan rencana pengembangan yang dipersonalisasi, merekomendasikan pelatihan 

berdasarkan kesenjangan keterampilan yang teridentifikasi, dan bahkan dapat menawarkan 

konseling karier berbasis chatbot [21]. Selanjutnya, AI memfasilitasi mekanisme umpan balik 

berkelanjutan, menawarkan pemahaman kinerja real-time dan saran pengakuan, melampaui 

tinjauan tahunan tradisional [22]. AI menawarkan potensi untuk merevolusi pengalaman 

karyawan dengan membuat intervensi SDM sangat relevan dan berdampak pada tingkat individu, 

mendorong keterlibatan, pengembangan, dan retensi yang lebih besar [23]. 

Peningkatan Produktivitas dan Inovasi 

Dengan meningkatkan kemampuan manusia dan mengotomatisasi tugas-tugas yang 

berulang, AI memungkinkan pekerja untuk melakukan tanggung jawab mereka dengan lebih 

efisien dan efektif [24]. Hal ini mengarah pada peningkatan produktivitas individu dan organisasi 

[25]. Selain itu, pemahaman yang diperoleh dari analitik berbasis AI dan personalisasi yang 

diberikannya dapat mendorong tenaga kerja yang lebih inovatif dan gesit [23]. 

Tantangan AI dalam Manajemen SDM 

Meskipun potensi AI dalam MSDM sangat besar, implementasinya juga dihadapkan pada 

sejumlah tantangan signifikan yang memerlukan perhatian cermat. 

Bias Algoritmik dan Masalah Keadilan 

Salah satu kekhawatiran utama adalah potensi sistem AI untuk melanggengkan dan bahkan 

memperkuat bias sosial dan historis yang ada dalam data latihnya. Bias kognitif spesifik yang 

teridentifikasi meliputi bias "mirip-saya" (preferensi untuk kandidat yang menyerupai perekrut) 

dan bias "stereotip" (evaluasi berprasangka berdasarkan kategori sosial seperti ras, jenis kelamin, 

usia, atau bahkan tipe kepribadian) [26]. Bias ini dapat tertanam melalui transisi interpretasi- 

algoritma yang cacat, fondasi data yang cacat, dan siklus umpan balik yang tidak memadai, yang 

mengarah pada hasil yang bias dan keputusan yang tidak adil yang mengikis kepercayaan publik 

[27]. Penting untuk dipahami bahwa perilaku AI yang bermasalah seringkali mencerminkan 

tindakan manusia, karena AI belajar langsung dari mereka. Ini bukan hanya masalah teknologi, 

tetapi tantangan tata kelola data manusia dan organisasi yang mendalam [28]. 

Masalah Privasi dan Keamanan Data 

Sistem AI seringkali memerlukan pengumpulan dan analisis sejumlah besar data pribadi 

dan sensitif karyawan, menimbulkan kekhawatiran substansial tentang keamanan data, privasi, 

dan potensi penyalahgunaan [29]. Alat pemantauan kinerja berbasis AI, misalnya, dapat 

mengumpulkan informasi yang sangat sensitif tentang perilaku karyawan, menimbulkan 

pertanyaan tentang persetujuan, kepemilikan data, dan potensi pengawasan [30]. Memprioritaskan 

privasi, langkah-langkah keamanan yang kuat, dan kepatuhan ketat terhadap undang-undang 

perlindungan data sangat penting [31]. 

Penggantian Pekerjaan dan Kebutuhan Reskilling 

Seiring dengan semakin canggihnya sistem AI dan otomatisasi tugas-tugas yang secara 

tradisional dilakukan oleh manusia, ada kekhawatiran yang sah tentang hilangnya pekerjaan di 

bidang-bidang tertentu, terutama untuk peran rutin atau berulag [32]. Meskipun AI juga dapat 

menciptakan peluang kerja baru, penting bagi organisasi dan pembuat kebijakan untuk secara 

proaktif mengembangkan strategi untuk melatih ulang dan meningkatkan keterampilan tenaga 
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kerja agar dapat beradaptasi dengan peran pekerjaan yang berkembang dan menghindari 

gangguan sosial dan ekonomi yang signifikan [33]. 

Transparansi, Akuntabilitas, dan Pengawasan Manusia 

Sifat "kotak hitam" dari beberapa algoritma AI menimbulkan tantangan untuk transparansi 

dan akuntabilitas [34]. Organisasi harus transparan tentang bagaimana sistem AI digunakan, data 

apa yang mereka kumpulkan, dan bagaimana keputusan dibuat. Ada kebutuhan kritis untuk sistem 

"AI yang dapat dijelaskan" yang memungkinkan pemangku kepentingan memahami alasan di 

balik keputusan berbasis AI [35]. Selanjutnya, menjaga kontrol dan pengawasan manusia sangat 

mendasar untuk memastikan sistem AI selaras dengan standar etika, mempromosikan keadilan, 

dan mencegah konsekuensi yang tidak diinginkan. Profesional SDM harus mempertahankan 

wewenang untuk campur tangan, menafsirkan, dan mengoreksi hasil yang dihasilkan AI [36] . 

Resistensi terhadap Implementasi dan Masalah Kepercayaan 

Adopsi AI dalam SDM dapat menghadapi resistensi dari karyawan dan bahkan profesional 

SDM itu sendiri, seringkali berasal dari masalah privasi, ketakutan akan penggantian pekerjaan, 

dan skeptisisme mengenai transparansi dan keadilan algoritmik [37]. Membangun kepercayaan 

membutuhkan komunikasi terbuka, pelatihan komprehensif tentang manfaat dan batasan AI, dan 

bukti nyata dari keuntungan AI [38]. 

Risiko Dekontekstualisasi dan Kurangnya Fleksibilitas 

Meskipun AI unggul dalam memproses data terstruktur, ia mungkin kesulitan dengan 

nuansa konteks manusia, emosi, dan dinamika interpersonal yang kompleks [39]. Sistem AI 

mungkin mengabaikan kekurangan kontekstual, hanya berfokus pada data faktual, yang mengarah 

pada penilaian yang dekontekstualisasi yang kehilangan elemen manusia yang kritis [40]. Hal ini 

dapat mengakibatkan kurangnya fleksibilitas dalam menangani situasi unik atau tak terduga yang 

mudah dinavigasi oleh manusia tetapi menantang bagi mesin. 

Organisasi menghadapi dilema strategis yang kritis: bagaimana memaksimalkan manfaat 

efisiensi AI tanpa mengorbankan prinsip-prinsip etika fundamental. Dorongan untuk 

"peningkatan efisiensi" dan "penghematan biaya" adalah motivator utama untuk adopsi AI [41]. 

Namun, diskusi yang meluas tentang masalah etika seperti bias, privasi, dan transparansi 

menyoroti potensi konflik. Sebuah pendekatan yang murni digerakkan oleh efisiensi berisiko 

merusak kepercayaan dan menyebabkan konsekuensi reputasi, hukum, dan sosial yang signifikan 

[42]. 

Masa Depan Dunia Kerja di Era Digital 

Integrasi AI secara fundamental membentuk kembali masa depan dunia kerja, dengan 

implikasi signifikan bagi peran profesional SDM, kolaborasi manusia-AI, kerangka kerja etika, 

dan perencanaan tenaga kerja strategis. 

Peran Profesional SDM yang Berkembang 

Integrasi AI secara fundamental akan membentuk kembali peran profesional SDM, 

mengalihkan fokus mereka dari tugas-tugas rutin dan administratif menuju inisiatif yang lebih 

strategis. Hal ini memerlukan peningkatan signifikan dalam "literasi AI" dan "literasi data" di 

kalangan praktisi SDM [43]. Peran SDM di masa depan akan semakin melibatkan interpretasi 

pemahaman yang dihasilkan AI, pengelolaan kolaborasi manusia-AI, perancangan kebijakan AI 

yang etis, dan fokus pada pengembangan karyawan serta pembinaan budaya tempat kerja yang 

positif. Peran mereka dalam manajemen kinerja, misalnya, akan berkembang untuk 

memanfaatkan AI untuk umpan balik yang lebih akurat dan berkelanjutan [44]. Profesional SDM 

di masa depan perlu menjadi lebih dari sekadar ahli SDM; mereka perlu menjadi profesional yang 
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"melek AI," yang melibatkan pemikiran kritis, penalaran etis, dan kemampuan untuk 

berkolaborasi secara efektif dengan pengembang dan sistem AI [45]. 

Paradigma Kolaborasi Manusia-AI 

Masa depan dunia kerja akan dicirikan oleh hubungan simbiosis antara keahlian manusia 

dan kapabilitas AI, di mana AI berfungsi untuk meningkatkan kemampuan manusia daripada 

menggantikannya. Menjaga keseimbangan krusial antara otomatisasi dan pengawasan manusia 

sangat penting [46]. Keputusan yang memengaruhi individu, terutama yang kritis, harus dibuat 

atau ditinjau oleh manusia. Unsur manusia dalam SDM tetap penting, mengharuskan organisasi 

untuk menyeimbangkan efisiensi yang digerakkan oleh AI dengan empati, interaksi pribadi, dan 

penilaian yang bernuansa [47]. Keberhasilan integrasi AI dalam SDM bergantung pada 

pemeliharaan pendekatan "manusia-dalam-lingkaran" yang kuat, memastikan AI mendukung dan 

meningkatkan penilaian manusia daripada menggantikannya [48]. 

Kerangka Kerja Etika dan Penerapan AI yang Bertanggung Jawab 

Ketergantungan yang meningkat pada AI memerlukan pembentukan dan kepatuhan 

terhadap kerangka kerja etika yang kuat. Kerangka kerja ini akan memandu pengembangan dan 

penerapan AI yang bertanggung jawab, menumbuhkan kepercayaan, mempromosikan keadilan, 

dan meminimalkan konsekuensi yang tidak diinginkan [49]. Ini termasuk melakukan penilaian 

bias dan keadilan yang komprehensif, memastikan privasi karyawan, mempromosikan 

transparansi dan kejelasan dalam pengambilan keputusan AI, dan menjaga kontrol manusia atas 

sistem AI. Pemantauan berkelanjutan, audit AI reguler, dan strategi pengurangan bias sangat 

penting untuk penerapan etika [50]. Adopsi AI yang cepat mendorong organisasi untuk 

mengembangkan struktur tata kelola teknologi yang lebih kuat dan proaktif. Ini bukan hanya 

tentang mematuhi peraturan yang ada tetapi secara aktif membentuk kebijakan dan praktik baru 

untuk memastikan AI selaras dengan nilai-nilai manusia dan kesejahteraan masyarakat [51]. 

Perencanaan Tenaga Kerja Strategis dalam Lanskap yang Digerakkan AI 

AI secara signifikan meningkatkan kompleksitas dan pentingnya perencanaan tenaga kerja 

strategis. Organisasi harus memprioritaskan investasi talenta sama seperti investasi keuangan, 

mengakui tenaga kerja mereka sebagai aset strategis [52]. Inovasi dan analitik berbasis AI 

mempermudah pemikiran strategis dan perencanaan talenta dengan memungkinkan organisasi 

mengantisipasi kebutuhan tenaga kerja di masa depan, mengidentifikasi kekurangan keterampilan, 

dan meningkatkan prosedur perekrutan melalui analitik prediktif [53]. Pendekatan proaktif ini 

sangat penting untuk mempertahankan daya saing dan memastikan kapasitas serta kapabilitas 

yang tepat untuk mencapai tujuan organisasi di masa depan. 

 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

AI adalah kekuatan transformatif dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), 

menawarkan peningkatan efisiensi, pengambilan keputusan berbasis data, personalisasi 

pengalaman karyawan, promosi keragaman, dan peningkatan produktivitas. Namun, AI juga 

membawa tantangan krusial seperti bias algoritmik, masalah privasi data, potensi penggantian 

pekerjaan, serta isu transparansi, akuntabilitas, dan pengawasan manusia. Tinjauan ini 

memberikan pemahaman komprehensif tentang dampak multidimensional AI dalam MSDM, 

mengisi kesenjangan pemahaman implementasi AI yang etis dan bertanggung jawab. Kontribusi 

utamanya adalah integrasi temuan yang menawarkan perspektif holistik revolusi AI dalam SDM. 
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Rekomendasi Praktis 

Untuk Organisasi: Kembangkan kebijakan AI yang jelas dan etis (keadilan, transparansi, 

privasi). Dorong manajemen berbasis data dengan tata kelola yang kuat. Investasikan pada 

pengurangan bias AI dan prioritaskan pengawasan manusia dalam keputusan kritis. 

Untuk Profesional SDM: Tingkatkan literasi AI dan data. Berkolaborasi dengan pengembang AI 

dan etikus. Alihkan fokus ke strategi talenta, budaya organisasi, dan tata kelola AI yang etis. 

Untuk Karyawan: Dorong program reskilling dan upskilling berkelanjutan. 

Secara umum, organisasi harus menumbuhkan budaya pembelajaran dan adaptasi untuk 

menavigasi lanskap AI yang dinamis, memastikan implementasi AI tetap bermanfaat, etis, dan 

selaras dengan kebutuhan bisnis serta nilai sosial. 
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