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Abstrak

Penelitian ini mengkaji masa depan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) di era digital, berfokus pada transformasi
fungsi inti dan implikasinya bagi organisasi. Melalui tinjauan pustaka, studi ini mensintesis referensi internasional dan
domestik untuk gambaran komprehensif. Era digital dengan Al, analitik data, dan otomatisasi telah mengubah peran MSDM
dari administratif menjadi mitra strategis yang esensial.Lima area transformasi utama meliputi: rekrutmen dan akuisisi talenta
yang didukung Al dan media sosial; pelatihan dan pengembangan yang beralih ke e-learning serta pembelajaran personal;
manajemen kinerja yang bergeser ke umpan balik berkelanjutan berbasis teknologi; kompensasi dan manfaat yang lebih
personal dengan analitik data; dan peran sentral HRIS serta analitik data sebagai fondasi pengambilan keputusan
strategis.Meskipun demikian, MSDM menghadapi tantangan seperti kesenjangan keterampilan digital, keamanan data dan
privasi, menjaga sentuhan manusia di tengah otomatisasi, dan memfasilitasi perubahan budaya organisasi menuju
ketangkasan. Peluang juga muncul untuk personalisasi pengalaman karyawan, peningkatan keterlibatan dan kesejahteraan,
pengambilan keputusan berbasis bukti, serta peningkatan fleksibilitas dan ketangkasan organisasi. MSDM di era digital harus

adaptif dan inovatif, memimpin perubahan budaya untuk menjadi penggerak pertumbuhan bisnis dan keberlanjutan talenta.

Kata kunci: MSDM, Transformasi Digital, Akuisisi Talenta, Pelathan & Pengembangan, Manajemen Kinerja, Kompensasi.

Latar Belakang

Era digital telah secara fundamental mengubah lanskap dunia kerja, didorong oleh revolusi teknologi
informasi, Al, analitik data, dan otomatisasi. Transformasi ini menciptakan tantangan dan peluang signifikan bagi
organisasi, menempatkan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) pada persimpangan krusial. MSDM, yang
awalnya berfokus pada fungsi administratif, kini telah berevolusi menjadi mitra strategis esensial untuk menavigasi
kompleksitas bisnis yang terus berubah.

Perkembangan teknologi telah memaksa departemen MSDM untuk beradaptasi dengan cepat.
Otomatisasi rekrutmen berbasis Al, penggunaan big data untuk analisis kinerja prediktif, implementasi e-learning,
dan pengembangan HRIS berbasis cloud menjadi contoh nyata integrasi teknologi dalam operasional MSDM.
Pergeseran ini tidak hanya merevolusi cara kerja MSDM, tetapi juga membentuk ekspektasi karyawan. Generasi
milenial dan Gen Z, sebagai digital native, menuntut pengalaman kerja yang lebih personal, fleksibel, dan
didukung teknologi, yang mengharuskan organisasi berinovasi untuk menarik dan mempertahankan talenta terbaik
di pasar yang kompetitif.

Secara global, literatur ilmiah menyoroti evolusi MSDM menjadi fungsi yang data-driven dan strategis,
seperti yang ditekankan oleh Ulrich dan Dulebohn (2015). Bondarouk dan Ruél (2018) juga membahas dampak
teknologi informasi pada efisiensi dan efektivitas MSDM. Tren global seperti remote work, gig economy, dan
kebutuhan digital skills telah mendorong perusahaan multinasional merombak strategi MSDM mereka untuk
menjaga relevansi dan daya saing. Literatur internasional ini menyediakan kerangka teoritis dan empiris yang kuat
untuk memahami tantangan dan peluang MSDM di era digital.

Konteks Indonesia menunjukkan dinamika serupa, namun dengan karakteristik unik. Dengan populasi
muda yang melek digital dan pertumbuhan ekonomi pesat, Indonesia menjadi pasar menarik bagi inovasi digital.
Sektor swasta dan pemerintah semakin menyadari urgensi transformasi digital dalam MSDM. Banyak startup dan
korporasi besar di Indonesia telah mengadopsi solusi digital untuk efisiensi operasional dan peningkatan
pengalaman karyawan. Namun, tantangan spesifik seperti kesenjangan digital antar wilayah, ketersediaan
infrastruktur merata, dan kapasitas adaptasi SDM terhadap perubahan masih menjadi pekerjaan rumah. Literatur
domestik mulai mengkaji implementasi HRIS, penggunaan media sosial dalam rekrutmen, dan dampak digitalisasi
terhadap budaya organisasi dalam konteks lokal.
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Integrasi perspektif global dan lokal sangat penting untuk pemahaman komprehensif masa depan MSDM
di era digital. Pendekatan literature review sistematis memungkinkan sintesis temuan, identifikasi kesenjangan
penelitian, dan pembangunan kerangka kerja analisis yang kuat. Analisis referensi luar negeri memberikan
pemahaman tren global, teori universal, dan praktik terbaik, sementara referensi dalam negeri menyoroti kekhasan
konteks Indonesia dan solusi lokal inovatif. Kombinasi ini menawarkan gambaran kaya dan relevan tentang
bagaimana MSDM perlu beradaptasi dan berinovasi untuk menjaga keberlanjutan dan pertumbuhan organisasi di
tengah revolusi digital.

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan mengkaji dan mensintesis literatur mengenai masa depan MSDM
di era digital, memadukan perspektif global dan domestik. Harapannya, penelitian ini berkontribusi signifikan
dalam memperkaya pemahaman evolusi MSDM, mengidentifikasi tren kunci, tantangan kritis, dan peluang
strategis bagi praktisi MSDM serta organisasi di Indonesia dalam menghadapi era digital yang terus berkembang.

Metode Penelitian

Metode penelitian ini akan menggunakan pendekatan tinjauan pustaka sistematis (systematic literature
review) untuk memahami masa depan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) di era digital. Tujuan
utamanya adalah memberikan gambaran komprehensif tentang tren, tantangan, dan peluang, sekaligus
mengidentifikasi area penelitian yang masih perlu dieksplorasi.

Strategi pencarian literatur dikembangkan dengan menggunakan basis data ilmiah terkemuka seperti
Scopus, Web of Science, ScienceDirect, dan Google Scholar. Kata kunci relevan, baik dalam bahasa Inggris
maupun Indonesia, akan digunakan untuk memastikan cakupan luas. Setelah literatur terkumpul,
tahap penyaringan artikel dilakukan berdasarkan kriteria inklusi (artikel membahas dampak digitalisasi pada
fungsi MSDM, tren masa depan, atau adaptasi teknologi digital, konteks global/Indonesia) dan eksklusi (tidak
relevan/duplikat).

Kemudian, sintesis dan ekstrasi data dilakukan pada artikel terpilih, mencakup temuan kunci, teori,
metode, tren, tantangan, peluang, dan konteks geografis. Data dianalisis melalui sintesis tematik dan analisis
konten. Pemetaan literatur akan mengidentifikasi area riset yang padat dan minim. Sintesis tematik akan
mengelompokkan temuan berdasarkan tema dominan, seperti rekrutmen digital, pelatihan, manajemen kinerja,
dan peran strategis HR. Perbandingan global-lokal akan menyoroti kekhasan adaptasi di Indonesia. Pendekatan
sistematis ini bertujuan menyajikan sintesis.

Hasil dan Diskusi

Era digital, didorong oleh teknologi informasi, kecerdasan buatan (Al), analitik data, dan otomatisasi, telah
mengubah lanskap dunia kerja secara fundamental. Perubahan ini menempatkan Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) pada posisi strategis, bukan lagi sekadar fungsi administratif. Transformasi ini memengaruhi
setiap aspek MSDM, dari rekrutmen hingga analitik data, baik secara global maupun khusus di Indonesia.

1. Rekrutmen dan Akuisisi Talenta Digital. Proses rekrutmen kini beralih ke ranah digital yang canggih,
memanfaatkan Al, big data, dan media sosial untuk menemukan talenta terbaik. Pergeseran ini didorong
kebutuhan akan kecepatan, objektivitas, dan jangkauan yang lebih luas. Di Indonesia, Syopian, dkk
(2024) melakukan penelitian empiris yang menunjukkan bahwa penggunaan e-recruitment berdampak
positif signifikan terhadap efektivitas proses seleksi karyawan di lingkungan startup. Platform digital
tidak hanya mempercepat proses, tetapi juga meningkatkan kualitas kandidat yang dijangkau dan
mengurangi biaya. Pratiwi dan Rachmawati (2018) juga mencatat adopsi platform rekrutmen digital dan
penggunaan media sosial yang luas di kalangan sfarfup dan perusahaan teknologi di
Indonesia untuk sourcing dan employer  branding.  Secara  global, Al  digunakan  untuk
menyaring resume dan melakukan wawancara awal via chatbot (Deloitte Global Human Capital Trends
Report, 2019), meskipun perlu perhatian terhadap potensi bias algoritmik (Boussar & Allemand, 2020).
Analitik big data juga merevolusi praktik rekrutmen dengan memprediksi keberhasilan pekerjaan
(Tambe & Hitt, 2014), memungkinkan strategi akuisisi talenta yang lebih proaktif. Pentingnya
pengalaman kandidat juga ditekankan (Cappelli, 2017), di mana teknologi rekrutmen harus user-
friendly demi employer branding.

2. Pelatihan dan Pengembangan (L&D). Adaptif Dunia kerja yang terus berevolusi menuntut adaptasi dan
peningkatan keterampilan berkelanjutan. Fungsi L&D telah bergeser dari model kaku ke pendekatan
fleksibel, personal, dan didukung teknologi. Di Indonesia, pandemi COVID-19 secara signifikan
mempercepat adopsi e-learning dan blended learning(Yuningsih, 2021). Namun, Yuningsih (2021)
mengidentifikasi bahwa meskipun ada kesadaran manfaat e-learning di perusahaan manufaktur
Indonesia, tantangan seperti keterbatasan infrastruktur, kurangnya motivasi karyawan, dan kebutuhan
konten lokal yang relevan masih menjadi penghalang. Secara global, model pelatihan digital seperti e-
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learning, microlearning (Hug, 2007), dan personalized learning pathsdidukung Al untuk
merekomendasikan konten dan melacak kemajuan. Platform Learning Management System (LMS)
berbasis cloud menjadi enabler utama (PWC, 2020), meningkatkan keterampilan karyawan. Al
memungkinkan personalisasi pembelajaran dengan mendeteksi keterlibatan siswa (Baker & Inventado,
2014). World Economic Forum (2020) menyoroti kebutuhan reskilling dan upskilling yang mendesak
akibat otomatisasi, menjadikan platform L&D digital kunci untuk menutup kesenjangan keterampilan.

3. Manajemen Kinerja Dinamis. Model manajemen kinerja tradisional yang kaku telah usang, digantikan
oleh pendekatan modern yang fokus pada umpan balik berkelanjutan (continuous feedback) dan analitik
kinerja. Di Indonesia, Wijayanto dan Nugroho (2019) mencatat bahwa beberapa perusahaan besar telah
mulai mengadopsi sistem manajemen kinerja berbasis online, memfasilitasi komunikasi lebih sering dan
transparan antara manajer dan karyawan. Ini memungkinkan diskusi kinerja berkelanjutan, bukan hanya
evaluasi akhir tahun. Secara global, teknologi digital adalah katalis utama. Pelacakan kinerja real-
time memungkinkan umpan balik tepat waktu (Pulakos, 2017), menciptakan siklus pembelajaran dan
perbaikan cepat. Analitik kinerja memberdayakan MSDM untuk mengidentifikasi kekuatan/kelemahan
dan memprediksi perilaku masa depan (Davenport, Harris, & Cantrell, 2010), seperti risiko turnover.
Sistem kinerja digital juga mendorong keterlibatan dan pengembangan karyawan (Bersin, 2018; Aguinis,
2019), menjadi pendorong motivasi dan kepemilikan.

4. Kompensasi Strategis Berbasis Data. Digitalisasi telah mengubah ranah Kompensasi dari fungsi statis
menjadi pendorong strategis. Otomatisasi sistem penggajian dan manajemen manfaat mengurangi beban
administratif. Di Indonesia, Adriyanti dan Handoko (2021) mengkaji bahwa perusahaan teknologi di
Indonesia menghadapi tantangan dalam merancang strategi tofal rewards di tengah persaingan talenta
yang ketat. Mereka menyoroti penggunaan data pasar digital dan kemampuan untuk menawarkan manfaat
non-finansial inovatif melalui platform digitalsebagai kunci menarik talenta unggul. Secara global,
analitik data menjadi tulang punggung strategi kompensasi, menghubungkan pembayaran dengan kinerja
dan memprediksi tren pasar (Lawler 111, 2017). Sistem digital memungkinkan transparansi lebih besar
dalam kompensasi berbasis kinerja (Armstrong, 2018). Personalisasi manfaat melalui platform digital
(cafeteria benefits) (Giancola, 2014) memungkinkan karyawan menyesuaikan paket mereka,
meningkatkan kepuasan (Mercer, 2020). Potensi blockchain untuk transparansi dan keamanan
pembayaran gaji juga dieksplorasi (Deloitte, 2018).

5. HRIS dan Analitik Data sebagai Pilar Strategis Pilar utama transformasi MSDM adalah Sistem Informasi
Sumber Daya Manusia (HRIS) terintegrasi dan pemanfaatan analitik data MSDM (HR Analytics). Di
Indonesia, semakin banyak perusahaan mengimplementasikan HRIS dan HR analytics untuk
pengambilan keputusan strategis, meskipun adopsinya masih berkembang. Secara global, HRIS
berbasis cloud mengelola seluruh siklus hidup karyawan, meningkatkan efisiensi operasional dan
mendukung keputusan berbasis data (Bondarouk & Ruél, 2018). HR Analytics adalah kekuatan
pendorong di balik keputusan cerdas, mengidentifikasi pola tersembunyi, memprediksi tren
(turnover karyawan), dan mengevaluasi efektivitas program (Marler & Boudreau, 2017; Rasmussen &
Ulrich, 2015), mengubah MSDM menjadi pusat keuntungan strategis. Namun, kekuatan besar analitik
data juga membawa tantangan etika terkait privasi karyawan dan bias algoritmik (Tursunbayeva, Di
Lauro, & Pagliari, 2018), menekankan pentingnya transparansi dan kepatuhan data.

Tantangan dan Peluang Utama MSDM di Era Digital

Era digital menghadirkan sejumlah tantangan signifikan bagi Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM), terutama dalam konteks Indonesia yang dinamis. Salah satu tantangan utama adalah kesenjangan
keterampilan digital. Karyawan dan praktisi MSDM dituntut untuk terus mengembangkan literasi digital,
kemampuan analisis data, dan kesadaran keamanan siber (OECD, 2019). Di Indonesia, kesenjangan ini masih
menjadi perhatian serius, terutama di daerah yang kurang berkembang, menghambat optimalisasi investasi
teknologi HR.

Tantangan krusial lainnya adalah keamanan data dan privasi. Pengumpulan dan penyimpanan data
karyawan dalam jumlah besar melalui HRIS dan analitik data menimbulkan kekhawatiran serius. MSDM harus
memastikan kepatuhan terhadap regulasi ketat seperti Undang-Undang Perlindungan Data Pribadi (UU PDP) di
Indonesia (Ramadhan & Novitasari, 2023). Kegagalan melindungi data dapat berdampak hukum dan merusak
kepercayaan karyawan. Selain itu, ada tantangan dalam menjaga keseimbangan antara human touch dan
otomatisasi. Meskipun otomatisasi meningkatkan efisiensi, MSDM harus memastikan teknologi tidak mengikis
aspek kemanusiaan seperti interaksi pribadi, empati, dan penyelesaian masalah kompleks yang membutuhkan
penilaian manusia. Tantangannya adalah mengintegrasikan teknologi untuk mendukung, bukan menggantikan,
peran manusia dalam HR. Terakhir, perubahan budaya organisasi merupakan hambatan signifikan, karena
transformasi digital memerlukan dorongan inovasi, kolaborasi lintas fungsi, dan ketangkasan (agility) untuk
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merespons perubahan pasar (Burke & Litwin, 1992). MSDM berperan penting dalam memfasilitasi pola pikir baru
ini.

Di balik berbagai tantangan tersebut, era digital juga membuka peluang transformatif bagi MSDM untuk
meningkatkan nilai strategisnya. Pertama, personalisasi pengalaman karyawan kini dapat terwujud. Teknologi
memungkinkan MSDM melampaui pendekatan one-size-fits-all, memberikan pengalaman yang disesuaikan bagi
setiap karyawan. Mulai dari onboarding interaktif hingga jalur pengembangan karier yang dipersonalisasi, data
memungkinkan MSDM mengidentifikasi preferensi dan kebutuhan individu, menciptakan perjalanan karyawan
yang lebih relevan dan memuaskan.

Kedua, digitalisasi berkontribusi pada peningkatan keterlibatan dan kesejahteraan karyawan. Platform
teknologi dapat memantau tingkat engagement secara real-time dan memfasilitasi akses mudah ke
program wellness digital, layanan konseling online, dan sumber daya kesehatan mental, menciptakan lingkungan
kerja yang lebih positif dan mendukung kesejahteraan holistik.

Ketiga, MSDM kini dapat beralih ke pengambilan keputusan berbasis data. Dengan analitik data canggih,
MSDM dapat mengidentifikasi pola, memprediksi tren (misalnya, turnover karyawan), dan mengukur dampak
inisiatif SDM. Hal ini menjadikan keputusan lebih strategis dan berdampak langsung pada keberhasilan bisnis.
Terakhir, teknologi menjadi tulang punggung peningkatan ketangkasan (agilizy) dan fleksibilitas organisasi,
terutama dalam mendukung model kerja fleksibel seperti remote work dan hybrid. Alat kolaborasi digital, cloud
computing, dan aksesibilitas data memungkinkan tim bekerja efektif dari mana saja, kapan saja, menjadikan
organisasi lebih responsif dan adaptif terhadap perubahan pasar yang cepat.

Kesimpulan

Era digital telah secara fundamental mengubah lanskap dunia kerja, menempatkan Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM) pada posisi strategis sebagai motor penggerak transformasi organisasi. Pergeseran ini
menuntut MSDM untuk beradaptasi cepat di berbagai fungsinya, mulai dari rekrutmen hingga analitik data.
Dalam rekrutmen dan akuisisi talenta, digitalisasi memungkinkan kecepatan dan objektivitas lebih. Di
Indonesia, e-recruitment berdampak positif pada efektivitas seleksi starfup dan adopsi media sosial
untuk sourcing meluas. Secara global, Al menyaring resume dan analitik big data memprediksi keberhasilan
kandidat, menekankan pentingnya pengalaman kandidat yang user-friendly. Fungsi pelatihan dan pengembangan
(L&D) juga bertransformasi menjadi lebih fleksibel dan personal. Di Indonesia, pandemi COVID-19 mempercepat
adopsi e-learning, meski masih ada tantangan infrastruktur dan motivasi. Secara global, Al
mendukung personalized learning paths dan microlearning, penting untuk reskilling dan upskilling. Manajemen
kinerja bergerak dari evaluasi tahunan ke umpan balik berkelanjutan dan analitik. Perusahaan besar di Indonesia
mulai mengadopsi sistem online untuk komunikasi transparan. Secara global, teknologi memungkinkan
pelacakan real-time dan analitik prediktif perilaku karyawan, sekaligus mendorong keterlibatan.
Dalam kompensasi, digitalisasi mengubahnya menjadi pendorong strategis. Di Indonesia, perusahaan teknologi
menghadapi tantangan fotal rewards dan mengandalkan data pasar serta manfaat non-finansial inovatif. Global,
analitik data mengoptimalkan paket kompensasi dan platform digital memungkinkan personalisasi manfaat
(cafeteria benefits), bahkan eksplorasi blockchainuntuk transparansi. Pilar utama transformasi ini adalah HRIS
terintegrasi dan HR Analytics. Di Indonesia, semakin banyak perusahaan mengimplementasikan keduanya untuk
keputusan strategis. Secara global, HRIS berbasis cloud meningkatkan efisiensi, dan HR Analytics mengubah
MSDM menjadi pusat keuntungan strategis. Namun, kekhawatiran etika terkait privasi dan bias algoritmik harus
diatasi dengan transparansi. Di balik perubahan fungsi ini, MSDM menghadapi tantangan utama seperti
kesenjangan keterampilan digital, isu keamanan data dan privasi, menjaga keseimbangan antara Auman touch dan
otomatisasi, serta memfasilitasi perubahan budaya organisasi menuju agility. Namun, tantangan ini juga
membuka peluang transformatif. MSDM dapat mempersonalisasi pengalaman karyawan, meningkatkan
keterlibatan dan kesejahteraan melalui platform digital, membuat keputusan berbasis data yang lebih strategis,
serta mendorong ketangkasan dan fleksibilitas organisasi dalam model kerja remote atau hybrid. Singkatnya, masa
depan MSDM di era digital adalah tentang adaptasi berkelanjutan. Dengan mengatasi tantangan dan memanfaatkan
peluang teknologi secara etis, MSDM dapat menjadi penggerak utama keberlanjutan dan pertumbuhan organisasi,
khususnya di konteks Indonesia yang unik.
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