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Abstrak 

Perkembangan pesat penerapan kecerdasan buatan (Artificial Intelligence/AI) dalam Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM) menjadikan isu etika dan tata kelola sebagai perhatian utama dalam praktik organisasi maupun kajian akademik. AI 

dipandang mampu meningkatkan efisiensi, objektivitas, dan kualitas pengambilan keputusan dalam berbagai fungsi MSDM, 

seperti rekrutmen, seleksi, penilaian kinerja, dan pengembangan karyawan. Namun demikian, adopsi AI juga menimbulkan 

sejumlah tantangan, antara lain bias algoritmik, pelanggaran privasi data, rendahnya transparansi sistem, serta 

ketidakjelasan akuntabilitas dalam pengambilan keputusan berbasis teknologi. Kondisi ini menunjukkan bahwa penggunaan 

AI dalam MSDM tidak hanya berdampak teknis, tetapi juga memiliki implikasi etis dan strategis yang signifikan. Oleh karena 

itu, diperlukan kajian komprehensif untuk memahami implikasi penggunaan AI dalam konteks MSDM secara lebih mendalam. 

Artikel ini bertujuan untuk mensintesis literatur terkini mengenai penerapan AI dalam MSDM dengan fokus pada implikasi 

etis, peran strategis MSDM, serta dampaknya terhadap kinerja organisasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan Systematic 

Literature Review (SLR) berdasarkan pedoman PRISMA 2020 dengan penelusuran pada basis data Scopus dan Web of Science 

terhadap artikel jurnal peer-reviewed yang diterbitkan pada periode 2021–2025. Dari proses seleksi diperoleh 47 artikel yang 

dianalisis secara tematik. Hasil kajian menunjukkan bahwa penelitian AI dalam MSDM masih didominasi oleh studi konseptual 

dan berfokus pada konteks negara maju, dengan isu etika sebagai tema utama. AI berpotensi mereproduksi bias historis, 

memperluas praktik pengawasan karyawan, serta menimbulkan tantangan dalam membangun kepercayaan organisasi. 

Kontribusi AI terhadap kinerja organisasi bersifat etis-kondisional, sehingga menegaskan pentingnya penguatan tata kelola 

etika yang terintegrasi dalam MSDM strategis.. 

Kata kunci: Kecerdasan Buatan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Etika AI, Kinerja Organisasi 

1. Latar Belakang 

Perkembangan kecerdasan buatan (Artificial Intelligence/AI) telah menjadi salah satu penanda utama perubahan 

organisasi di era digital. Dalam beberapa tahun terakhir, AI tidak lagi terbatas pada fungsi otomatisasi teknis, 

melainkan mulai memainkan peran strategis dalam proses pengambilan keputusan yang sebelumnya sangat 

bergantung pada penilaian manusia. Salah satu bidang yang mengalami transformasi paling signifikan adalah 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), di mana AI dimanfaatkan dalam rekrutmen, seleksi, penilaian 

kinerja, prediksi perilaku kerja, hingga pengembangan people analytics (1). Perkembangan ini menunjukkan 

adanya pergeseran mendasar dari MSDM tradisional menuju pengelolaan sumber daya manusia berbasis data dan 

algoritma. 

Sejalan dengan perkembangan tersebut, tingkat adopsi AI dalam fungsi MSDM terus meningkat secara global. 

World Economic Forum (2023) melaporkan bahwa lebih dari dua pertiga organisasi berskala besar telah 

menggunakan atau sedang merencanakan penerapan AI dalam proses HR, terutama pada rekrutmen dan 

manajemen kinerja. Temuan ini diperkuat oleh laporan (2) yang menyatakan bahwa integrasi AI dalam 

pengambilan keputusan MSDM berpotensi meningkatkan efisiensi operasional hingga sekitar 30%. Data tersebut 

menegaskan bahwa AI bukan lagi sekadar inovasi eksperimental, melainkan telah menjadi bagian penting dari 

strategi organisasi kontemporer. 

Namun demikian, dominasi narasi positif mengenai AI dalam MSDM mulai mendapat sorotan kritis. AI kerap 

dipresentasikan sebagai teknologi yang mampu mengurangi bias manusia dan meningkatkan objektivitas 

keputusan organisasi (3). Pandangan ini kemudian dipertanyakan oleh sejumlah penelitian yang menunjukkan 
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bahwa algoritma justru dapat menginternalisasi dan mereproduksi bias struktural yang bersumber dari data historis 

serta asumsi desain sistem (Raghavan et al., 2020) (4). Dengan demikian, anggapan bahwa AI bersifat netral dan 

bebas nilai dalam konteks MSDM menjadi semakin sulit dipertahankan. Isu etika kemudian muncul sebagai 

persoalan inti dalam penerapan AI di bidang MSDM. Penelitian terkini mengidentifikasi berbagai tantangan etis, 

antara lain bias algoritmik, diskriminasi tidak langsung, keterbatasan transparansi, risiko pelanggaran privasi, serta 

ketidakjelasan akuntabilitas dalam pengambilan keputusan berbasis AI (5). Dalam hubungan kerja yang secara 

inheren ditandai oleh ketimpangan kekuasaan, penggunaan AI berpotensi memperlemah otonomi karyawan dan 

mengancam martabat manusia, khususnya ketika teknologi digunakan untuk pemantauan dan evaluasi perilaku 

kerja secara intensif (6). 

Dari sudut pandang MSDM strategis, persoalan etika AI tidak dapat diposisikan sebagai isu tambahan yang berdiri 

sendiri. Sebaliknya, etika berperan langsung dalam menentukan legitimasi keputusan MSDM dan keberlanjutan 

kinerja organisasi. Studi-studi sebelumnya menunjukkan bahwa persepsi ketidakadilan dan rendahnya transparansi 

dalam sistem berbasis AI dapat mengikis kepercayaan karyawan, memicu resistensi, serta berdampak negatif 

terhadap komitmen dan kinerja jangka panjang (7) (2). Oleh karena itu, integrasi etika ke dalam strategi AI-HRM 

menjadi kebutuhan mendesak bagi organisasi yang ingin menjaga keberlanjutan dan reputasi di era digital. 

Meskipun jumlah publikasi mengenai AI dalam MSDM meningkat tajam sejak tahun 2020, kajian yang ada masih 

menunjukkan tingkat fragmentasi yang cukup tinggi. Sebagian penelitian berfokus pada aspek teknis dan efisiensi 

operasional AI, sementara penelitian lain membahas isu etika secara normatif tanpa mengaitkannya dengan 

implikasi strategis dan kinerja organisasi (1,6). Akibatnya, pemahaman komprehensif mengenai hubungan antara 

adopsi AI, tata kelola etika, dan outcome organisasi masih belum terbentuk secara utuh. 

Kondisi tersebut menyingkap sejumlah celah pengetahuan penting dalam literatur AI dan MSDM. Pertama, 

mayoritas penelitian masih berfokus pada konteks negara maju, sehingga dinamika penerapan AI di negara 

berkembang dan Global South relatif kurang mendapat perhatian. Kedua, studi empiris yang menguji hubungan 

antara tata kelola etika AI, kepercayaan karyawan, dan kinerja organisasi jangka panjang masih terbatas (3). 

Ketiga, peran profesional HR sebagai agen moral (moral agent) dalam merancang, mengawasi, dan mengevaluasi 

sistem AI belum banyak dikaji secara mendalam, baik secara konseptual maupun empiris (8). Dalam situasi 

literatur yang terfragmentasi tersebut, pendekatan tinjauan literatur sistematis menjadi sangat relevan. Systematic 

Literature Review (SLR) memungkinkan peneliti untuk mensintesis temuan-temuan yang beragam secara 

sistematis, mengidentifikasi pola, ketidakkonsistenan, serta area riset yang masih memerlukan pendalaman lebih 

lanjut (9). Dengan mengikuti pedoman PRISMA, SLR juga memberikan landasan metodologis yang transparan 

dan dapat direplikasi, sehingga meningkatkan kredibilitas kontribusi ilmiah yang dihasilkan. 

Artikel ini secara tegas memosisikan kajian pada irisan antara kecerdasan buatan, etika bisnis, dan MSDM 

strategis. Berbeda dengan penelitian sebelumnya yang cenderung memisahkan diskursus teknologi dan etika, 

artikel ini memandang AI sebagai praktik sosial dan organisasi yang sarat nilai, bukan semata-mata artefak teknis 

(10). Fokus utama diarahkan pada bagaimana dimensi etika berperan dalam memediasi hubungan antara adopsi 

AI dalam MSDM dan kinerja organisasi. Secara eksplisit, tujuan utama artikel ini adalah untuk mensintesis secara 

sistematis literatur periode 2021–2025 mengenai penerapan AI dalam MSDM dengan menitikberatkan pada 

implikasi etis, strategis, dan kinerja organisasi. Dari sisi teoretis, artikel ini berkontribusi dengan memperkuat 

pemahaman integratif yang menempatkan etika sebagai mekanisme kunci dalam relasi antara AI-HRM dan 

keberlanjutan kinerja organisasi. Dari sisi praktis, temuan kajian ini diharapkan dapat menjadi rujukan bagi 

profesional HR dan pengambil kebijakan dalam merancang tata kelola AI yang bertanggung jawab, adil, dan 

selaras dengan prinsip keberlanjutan organisasi. 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menerapkan pendekatan Systematic Literature Review (SLR) dengan mengacu pada pedoman 

PRISMA 2020 sebagai kerangka utama pelaporan. Pemilihan SLR didasarkan pada karakteristik topik kecerdasan 

buatan dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang bersifat multidisipliner dan berkembang pesat, 

sehingga membutuhkan prosedur peninjauan yang sistematis, transparan, dan dapat direplikasi untuk 

meminimalkan bias seleksi serta meningkatkan kredibilitas sintesis temuan (11). Rentang publikasi dibatasi pada 

periode 2021–2025 dengan cakupan bahasa Inggris dan Indonesia, agar kajian mampu menangkap perkembangan 

mutakhir sekaligus relevan dengan dinamika isu etika AI dalam praktik MSDM kontemporer (12,13). 

Tahap awal identifikasi literatur dilakukan melalui penelusuran pada dua basis data internasional bereputasi, yaitu 

Scopus dan Web of Science (WoS Core Collection). Kedua database ini dipilih karena secara konsisten memuat 
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artikel jurnal peer-reviewed yang relevan dengan bidang manajemen, etika bisnis, dan MSDM (14). Strategi 

pencarian dirancang untuk merepresentasikan tiga domain utama kajian, yakni AI, MSDM, dan etika. String 

pencarian yang digunakan meliputi kombinasi kata kunci: (“artificial intelligence” OR “AI-enabled” OR 

“algorithmic management” OR “algorithmic HRM”) AND (“human resource management” OR “HRM” OR 

“people analytics”) AND (“ethics” OR “fairness” OR “bias” OR “transparency” OR “privacy” OR 

“accountability”). Proses ini menghasilkan 432 artikel awal dari kedua database. Selanjutnya, dilakukan 

penghapusan duplikasi berdasarkan DOI, judul, dan metadata, sehingga 87 artikel teridentifikasi sebagai duplikat 

dan dikeluarkan, dengan 345 artikel unik tersisa untuk tahap berikutnya (15) (16). 

Tahap penyaringan (screening) dilakukan secara bertahap melalui penelaahan judul dan abstrak untuk menilai 

kesesuaian awal dengan fokus kajian, yaitu keterkaitan eksplisit antara AI, MSDM, dan dimensi etika serta 

implikasinya bagi organisasi. Artikel dieliminasi apabila judul tidak relevan, abstrak tidak membahas isu etika AI 

dalam konteks MSDM, atau jenis publikasi tidak sesuai, seperti editorial, opini, atau prosiding konferensi. Dari 

proses ini, 257 artikel dikeluarkan karena tidak memenuhi kriteria konseptual atau metodologis, sehingga tersisa 

88 artikel yang dilanjutkan ke tahap penilaian teks lengkap. Untuk menjaga reliabilitas proses seleksi, praktik 

penilaian ganda dan diskusi konsensus direkomendasikan sebagaimana disarankan dalam metodologi SLR untuk 

mengurangi subjektivitas peneliti (17) (9). 

Tahap kelayakan (eligibility) dilakukan melalui pembacaan menyeluruh terhadap teks lengkap artikel yang tersisa. 

Penilaian kelayakan didasarkan pada tiga indikator utama, yaitu kesesuaian konteks atau populasi penelitian 

(praktik MSDM nyata seperti rekrutmen, seleksi, penilaian kinerja, people analytics, atau manajemen talenta), 

kesesuaian substansi isi (AI digunakan sebagai dasar atau pendukung keputusan MSDM, bukan sekadar digitalisasi 

administratif), serta kesesuaian tujuan penelitian (membahas implikasi etis AI atau dampaknya terhadap strategi 

dan outcome organisasi). Pada tahap ini, 41 artikel dikeluarkan karena tidak memenuhi salah satu atau lebih 

indikator tersebut. Dengan demikian, sebanyak 47 artikel dinyatakan layak dan diikutkan (included) dalam analisis 

akhir. Dan 9 artikel yang sesuai yang digunakan untuk menkaji hasil peneltian. Data dari artikel terpilih kemudian 

diekstraksi menggunakan format terstruktur untuk menjaga konsistensi sintesis dan memudahkan pengelompokan 

tematik, sebagaimana direkomendasikan dalam kajian SLR berbasis manajemen (18). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 
 

 

 
 

Gambar 1. Diagram PRISMA 

Sejalan dengan tujuan kajian, penelitian ini difokuskan untuk menjawab dua pertanyaan utama. RQ1 mengkaji 

karakteristik literatur AI dalam MSDM pada periode 2021–2025, termasuk domain HR yang diteliti, konteks 

negara dan bahasa, jenis penelitian, serta metode pengumpulan data yang digunakan. RQ2 menelaah isu-isu etika 

yang paling dominan seperti bias dan keadilan algoritmik, privasi dan pengawasan, transparansi dan explainability, 
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serta akuntabilitas dan bagaimana isu-isu tersebut dikaitkan dengan peran strategis MSDM serta outcome 

organisasi, seperti kepercayaan, legitimasi, dan kinerja. Kriteria inklusi mencakup artikel jurnal peer-reviewed, 

diterbitkan pada periode dan bahasa yang ditetapkan, berfokus pada AI dalam konteks MSDM, serta memuat 

dimensi etika secara eksplisit. Sebaliknya, kriteria eksklusi meliputi publikasi non-jurnal, studi AI teknis tanpa 

konteks MSDM, praktik digital HR tanpa AI, serta artikel yang tidak memberikan kontribusi substantif terhadap 

pembahasan etika AI-HRM atau implikasi strategisnya. Kombinasi prosedur PRISMA, penelusuran multi-

database, penyaringan bertahap, penilaian kelayakan berbasis teks lengkap, dan ekstraksi data terstruktur 

memberikan landasan metodologis yang kuat untuk menjamin validitas dan reliabilitas temuan yang dihasilkan 

(19). 

3. Hasil dan Diskusi  

Tabel 1. Hasil Telaah Literature 

No Judul / Penulis (Tahun) Tujuan Penelitian Jenis Penelitian Hasil Penelitian Utama 

1 
Algorithmic Human Resource 

Management – (2) 

Mengkaji implikasi algoritmik 

dalam HRM 

Konseptual 

(Analisis literatur) 

AI menggeser HRM ke arah 

keputusan berbasis algoritma dan 
menimbulkan responsibility gap 

2 
Privacy, Surveillance and Due 

Diligence – (6) 

Menelaah risiko privasi data 

karyawan 

Konseptual 
normatif (Analisis 

dokumen) 

AI memperluas pengawasan dan 

melemahkan informed consent 

3 
People Analytics and Ethics – 
(20) 

Memetakan isu etika people 
analytics 

SLR 
Ketimpangan kekuasaan membuat 
etika data HR problematis 

4 
Algorithmic Transparency and 

Justice – (21) 

Menguji transparansi dan 

keadilan prosedural 

Empiris (Survei 

eksperimental) 

Transparansi meningkatkan 

keadilan, tetapi tidak selalu trust 

5 
Ethical and Legal Challenges of 

AI in HRM –  (22) 

Mengidentifikasi tantangan 

etika AI-HRM 
SLR 

Etika AI HRM masih normatif dan 

minim validasi empiris 

6 
Ethics of AI in Recruitment – 
(8) 

Mengkaji bias AI dalam 
rekrutmen 

SLR (Analsisi 
dokumen) 

AI mereproduksi bias gender dan 
ras 

7 
Mitigating Bias in AI Hiring –  

(21) 

Mengkaji strategi mitigasi 

bias 

Kualitatif 

(Wawancara) 

Mitigasi bias masih parsial dan 

tidak sistemik 

8 
Business Value of People 

Analytics – (3) 

Mengaitkan AI HR dengan 

nilai bisnis 
SLR 

Kinerja AI bergantung pada 

pengelolaan risiko etika 

9 
AI in Digital Recruitment – 

(Studi Indonesia) 
Mengkaji praktik AI HR lokal 

Kualitatif 

(Wawancara) 

Minim regulasi dan standar etika 

AI-HRM 

Penyajian hasil disusun secara sistematis untuk menjawab RQ1, yaitu karakteristik dan pola penelitian AI dalam 

MSDM, serta RQ2, yaitu isu-isu etika dominan dan keterkaitannya dengan implikasi strategis serta kinerja 

organisasi. Paparan hasil dibagi ke dalam dua bagian utama, yakni gambaran karakteristik studi dan sintesis temuan 

tematik yang relevan dengan fokus kajian. 

Pembahasan terhadap 9 artikel representatif yang ditampilkan dalam tabel ekstraksi memperlihatkan pola yang 

relatif konsisten terkait karakteristik penelitian AI dalam Manajemen Sumber Daya Manusia, sehingga secara 

langsung menjawab RQ1. Seluruh studi tersebut umumnya berasal dari konteks negara maju dan dipublikasikan 

dalam bahasa Inggris, dengan fokus pada fungsi MSDM yang bersifat strategis, seperti rekrutmen, seleksi, dan 

pemanfaatan people analytics (1)  (22). Dari sisi pendekatan, mayoritas penelitian menggunakan desain konseptual 

dan tinjauan literatur sistematis, sementara penelitian empiris hadir dalam jumlah yang lebih terbatas. Pola ini 



Erni Kurniawati, Dewi Asiyah, Awalya Awalya, Ernest Ceti Septyanti, Binti Isrofin, Joko Sutarto 

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 4 Nomor 4, 2026 

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v4i4.4747 

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

9613 

 

 

menunjukkan bahwa kajian AI-HRM masih berada pada tahap penguatan fondasi teoretis dan normatif, di mana 

pengembangan konsep dan kerangka etika lebih menonjol dibandingkan pengujian empiris berskala luas. 

Selain itu, 9 artikel yang dianalisis secara kolektif menegaskan bahwa isu etika AI menjadi fokus utama yang 

menghubungkan seluruh kajian, sehingga relevan untuk menjawab RQ2. Sejumlah studi menyoroti bahwa 

pembahasan etika AI dalam MSDM masih cenderung normatif, dengan penekanan pada prinsip keadilan, 

transparansi, dan akuntabilitas, namun belum banyak diterjemahkan ke dalam mekanisme tata kelola yang 

operasional (20). (1) secara khusus menunjukkan bahwa pergeseran menuju algorithmic HRM telah mengubah 

peran MSDM menjadi pengelola sistem algoritmik, sekaligus memunculkan responsibility gap akibat tidak 

jelasnya aktor yang bertanggung jawab secara moral atas keputusan berbasis AI. 

Dalam ranah praktik MSDM, pembahasan terhadap artikel-artikel representatif mengungkap bahwa bias 

algoritmik merupakan isu etika yang paling sering muncul, terutama dalam konteks rekrutmen dan seleksi. (4) 

menunjukkan bahwa sistem AI berpotensi mereplikasi bias historis terkait gender dan ras, sehingga meruntuhkan 

asumsi bahwa teknologi bersifat sepenuhnya objektif. Temuan ini diperkaya oleh (17), yang mengungkap bahwa 

upaya mitigasi bias yang dilakukan organisasi masih bersifat parsial dan tidak terintegrasi secara menyeluruh 

dalam seluruh siklus pengembangan serta penerapan sistem AI. Dibandingkan dengan literatur sebelumnya yang 

cenderung melihat bias sebagai persoalan teknis, sembilan artikel ini secara tegas memosisikan bias algoritmik 

sebagai masalah tata kelola dan keputusan strategis MSDM. 

Aspek transparansi dan kepercayaan juga menjadi tema penting dalam pembahasan hasil. (23) menemukan bahwa 

transparansi algoritmik dapat meningkatkan persepsi keadilan prosedural di kalangan karyawan, namun efek 

tersebut tidak selalu diikuti oleh peningkatan kepercayaan terhadap keputusan berbasis AI. Temuan ini sejalan 

dengan argumen (3) yang menyatakan bahwa transparansi tanpa explainability dan mekanisme partisipatif 

cenderung menghasilkan kepatuhan simbolik. Dengan demikian, artikel-artikel representatif tersebut 

menunjukkan bahwa transparansi perlu dipahami sebagai bagian dari sistem tata kelola etika yang komprehensif, 

bukan sebagai solusi tunggal dalam pengelolaan AI-HRM. 

Secara keseluruhan, pembahasan sembilan artikel representatif ini memperlihatkan keterkaitan yang erat antara 

etika AI, peran strategis MSDM, dan kinerja organisasi, yang selaras dengan tujuan utama penelitian. (3) 

menegaskan bahwa nilai strategis AI dan people analytics hanya dapat tercapai apabila organisasi mampu 

mengelola risiko etika, reputasi, dan kepercayaan karyawan secara bersamaan. Pandangan ini diperkuat oleh (6), 

yang menunjukkan bahwa praktik AI yang mengabaikan privasi dan otonomi karyawan berpotensi melemahkan 

legitimasi organisasi dalam jangka panjang. Dengan demikian, temuan dari sembilan artikel tersebut secara 

konsisten mendukung kesimpulan bahwa kontribusi AI terhadap kinerja MSDM dan organisasi bersifat 

kondisional secara etis, sangat bergantung pada kualitas tata kelola etika yang diterapkan. 

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa penerapan kecerdasan buatan dalam Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) perlu dipahami sebagai perubahan sosioteknis yang kompleks, bukan sekadar adopsi alat 

teknologi baru. Konsep algorithmic human resource management yang diperkenalkan oleh (1) membantu 

menjelaskan bagaimana peran MSDM bergeser dari pengambil keputusan berbasis pertimbangan manusia menuju 

pengelolaan dan pengawasan sistem algoritmik. Hasil kajian ini memperlihatkan bahwa pergeseran tersebut belum 

sepenuhnya diimbangi dengan kesiapan tata kelola etika, sehingga memunculkan ketegangan antara tuntutan 

efisiensi dan tanggung jawab moral organisasi. Lebih lanjut, hasil penelitian menegaskan bahwa persoalan etika 

AI dalam MSDM bersifat struktural dan melekat pada cara teknologi diintegrasikan ke dalam sistem organisasi. 

Hal ini sejalan dengan kerangka etika AI yang dikemukakan oleh (24), yang menekankan pentingnya memahami 

AI sebagai bagian dari ekosistem sosial dan institusional. Dominasi pendekatan normatif dalam literatur, 

sebagaimana diidentifikasi oleh (22), menunjukkan adanya kesenjangan antara prinsip etika yang ideal dan praktik 

organisasi yang nyata. Dengan demikian, kontribusi penting dari penelitian ini adalah penegasan bahwa tantangan 

utama AI-HRM terletak pada lemahnya institusionalisasi etika dalam praktik MSDM. 

Isu bias algoritmik yang berulang kali muncul dalam temuan penelitian dapat ditafsirkan melalui perspektif teori 

keadilan organisasi. Ketika keputusan MSDM berbasis AI menghasilkan dampak yang tidak proporsional bagi 

kelompok tertentu, prinsip distributive justice berpotensi dilanggar. Demikian pula, keterbatasan transparansi dan 

sulitnya mempertanyakan keputusan algoritmik dapat menggerus procedural justice (25). Dibandingkan dengan 

studi-studi awal yang memandang bias sebagai persoalan teknis yang dapat diselesaikan melalui perbaikan 

algoritma (21), kajian ini menegaskan bahwa bias algoritmik merupakan cerminan dari pilihan strategis organisasi 

terkait data, desain sistem, dan prioritas kebijakan. 
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Temuan mengenai transparansi algoritmik juga menunjukkan bahwa penyediaan informasi semata tidak selalu 

cukup untuk membangun kepercayaan karyawan. Transparansi yang bersifat informasional, tanpa disertai 

explainability dan ruang partisipasi, cenderung menghasilkan kepatuhan yang bersifat simbolik. (2) menunjukkan 

bahwa meskipun transparansi dapat meningkatkan persepsi keadilan prosedural, dampaknya terhadap kepercayaan 

masih terbatas jika karyawan tidak memiliki mekanisme banding atau pengaruh nyata terhadap keputusan. Dengan 

demikian, penelitian ini memperkaya literatur dengan menegaskan bahwa transparansi harus ditempatkan dalam 

kerangka tata kelola etika yang lebih menyeluruh. 

Dari sisi privasi dan people analytics, hasil kajian ini menyoroti bagaimana AI memperluas kapasitas pengawasan 

organisasi terhadap karyawan. Studi (6) dan (20) menunjukkan bahwa dalam hubungan kerja yang asimetris, 

konsep informed consent sering kali kehilangan makna substantif. Temuan ini menguatkan pandangan bahwa etika 

data dalam MSDM tidak dapat dilepaskan dari relasi kekuasaan dan struktur institusional yang melingkupinya. 

Kontribusi penelitian ini terletak pada penekanan bahwa perlindungan privasi karyawan memerlukan pendekatan 

yang melampaui kepatuhan formal terhadap regulasi. Dalam perspektif MSDM strategis, hasil penelitian ini 

mendukung gagasan bahwa nilai organisasi dari AI bersifat kondisional secara etis. (3)menekankan bahwa manfaat 

people analytics dan AI hanya dapat diwujudkan apabila organisasi mampu menjaga kepercayaan dan legitimasi 

di mata karyawan. Temuan ini selaras dengan pandangan resource-based view yang menempatkan kepercayaan 

dan reputasi sebagai aset tidak berwujud yang krusial bagi keunggulan kompetitif jangka panjang. Dengan 

demikian, penelitian ini menegaskan bahwa etika bukanlah penghambat inovasi, melainkan prasyarat bagi kinerja 

organisasi yang berkelanjutan. 

Beberapa faktor kontekstual turut memengaruhi hasil yang diperoleh dalam kajian ini. Di satu sisi, meningkatnya 

kesadaran etika dan berkembangnya regulasi data di negara-negara maju menjadi faktor pendukung integrasi etika 

dalam AI-HRM. Di sisi lain, kompleksitas teknis sistem AI, keterbatasan literasi teknologi dan etika di kalangan 

praktisi HR, serta tekanan untuk mencapai efisiensi jangka pendek sering kali menghambat penerapan tata kelola 

etika yang komprehensif. Faktor-faktor ini membantu menjelaskan mengapa sebagian temuan penelitian 

berseberangan dengan ekspektasi awal mengenai objektivitas dan netralitas AI. Dari sudut pandang teoretis, 

penelitian ini memberikan kontribusi dengan menyatukan literatur AI, etika bisnis, dan MSDM strategis dalam 

satu kerangka analisis yang terintegrasi. Berbeda dari studi sebelumnya yang cenderung memisahkan pembahasan 

teknologi dan etika, kajian ini menunjukkan bahwa etika berfungsi sebagai mekanisme mediasi antara adopsi AI 

dan outcome organisasi. Kontribusi ini memperkaya diskursus ethical HRM dan membuka peluang pengembangan 

model tata kelola AI-HRM yang lebih aplikatif dan kontekstual (1). Meskipun demikian, penelitian ini tidak lepas 

dari sejumlah keterbatasan. Dominasi studi dari konteks negara maju membatasi generalisasi temuan ke 

lingkungan organisasi di negara berkembang. Selain itu, masih terbatasnya jumlah studi empiris yang menguji 

dampak etika AI terhadap kinerja organisasi secara langsung membuat bukti kausal yang tersedia belum 

sepenuhnya kuat. Ketergantungan pada publikasi berbahasa Inggris juga berpotensi mengecualikan perspektif 

lokal yang relevan namun kurang terekspos di jurnal internasional. 

Berdasarkan keterbatasan tersebut, penelitian selanjutnya disarankan untuk mengembangkan studi empiris lintas 

budaya yang menguji hubungan antara tata kelola etika AI, kepercayaan karyawan, dan kinerja organisasi secara 

longitudinal. Selain itu, peran profesional HR sebagai moral agent dalam desain, implementasi, dan evaluasi sistem 

AI perlu dieksplorasi lebih lanjut. Pendekatan multidisipliner yang mengintegrasikan MSDM, etika, hukum, dan 

studi teknologi diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai pengelolaan AI 

yang bertanggung jawab dan berkelanjutan dalam konteks organisasi modern. 

4. Kesimpulan  

Artikel ini menegaskan bahwa penerapan kecerdasan buatan dalam Manajemen Sumber Daya Manusia harus 

dipahami sebagai perubahan sosioteknis yang memengaruhi proses pengambilan keputusan, relasi kerja, dan 

tanggung jawab moral organisasi. Temuan kajian menunjukkan bahwa literatur AI-HRM periode 2021–2025 masih 

didominasi pendekatan konseptual dan konteks negara maju, dengan fokus kuat pada fungsi MSDM strategis 

seperti rekrutmen, seleksi, dan people analytics. Pola ini memperlihatkan bahwa perkembangan keilmuan di 

bidang ini masih berada pada tahap pemantapan kerangka teoretis, sekaligus mengindikasikan keterbatasan bukti 

empiris lintas konteks. Sejalan dengan tujuan artikel, pemetaan ini membantu menjelaskan karakteristik riset 

mutakhir serta celah pengetahuan yang perlu diisi agar pemahaman tentang AI-HRM menjadi lebih seimbang dan 

kontekstual. Lebih jauh, kesimpulan utama kajian ini menempatkan etika sebagai poros analisis hubungan antara 

AI, MSDM, dan kinerja organisasi. Isu bias algoritmik, transparansi, privasi, dan akuntabilitas terbukti menjadi 

benang merah dalam literatur, serta berpengaruh langsung terhadap kepercayaan dan legitimasi keputusan MSDM. 
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Sintesis temuan menunjukkan bahwa kontribusi AI terhadap kinerja organisasi bersifat etis-kondisional, yakni 

sangat bergantung pada kualitas tata kelola etika yang diterapkan. Dengan demikian, artikel ini berkontribusi pada 

pengembangan kajian MSDM strategis dengan menegaskan bahwa etika bukan sekadar pelengkap inovasi 

teknologi, melainkan prasyarat fundamental bagi keberlanjutan dan nilai jangka panjang organisasi. 
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