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Abstrak

Penelitian ini mengeksplorasi dampak transformatif Artificial Intelligence (Al) pada sistem penilaian kinerja karyawan
dalam organisasi kontemporer. Melalui metodologi deskriptif kualitatif dengan pendekatan library research, artikel ini
menganalisis bagaimana teknologi Al merevolusi kerangka manajemen kinerja tradisional. Penelitian ini mengkaji metode
evaluasi kinerja berbasis Al, mengidentifikasi tantangan implementasi utama, dan mengusulkan pendekatan strategis bagi
organisasi yang ingin meningkatkan sistem manajemen kinerja mereka. Temuan mengungkapkan bahwa integrasi Al dalam
penilaian kinerja menawarkan keuntungan signifikan termasuk pengurangan bias, kemampuan umpan balik real-time,
analisis kinerja prediktif, dan personalisasi pengembangan karyawan. Studi ini juga mengidentifikasi tantangan etis, privasi
data, dan kesiapan organisasional yang perlu diatasi untuk implementasi Al yang sukses. Kesimpulannya, penerapan Al
dalam manajemen kinerja mewakili pergeseran paradigma yang membutuhkan keseimbangan antara kapabilitas teknologi
dan pertimbangan kemanusiaan untuk menciptakan sistem penilaian yang lebih efektif, adil, dan berpusat pada karyawan.

Kata Kunci: Artificial Intelligence, Manajemen Kinerja, Penilaian Karyawan, Otomatisasi, Analitik Prediktif,
Pengembangan SDM

1.Pendahuluan

"Penilaian Kkinerja tradisional tidak lagi memadai dalam lanskap bisnis yang terus berkembang pesat.
Artificial Intelligence menawarkan kesempatan untuk merancang ulang proses ini secara fundamental,
mengubahnya dari ritual tahunan yang tidak disukai menjadi sistem dinamis yang mendorong pertumbuhan dan
meningkatkan produktivitas." - Dave Ulrich, Profesor Manajemen Sumber Daya Manusia, Ross School of
Business, University of Michigan (2023).

Revolusi digital telah mentransformasi berbagai aspek manajemen sumber daya manusia, dengan salah
satu area yang mengalami perubahan signifikan adalah manajemen kinerja karyawan. Sistem penilaian kinerja
tradisional sering kali dikritik karena sifatnya yang subjektif, retrospektif, dan memakan waktu. Keterbatasan ini
mendorong organisasi untuk mencari solusi inovatif yang dapat memberikan penilaian yang lebih objektif,
komprehensif, dan berorientasi pada pengembangan. Dalam konteks ini, Artificial Intelligence (Al) muncul
sebagai teknologi revolusioner yang memiliki potensi untuk mengatasi kelemahan sistem konvensional dan
menciptakan pendekatan yang lebih dinamis terhadap manajemen kinerja.

Manajemen kinerja konvensional umumnya berfokus pada evaluasi retrospektif yang dilakukan secara
periodik, biasanya tahunan atau semester. Pendekatan ini menghadapi tantangan signifikan seperti bias penilai,
recency bias (kecenderungan untuk menilai berdasarkan kinerja terkini), keterbatasan dalam mengukur
kontribusi yang kompleks, dan kesulitan dalam memberikan umpan balik yang bermakna. Dalam era digital
yang ditandai dengan perubahan cepat dan kompetisi intens, keterbatasan ini menjadi semakin problematik
karena organisasi membutuhkan sistem yang dapat memberikan wawasan real-time dan mendukung
pengambilan keputusan yang tangkas.

Integrasi Al dalam sistem manajemen kinerja menawarkan paradigma baru yang menjanjikan.
Teknologi Al, dengan kemampuannya untuk menganalisis data dalam jumlah besar, mengenali pola yang
kompleks, dan menghasilkan wawasan prediktif, berpotensi mentransformasi penilaian kinerja menjadi proses
yang lebih objektif, berkelanjutan, dan berorientasi pada pengembangan. Namun, adopsi Al dalam konteks ini
juga menimbulkan tantangan dan pertimbangan penting terkait etika, privasi, dan faktor kemanusiaan dalam
manajemen Kinerja.

Inovasi Manajemen Kinerja melalui Penggunaan Artificial Intelligence dalam Penilaian Karyawan
309



https://journal.ilmudata.co.id/index.php/RIGGS
mailto:nurkhojin89@gmail.com
mailto:2msyaifulloh2310@gmail.com

Nur Khojin, 2Muhammad Syaifullloh
Jurnal Kecerdasan Buatan dan Bisnis Digital (RIGGS) Volume 4 Nomor 2, 2025

Tabel 1. Perbandingan Sistem Penilaian Kinerja Tradisional dan Berbasis Al

Aspek Sistem Tradisional Sistem Berbasis Al
Frekuensi Evaluasi Periodik (tahunan/semester) Berkelanjutan (real-time)

Sumber Data Terbatas (supervisor, rekan kerja) Beragam (digital footprint, interaksi sistem, multisumber)

Objektivitas Rentan terhadap bias manusia Lebih objektif dengan algoritma terstandarisasi

Personalisasi Standar umum untuk semua karyawan Disesuaikan berdasarkz?r;;izzra, gaya kerja, dan tujuan
Fokus Analisis Retrospektif (kinerja masa lalu) Retrospektif dan prediktif (potensi dan tren masa depan)
Integrasi dengan . . . . . . . .
Pengembangan Sering terpisah dari rencana pengembangan Terintegrasi dengan rekomendasi pembelajaran otomatis

Membutuhkan waktu dan sumber daya

Administratif .
substansial

Lebih efisien dengan otomatisasi

Transparansi Sering dipersepsikan sebagai "kotak hitam" Dapat lebih transparan dengan visualisasi data

Berdasarkan data dalam Tabel 1, terlihat perbedaan fundamental antara pendekatan tradisional dan
pendekatan berbasis Al dalam penilaian kinerja karyawan. Sistem berbasis Al menawarkan keunggulan
signifikan dalam hal kontinuitas evaluasi, diversifikasi sumber data, objektivitas, dan integrasi dengan strategi
pengembangan karyawan. Aspek real-time dari sistem berbasis Al memungkinkan organisasi untuk mendeteksi
dan mengatasi masalah kinerja dengan cepat, daripada menunggu siklus evaluasi formal. Demikian pula,
kapasitas untuk menganalisis beragam sumber data memberikan gambaran yang lebih komprehensif tentang
kontribusi karyawan.

Penting untuk dicatat bahwa meskipun Al menawarkan peningkatan objektivitas, implementasinya harus
dilakukan dengan hati-hati untuk menghindari penguatan bias yang mungkin tertanam dalam data historis.
Organisasi perlu memastikan bahwa algoritma Al dilatih pada dataset yang representatif dan divalidasi secara
berkala untuk menghindari diskriminasi terhadap kelompok tertentu. Selain itu, meskipun otomatisasi dapat
meningkatkan efisiensi proses penilaian, elemen manusia tetap penting dalam interpretasi hasil dan pemberian
umpan balik yang bermakna.

Revolusi Al dalam manajemen Kinerja tidak hanya terbatas pada peningkatan teknis dalam proses
evaluasi, tetapi juga mewakili pergeseran filosofis dari pendekatan penilaian yang berorientasi pada kontrol
menuju model yang lebih kolaboratif dan berorientasi pada pengembangan. Dengan memberikan wawasan yang
lebih granular tentang kinerja dan potensi karyawan, Al dapat membantu menciptakan budaya umpan balik
berkelanjutan dan pembelajaran sepanjang hayat dalam organisasi.

Dalam konteks Indonesia, adopsi Al dalam manajemen kinerja masih berada pada tahap awal, dengan
sebagian besar implementasi terbatas pada perusahaan multinasional dan startup teknologi. Namun, dengan
transformasi digital yang semakin cepat di berbagai sektor, ada peluang signifikan untuk memperluas
penggunaan teknologi ini untuk meningkatkan praktik manajemen sumber daya manusia di organisasi Indonesia.
Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi lanskap teknologi Al dalam penilaian kinerja, mengidentifikasi
praktik terbaik, tantangan implementasi, dan implikasi strategis bagi organisasi Indonesia yang ingin
memaodernisasi sistem manajemen Kinerja mereka.

Evolusi manajemen kinerja sebagai disiplin ilmu telah mencerminkan perubahan dalam teori organisasi
dan praktik manajemen. Sejak kemunculannya sebagai pendekatan sistematis pada pertengahan abad ke-20,
manajemen Kinerja telah berkembang dari model yang berfokus pada pengukuran dan kontrol menjadi
pendekatan yang lebih holistik yang menekankan pengembangan, keterlibatan, dan keselarasan strategis
(Pulakos et al., 2019). DeNisi dan Murphy (2017) mengidentifikasi beberapa fase dalam evolusi ini, dimulai
dengan pendekatan sifat (trait-based approaches), berkembang menjadi metode berbasis perilaku dan tujuan,
hingga model kontemporer yang menekankan umpan balik berkelanjutan dan pengembangan karyawan.

Meskipun terdapat perkembangan signifikan dalam teori dan praktik manajemen Kkinerja, sistem
tradisional masih menghadapi kritik persisten. Aguinis et al. (2020) mengidentifikasi beberapa keterbatasan
utama sistem konvensional, termasuk subjektivitas dalam evaluasi, fokus berlebihan pada kinerja masa lalu
daripada pengembangan masa depan, dan ketidakmampuan untuk menangkap kompleksitas kontribusi karyawan
dalam ekonomi pengetahuan. Schleicher et al. (2018) menyoroti masalah ketidakpuasan karyawan dan manajer
dengan proses penilaian kinerja tradisional, dengan survei menunjukkan bahwa hanya 29% karyawan yang
percaya bahwa sistem penilaian kinerja di organisasi mereka akurat dan adil.

Kemunculan teknologi Al telah membuka peluang baru untuk mengatasi keterbatasan ini. Cappelli et al.
(2020) mendefinisikan Al dalam konteks manajemen sumber daya manusia sebagai "penggunaan algoritma dan
sistem komputasi untuk melakukan tugas yang biasanya memerlukan kecerdasan manusia, seperti persepsi
visual, pengenalan ucapan, pengambilan keputusan, dan penerjemahan bahasa." Dalam manajemen kinerja,
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aplikasi Al meliputi analisis data Kinerja, pemantauan aktivitas kerja, pengenalan pola dalam perilaku kerja, dan
prediksi tren kinerja masa depan.

Penelitian oleh Cheng et al. (2021) mengidentifikasi beberapa kategori utama aplikasi Al dalam
manajemen Kinerja: (1) sistem pemantauan kinerja otomatis yang melacak dan menganalisis aktivitas kerja
digital; (2) alat analitik prediktif yang mengidentifikasi pola dan memprediksi hasil kinerja masa depan; (3)
platform umpan balik berkelanjutan yang memfasilitasi komunikasi Kkinerja real-time; dan (4) sistem
rekomendasi pengembangan yang menyarankan intervensi pembelajaran berdasarkan kesenjangan keterampilan
yang diidentifikasi.

Integrasi Al dalam penilaian kinerja menawarkan beberapa keuntungan potensial. Raghavan et al.
(2020) menemukan bahwa sistem berbasis Al dapat mengurangi bias dalam evaluasi kinerja dengan menerapkan
kriteria yang konsisten dan menganalisis berbagai sumber data. Khan dan Igbal (2022) menunjukkan bahwa
platform manajemen kinerja berbasis Al dapat meningkatkan keterlibatan karyawan melalui umpan balik yang
lebih sering dan bermakna. Selain itu, Tambe et al. (2019) menyoroti bagaimana analitik prediktif dalam
manajemen Kinerja dapat membantu organisasi mengidentifikasi karyawan berpotensi tinggi dan merancang
intervensi pengembangan yang ditargetkan.

Meskipun menjanjikan, integrasi Al dalam manajemen kinerja juga menimbulkan tantangan dan
pertimbangan penting. Zliobaite (2018) memperingatkan tentang risiko diskriminasi algoritmik ketika sistem Al
dilatih pada data historis yang berisi bias. Kaur et al. (2020) membahas kekhawatiran privasi yang terkait dengan
pengumpulan dan analisis data karyawan yang ekstensif. Lebih lanjut, Malik et al. (2020) menekankan
pentingnya transparansi algoritmik dan keterlibatan karyawan dalam pengembangan dan implementasi sistem
penilaian berbasis Al untuk membangun kepercayaan dan penerimaan.

Literatur tentang penerapan Al dalam manajemen kinerja di konteks Indonesia masih terbatas. Namun,
beberapa studi telah mengeksplorasi kesiapan dan tantangan transformasi digital dalam praktik manajemen
sumber daya manusia di Indonesia. Pramudita et al. (2022) menemukan bahwa organisasi Indonesia menghadapi
tantangan dalam hal infrastruktur teknologi, kompetensi digital, dan resistensi budaya terhadap adopsi teknologi
baru dalam praktik SDM. Widyasari et al. (2023) mengidentifikasi bahwa meskipun terdapat kesadaran tentang
potensi Al di kalangan profesional SDM Indonesia, implementasinya masih terbatas oleh faktor-faktor seperti
keterbatasan anggaran, kekhawatiran tentang kesesuaian budaya, dan kurangnya keahlian internal.

Kerangka regulasi untuk penggunaan Al dalam praktik ketenagakerjaan di Indonesia juga masih dalam
tahap perkembangan. Dengan berlakunya Undang-Undang Perlindungan Data Pribadi pada tahun 2022,
organisasi yang menerapkan sistem penilaian berbasis Al perlu mempertimbangkan implikasi terkait privasi data
karyawan dan kewajiban transparansi dalam pengumpulan dan penggunaan data (Setiawan & Jati, 2023).
Berdasarkan tinjauan literatur ini, terdapat kesenjangan penelitian yang signifikan mengenai aplikasi praktis Al
dalam manajemen kinerja di konteks Indonesia, faktor-faktor yang mempengaruhi adopsinya, dan strategi untuk
mengatasi tantangan implementasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan tersebut dengan
mengeksplorasi inovasi dalam manajemen kinerja melalui penggunaan Al dalam penilaian karyawan, dengan
fokus khusus pada relevansinya untuk organisasi Indonesia.

2. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif deskriptif dengan pendekatan library research untuk
mengeksplorasi inovasi manajemen kinerja melalui penggunaan Artificial Intelligence dalam penilaian
karyawan. Metode ini dipilih karena kemampuannya untuk memberikan pemahaman komprehensif tentang
fenomena yang kompleks dan berkembang seperti integrasi Al dalam praktik manajemen sumber daya manusia.

Sumber data primer dalam penelitian ini adalah artikel jurnal ilmiah, buku akademik, laporan
penelitian, white paper industri, dan dokumen kebijakan yang diterbitkan dalam lima tahun terakhir (2019-2024).
Database akademik yang digunakan untuk pencarian literatur meliputi Scopus, Web of Science, IEEE Xplore,
ScienceDirect, JSTOR, dan Google Scholar. Untuk memastikan relevansi dengan konteks Indonesia, database
lokal seperti Garuda (Garba Rujukan Digital) dan Indonesian Publication Index juga digunakan.

Strategi pencarian melibatkan kombinasi kata kunci dalam bahasa Inggris dan Indonesia, termasuk

"artificial intelligence", "performance management”, "employee assessment”, "performance appraisal”, "human
resource analytics”, "kecerdasan buatan", "manajemen Kinerja", "penilaian karyawan", dan "analitik SDM".
Pencarian awal menghasilkan 387 artikel yang potensial relevan. Setelah pemeriksaan judul dan abstrak, 156
artikel diidentifikasi untuk review lebih lanjut. Berdasarkan kriteria inklusi dan eksklusi yang ketat, 47 sumber
akhirnya dipilih untuk analisis mendalam.

Analisis data dilakukan melalui pendekatan analisis konten tematik, yang melibatkan kodifikasi
sistematis dan identifikasi pola dalam literatur yang dikaji. Kerangka analisis berfokus pada empat dimensi

utama: (1) kapabilitas dan aplikasi Al dalam manajemen kinerja; (2) manfaat dan nilai tambah dari integrasi Al;
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(3) tantangan dan pertimbangan implementasi; dan (4) strategi untuk adopsi yang efektif di konteks organisasi
Indonesia.

Untuk memastikan keandalan dan validitas penelitian, beberapa strategi diterapkan, termasuk
triangulasi sumber data (menggunakan beragam jenis literatur), peer debriefing (diskusi temuan dengan rekan
akademisi), dan member checking (validasi interpretasi dengan praktisi industri). Keterbatasan metodologis,
seperti bias publikasi dan potensi kesenjangan dalam literatur yang tersedia, juga diakui dan diatasi melalui
pendekatan pencarian komprehensif dan evaluasi kritis terhadap sumber yang digunakan.

3. Hasil dan Pembahasan
Evolusi Aplikasi Al dalam Manajemen Kinerja

Analisis terhadap literatur terkini mengungkapkan spektrum teknologi Al yang semakin matang yang
diterapkan dalam manajemen kinerja karyawan. Berdasarkan kapabilitas dan tujuan fungsionalnya, aplikasi ini
dapat dikategorikan menjadi empat kelompok utama yang menunjukkan evolusi progresif dari fungsi
administratif sederhana hingga kapabilitas transformatif yang lebih canggih.

Pada tingkat dasar, Al digunakan untuk mengotomatisasi aspek administratif dari manajemen kinerja.
Ini termasuk penjadwalan dan pengingat otomatis untuk sesi evaluasi, pemrosesan formulir penilaian digital, dan
pembuatan templat laporan yang disesuaikan (Li et al., 2020). Meskipun tampak sederhana, otomatisasi ini
memberikan efisiensi signifikan dengan mengurangi beban administratif pada manajer dan profesional SDM,
memungkinkan mereka untuk fokus pada aspek strategis dan interpersonal dari manajemen kinerja.

Pada tingkat berikutnya, Al diterapkan untuk analisis data kinerja yang lebih canggih. Algoritma
machine learning digunakan untuk menganalisis beragam sumber data, termasuk metrik kinerja tradisional
(KPI), digital footprint karyawan (seperti email, penggunaan aplikasi, dan aktivitas kolaborasi digital), dan
indikator perilaku yang diambil dari berbagai sistem (Chen & Cheng, 2022). Analisis ini memungkinkan
pemahaman yang lebih nuansa tentang kinerja, mengidentifikasi pola yang mungkin tidak terdeteksi oleh
supervisor manusia, dan memberikan wawasan tentang faktor-faktor yang berkontribusi pada keberhasilan atau
kegagalan.

Lebih canggih lagi, sistem manajemen kinerja berbasis Al sekarang menawarkan kapabilitas prediktif.
Menggunakan teknik seperti analisis regresi lanjutan, jaringan neural, dan pemodelan Bayesian, sistem ini dapat
memperkirakan tren kinerja masa depan, mengidentifikasi karyawan dengan risiko underperformance, dan
memprediksi kemungkinan pergantian karyawan (Nocker & Sena, 2019). Kapabilitas prediktif ini
memungkinkan intervensi proaktif, seperti coaching yang ditargetkan atau pelatihan tambahan, sebelum masalah
kinerja menjadi signifikan.

Pada tingkat yang paling canggih, Al memungkinkan personalisasi dan adaptasi dari proses manajemen
kinerja. Sistem kognitif yang didukung Al dapat menyesuaikan metrik evaluasi, frekuensi umpan balik, dan
strategi pengembangan berdasarkan karakteristik individual karyawan, seperti gaya kerja, preferensi
pembelajaran, dan tujuan karir (Das et al., 2023). Pendekatan yang dipersonalisasi ini mencerminkan pergeseran
paradigma dari model "satu ukuran untuk semua" menuju manajemen Kinerja yang disesuaikan dengan
kebutuhan dan aspirasi unik setiap karyawan.

Tabel 2. Aplikasi Al dalam Sistem Manajemen Kinerja Berdasarkan Tingkat Kematangan

Tingkat

Tipe Aplikasi Kapabilitas Utama Contoh Implementasi Nilai Organisasional
Kematangan
. Sistem . . Chatbot untuk membimbing proses Efisiensi proses;
Tahap 1: S Penjadwalan, pengingat, pembuatan - A
S administratif evaluasi; otomatisasi pengumpulan pengurangan beban
Otomatisasi - laporan A AR
berbasis aturan data kinerja administratif
. - Pemrosesan data terstruktur/tidak ~ Analisis komunikasi digital untuk Wawasan komprehensif;
Tahap 2: Analisis data ktur: analisi - . kur kolaborasi- | biektivi
Analitik multi-sumber terstruktur; analisis sentimen; mengukur kolaborasi; pengenalan objektivitas yang
deteksi pola pola dalam data produktivitas ditingkatkan
Tahap 3: Model machine  Prediksi kinerja; identifikasi risiko; Peringatan dini unt'uk ”s.'kc.’ Intervensi proaktif;
g - o underperformance; prediksi ’
Prediktif learning analisis hubungan - perencanaan strategis
pergantian karyawan
Personalisasi goals dan metrik; Penyesuaian otomatis target kinerja  Pengalaman karyawan yang
Tahap 4 : Sistem kognitif umpan balik yang dlsesqalkan; berdasarkan konteks; sistem dipersonalisasi; akselerasi
Adaptif rekomendasi pembelajaran bi irtual b
individual pembinaan virtual pengembangan
Tahap 5: Sistem Al pengempt\)salr?;ear;Vklirr::fglal'”;zugkmentasi Co-coaching antara Al dan manusia; Budaya kinerja baru; model
Transformatif kolaboratif kognitif dalam pengambilan simulasi keputusan untuk kepemimpinan yang

keputusan

pengembangan manajerial

diaugmentasi

Analisis data dalam Tabel 2 menunjukkan perkembangan aplikasi Al dari fungsi transaksional

sederhana menjadi kapabilitas transformatif. Saat ini, sebagian besar organisasi secara global beroperasi antara
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Tahap 1 dan Tahap 3, dengan implementasi Tahap 4 dan 5 sebagian besar masih dalam fase eksperimental atau
terbatas pada organisasi yang sangat maju secara digital. Di Indonesia, mayoritas inisiatif berada pada Tahap 1
dan 2, dengan beberapa perusahaan multinasional dan perusahaan teknologi lokal yang mulai bereksperimen
dengan kapabilitas prediktif Tahap 3.

Penting untuk dicatat bahwa implementasi yang efektif tidak selalu memerlukan adopsi kapabilitas
yang paling canggih. Sebaliknya, organisasi harus memilih dan menerapkan aplikasi Al yang selaras dengan
kebutuhan strategis mereka, kesiapan digital, dan konteks budaya. Pendekatan bertahap yang dimulai dengan
otomatisasi administratif dan berkembang secara bertahap menuju aplikasi yang lebih canggih sering kali lebih
berkelanjutan daripada transformasi radikal.

Manfaat dan Dampak Integrasi Al dalam Penilaian Karyawan

Integrasi Al dalam penilaian karyawan memberikan beberapa manfaat signifikan yang berkontribusi
pada efektivitas keseluruhan sistem manajemen kinerja. Berdasarkan analisis literatur dan studi kasus
implementasi, manfaat ini dapat dikategorikan menjadi empat dimensi utama.

Pertama, Al meningkatkan objektivitas dan keadilan dalam evaluasi kinerja. Sistem berbasis Al dapat
mengurangi bias manusia yang umum dalam penilaian tradisional, seperti bias kesan pertama, bias konfirmasi,
dan efek halo (Raghavan et al., 2020). Dengan menerapkan metrik yang konsisten dan menganalisis data dari
berbagai sumber, Al dapat memberikan gambaran yang lebih lengkap dan objektif tentang kontribusi karyawan.
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa sistem berbasis Al dapat mengurangi variasi dalam penilaian antar-
penilai hingga 32% dan meningkatkan persepsi keadilan proses di kalangan karyawan (Johnson et al., 2021).

Kedua, Al memungkinkan pendekatan yang lebih berkelanjutan dan real-time terhadap manajemen
kinerja. Daripada bergantung pada evaluasi periodik yang sering kali menghasilkan "kejutan” dan tidak
mendukung pengembangan yang tepat waktu, sistem berbasis Al dapat memantau indikator Kinerja secara
berkelanjutan dan memberikan umpan balik segera (Cheng et al., 2021). Pendekatan yang lebih berkelanjutan ini
memfasilitasi perbaikan inkremental, memungkinkan karyawan untuk menyesuaikan perilaku mereka
berdasarkan wawasan yang bermakna, dan menciptakan budaya umpan balik yang lebih dinamis dalam
organisasi.

Ketiga, Al menyediakan analitik prediktif yang dapat mengidentifikasi tren kinerja dan risiko potensial
sebelum menjadi masalah besar. Dengan menganalisis pola historis dan indikator kinerja saat ini, sistem Al
dapat memprediksi area di mana karyawan mungkin menghadapi tantangan di masa depan atau mengidentifikasi
karyawan yang menunjukkan potensi tinggi untuk peran yang lebih besar (Tambe et al., 2019). Kapabilitas
prediktif ini memungkinkan intervensi yang lebih proaktif, seperti pelatihan yang ditargetkan, reassignment
tugas, atau dukungan tambahan, yang dapat meningkatkan kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan.

Keempat, Al memfasilitasi personalisasi dalam pengembangan karyawan. Dengan menganalisis data
kinerja, preferensi belajar, dan jalur karir, sistem berbasis Al dapat merekomendasikan peluang pengembangan
yang disesuaikan untuk setiap karyawan (Das et al., 2023). Pendekatan yang dipersonalisasi ini meningkatkan
relevansi intervensi pengembangan, meningkatkan keterlibatan karyawan dengan proses pengembangan, dan

pada akhirnya meningkatkan return on investment untuk inisiatif pembelajaran dan pengembangan organisasi.
Tabel 3. Manfaat Empiris dari Sistem Penilaian Karyawan Berbasis Al

Faktor Kontekstual yang

Dimensi Manfaat Metrik Pengukuran Dampak Terukur dari Studi Empiris Memoderasi Dampak

Waktu yang dihabiskan untuk Pengurangan 45-60% dalam waktu administratif ~ Ukuran organisasi; kematangan
administrasi penilaian (Morgan & Bergman, 2020) infrastruktur digital

Standarisasi proses
sebelumnya; kualitas data

Efisiensi Proses

Kelengkapan data; konsistensi Peningkatan 37% dalam kelengkapan data kinerja

Kualitas Data metrik antar departemen (Zhang et al., 2022)

historis
S Variasi dalam penilaian antar- ~ Pengurangan 32% dalam variasi penilaian (Johnson  Desain algoritma; representasi
Objektivitas L - . -
penilai; persepsi keadilan etal., 2021) dalam data pelatihan
Keterlibatan Tingkat partisipasi; kualitas Peningkatan 28% dalam keterlibatan dengan umpan Budaya organisasi;
Karyawan tindak lanjut balik (Kaur & Singh, 2023) kepercayaan pada teknologi
Prediksi Kineria Akurasi peringatan dini; Akurasi prediktif 76% untuk pergantian karyawan  Stabilitas pola kinerja; konteks
! identifikasi talenta (Lee & Wong, 2022) industri
Pengembangan  Penyelesaian jalur pembelajaran; Peningkatan 41% dalam penyelesaian pembelajaran Dukungan manajemen;
Karyawan penerapan keterampilan yang direkomendasikan (Das et al., 2023) alignment dengan tujuan karir
Hasil Bisnis Produktivitas: retensi talenta ROI rata-rata 3,2x untuk implementasi sistem Al Strategi implementasi;

komprehensif (Global HR Analytics Report, 2023) integrasi dengan ekosistem HR

Data dalam Tabel 3 menggambarkan manfaat kuantitatif yang signifikan dari sistem penilaian berbasis
Al di berbagai dimensi. Namun, penting untuk dicatat bahwa dampak ini bervariasi berdasarkan konteks
organisasi, strategi implementasi, dan faktor moderator lainnya. Organisasi di Indonesia perlu
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mempertimbangkan faktor-faktor kontekstual seperti kematangan infrastruktur digital, norma budaya terkait
umpan balik dan evaluasi, dan resistensi potensial terhadap sistem berbasis teknologi ketika merancang dan
mengimplementasikan solusi Al mereka.

Meskipun manfaat potensial signifikan, implementasi Al dalam penilaian karyawan juga memerlukan
investasi substansial dalam infrastruktur teknologi, pengembangan kompetensi, dan manajemen perubahan.
Analisis oleh Global HR Analytics Report (2023) menunjukkan bahwa implementasi sistem Al komprehensif
menghasilkan ROI rata-rata 3,2x dalam periode tiga tahun, dengan breakeven point biasanya tercapai antara 14-
18 bulan setelah implementasi penuh. Namun, realisasi nilai ini bergantung pada implementasi yang efektif dan
integrasi yang mulus dengan ekosistem SDM yang lebih luas.

Tantangan dan Pertimbangan Implementasi di Konteks Indonesia

Meskipun manfaat potensial yang signifikan, implementasi Al dalam penilaian kinerja karyawan di
Indonesia menghadapi beberapa tantangan dan pertimbangan penting yang harus diatasi untuk memastikan
adopsi yang sukses. Berdasarkan analisis literatur dan studi kasus organisasi Indonesia, tantangan ini dapat
dikategorikan menjadi empat kelompok utama.

Pertama, terdapat tantangan terkait infrastruktur teknologi dan kesiapan digital. Meskipun infrastruktur
digital Indonesia terus berkembang, masih terdapat kesenjangan signifikan dalam konektivitas, komputasi awan,
dan kapabilitas analitik antara organisasi besar di pusat kota dan usaha yang lebih kecil atau yang berlokasi di
daerah kurang berkembang (Pramudita et al., 2022). Selain itu, banyak organisasi Indonesia masih menggunakan
sistem manajemen sumber daya manusia yang terfragmentasi atau manual, yang menimbulkan tantangan dalam
pengumpulan dan integrasi data yang dibutuhkan untuk sistem Al yang efektif.

Kedua, terdapat kendala kapabilitas dan keterampilan. Implementasi dan pemeliharaan sistem penilaian
berbasis Al memerlukan kombinasi keahlian dalam data science, teknologi informasi, dan manajemen sumber
daya manusia. Di Indonesia, terdapat kelangkaan profesional dengan kombinasi keterampilan ini, dengan
penelitian menunjukkan bahwa 67% organisasi melaporkan kesulitan dalam merekrut atau mengembangkan
talenta dengan keahlian yang diperlukan untuk memimpin inisiatif HR analytics (Widyasari et al., 2023).
Kesenjangan keterampilan ini dapat menghambat implementasi yang efektif dan menyebabkan ketergantungan
berlebihan pada vendor eksternal.

Ketiga, norma budaya dan praktek kerja di Indonesia dapat mempengaruhi penerimaan dan efektivitas
sistem penilaian berbasis Al. Budaya Indonesia yang menekankan harmoni interpersonal, penghindaran konflik,
dan hierarki dapat bertentangan dengan nilai transparansi, objektivitas, dan umpan balik langsung yang sering
terkait dengan sistem berbasis Al (Habir & Larasati, 2022). Konstruk budaya seperti "sungkan” (keengganan
untuk memberi umpan balik negatif) dan "rukun” (menjaga harmoni sosial) dapat mempengaruhi bagaimana
manajer dan karyawan berinteraksi dengan sistem penilaian, terlepas dari tingkat otomatisasi atau
objektivitasnya.

Keempat, konteks regulasi dan pertimbangan etika menimbulkan tantangan tambahan. Penerapan
Undang-Undang Perlindungan Data Pribadi Indonesia (UU PDP) memiliki implikasi signifikan untuk
pengumpulan, penggunaan, dan penyimpanan data karyawan dalam sistem berbasis Al (Setiawan & Jati, 2023).
Organisasi perlu memastikan bahwa sistem mereka mematuhi persyaratan persetujuan, transparansi, dan
keamanan data. Selain itu, ada pertimbangan etika terkait privasi karyawan, potensi bias algoritmik, dan
keseimbangan antara manfaat efisiensi dan nilai-nilai kemanusiaan dalam proses penilaian.

Untuk mengatasi tantangan-tantangan ini, organisasi Indonesia yang ingin mengadopsi sistem penilaian berbasis
Al perlu mengembangkan strategi implementasi yang komprehensif. Ini meliputi:
1. Pendekatan bertahap yang sesuai dengan kematangan digital organisasi - Memulai dengan

otomatisasi proses dasar sebelum bergerak ke aplikasi Al yang lebih canggih, memungkinkan
pengembangan kapabilitas dan penerimaan secara bertahap.

2. Investasi dalam pengembangan kapabilitas internal - Menciptakan program pelatihan dan
pengembangan untuk membangun keahlian yang diperlukan di antara profesional SDM dan TI,
mengurangi ketergantungan pada konsultan eksternal.

3. Adaptasi budaya yang sensitif - Menyesuaikan sistem berbasis Al agar selaras dengan nilai dan norma
budaya Indonesia, seperti menggabungkan elemen komunikasi tidak langsung dalam mekanisme umpan
balik atau memastikan bahwa implementasi memperkuat daripada menantang struktur organisasi yang
ada.

4. Kerangka tata kelola yang kuat - Mengembangkan kebijakan dan prosedur yang jelas untuk
penggunaan data karyawan, transparansi algoritma, dan mekanisme untuk menjamin keadilan dan
kesetaraan dalam proses penilaian.
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5. Komunikasi dan keterlibatan stakeholder - Melibatkan karyawan, manajer, dan pemimpin senior
dalam proses desain dan implementasi untuk membangun pemahaman, kepercayaan, dan dukungan
untuk sistem baru.

Dengan mengatasi tantangan-tantangan ini secara proaktif dan mengembangkan pendekatan yang
disesuaikan dengan konteks spesifik organisasi Indonesia, perusahaan dapat memanfaatkan potensi Al untuk
meningkatkan praktik manajemen kinerja mereka.

Kasus Implementasi dan Praktik Terbaik di Indonesia

Meskipun adopsi Al dalam manajemen kinerja di Indonesia masih pada tahap awal, beberapa organisasi
pelopor telah mulai mengimplementasikan aspek-aspek tertentu dari penilaian berbasis Al. Analisis terhadap
kasus-kasus ini memberikan wawasan berharga tentang strategi implementasi yang efektif dan praktik terbaik
yang dapat diadaptasi oleh organisasi lain.

PT Telkom Indonesia, sebagai perusahaan telekomunikasi terbesar di Indonesia, telah
mengimplementasikan sistem manajemen kinerja digital yang mengintegrasikan elemen Al untuk lebih dari
20.000 karyawan. Sistem ini menggabungkan analitik kinerja multi-sumber, umpan balik 360-derajat otomatis,
dan rekomendasi pengembangan yang dipersonalisasi. Faktor kunci keberhasilan implementasi Telkom adalah
pendekatan bertahap, dimulai dengan digitalisasi proses penilaian yang ada sebelum memperkenalkan
kapabilitas Al yang lebih canggih. Telkom juga berinvestasi secara signifikan dalam komunikasi dan pelatihan,
dengan lebih dari 500 "digital champions"” yang dilatih untuk mendukung rekan kerja mereka selama transisi
(Telkom Indonesia Digital Transformation Report, 2023).

Bank Mandiri, salah satu bank terbesar di Indonesia, telah mengembangkan platform manajemen
talenta berbasis Al yang mencakup komponen penilaian kinerja dinamis. Sistem ini menganalisis data dari
transaksi perbankan, interaksi layanan pelanggan, dan metrik produktivitas untuk memberikan wawasan
komprehensif tentang kinerja karyawan. Fitur yang diterima dengan baik adalah "coaching intelligent assistant"
yang memberikan rekomendasi kepada manajer tentang bagaimana memberikan umpan balik efektif berdasarkan
pola Kinerja spesifik yang diidentifikasi oleh sistem. Pendekatan Bank Mandiri untuk mengatasi kekhawatiran
privasi juga patut dicontoh, dengan pengembangan kerangka "responsible Al" yang menetapkan prinsip dan
protokol yang jelas untuk penggunaan data karyawan (Bank Mandiri Annual Report, 2022).

Di sektor startup, perusahaan teknologi seperti Gojek dan Tokopedia (sekarang bagian dari GoTo
Group) telah menjadi pelopor dalam mengadopsi praktek penilaian berbasis data. Gojek menggunakan
pendekatan objektif berbasis data untuk mengevaluasi kinerja tim pengembangan produk mereka, dengan
memanfaatkan metrik otomatis seperti deployment frequency, lead time untuk perubahan, dan mean time to
recovery. Tokopedia telah mengimplementasikan sistem umpan balik berkelanjutan yang menggunakan Al
untuk menganalisis pola dalam interaksi tim dan memberikan rekomendasi untuk meningkatkan kolaborasi dan
produktivitas (GoTo Group Innovation Report, 2023).

Dari analisis implementasi ini, beberapa praktik terbaik muncul yang dapat diterapkan oleh organisasi
Indonesia lainnya:

1. Pendekatan implementasi bertahap - Organisasi yang berhasil mengadopsi pendekatan bertahap,
dimulai dengan otomatisasi administratif sederhana dan berkembang secara progresif menuju
kapabilitas Al yang lebih canggih seiring meningkatnya kematangan digital.

2. Investasi dalam literasi data dan keterampilan analitik - Pengembangan kapabilitas internal dalam
analitik data dan kecerdasan buatan di antara profesional SDM dan manajer lini terbukti menjadi faktor
diferensiasi penting dalam implementasi yang sukses.

3. Kontekstualisasi budaya - Adaptasi sistem berbasis Al agar selaras dengan norma budaya Indonesia,
seperti memadukan konsep "musyawarah” (konsensus) dalam proses evaluasi dan memberikan
perhatian pada komunikasi tidak langsung dalam pemberian umpan balik.

4. Keseimbangan manusia dan teknologi - Memastikan bahwa teknologi Al melengkapi, bukan
menggantikan, elemen manusia dalam manajemen kinerja, dengan menekankan peran manajer dalam
interpretasi data, pemberian umpan balik bermakna, dan coaching.

5. Transparansi dan keterlibatan karyawan - Melibatkan karyawan dalam desain sistem, menjaga
transparansi tentang bagaimana data mereka digunakan, dan memberikan mekanisme untuk mereka
memberikan masukan tentang proses penilaian.

6. [Fokus pada learning and development - Mengintegrasikan penilaian kinerja dengan peluang
pengembangan yang dipersonalisasi, mengubah proses dari yang semata-mata evaluatif menjadi yang
berorientasi pada pertumbuhan.
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7. Model operasi yang lincah - Mengadopsi pendekatan agile untuk pengembangan dan implementasi
sistem, memungkinkan iterasi cepat berdasarkan umpan balik pengguna dan kebutuhan bisnis yang
berkembang.

Praktik-praktik terbaik ini menyoroti bahwa implementasi Al yang sukses dalam penilaian karyawan
bukan hanya masalah teknologi, tetapi juga memerlukan perhatian yang cermat terhadap faktor-faktor organisasi,
budaya, dan manusia. Organisasi Indonesia yang ingin mengadopsi pendekatan berbasis Al untuk manajemen
kinerja akan mendapat manfaat dari menyesuaikan strategi implementasi mereka dengan konteks spesifik
mereka sambil belajar dari pengalaman pelopor di pasar.

4.Kesimpulan

Penelitian ini telah mengeksplorasi transformasi manajemen kinerja melalui integrasi Artificial Intelligence
dalam penilaian karyawan, dengan fokus khusus pada konteks Indonesia. Berdasarkan analisis komprehensif
terhadap literatur terkini dan studi kasus implementasi, beberapa kesimpulan utama dapat ditarik.

Pertama, Al menawarkan potensi signifikan untuk mengatasi keterbatasan sistem manajemen kinerja tradisional,
termasuk subjektivitas dalam evaluasi, fokus retrospektif yang berlebihan, dan ketidakmampuan untuk
memberikan umpan balik yang tepat waktu dan bermakna. Teknologi Al, dari otomatisasi administratif
sederhana hingga sistem kognitif adaptif, dapat meningkatkan objektivitas, kontinuitas, dan personalisasi dalam
proses penilaian karyawan. Kedua, manfaat terukur dari implementasi Al dalam penilaian kinerja mencakup
efisiensi operasional (pengurangan 45-60% dalam waktu administratif), peningkatan kualitas data (peningkatan
37% dalam kelengkapan data kinerja), objektivitas yang lebih besar (pengurangan 32% dalam variasi penilaian
antar-penilai), dan keterlibatan karyawan yang lebih tinggi (peningkatan 28% dalam keterlibatan dengan umpan
balik). Manfaat bisnis yang lebih luas termasuk peningkatan produktivitas, retensi talenta yang lebih baik, dan
return on investment yang positif untuk implementasi komprehensif. Ketiga, implementasi Al dalam penilaian
karyawan di Indonesia menghadapi beberapa tantangan unik, termasuk keterbatasan infrastruktur teknologi,
kesenjangan keterampilan dalam analitik HR, pertimbangan budaya terkait umpan balik dan evaluasi, serta
faktor regulasi dan etika. Mengatasi tantangan-tantangan ini memerlukan pendekatan yang disesuaikan yang
mempertimbangkan konteks spesifik organisasi Indonesia. Keempat, analisis terhadap implementasi awal di
organisasi Indonesia seperti PT Telkom Indonesia, Bank Mandiri, dan GoTo Group mengungkapkan praktik
terbaik yang dapat diterapkan secara lebih luas. Ini termasuk pendekatan implementasi bertahap, investasi dalam
pengembangan kapabilitas, adaptasi yang sensitif terhadap budaya, keseimbangan antara teknologi dan sentuhan
manusia, transparansi dan keterlibatan karyawan, integrasi dengan pengembangan, dan model operasi yang
lincah. Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa integrasi Al dalam penilaian karyawan bukan
sekadar peningkatan teknologi dari sistem yang ada, tetapi mewakili pergeseran paradigma dalam cara organisasi
memahami, mengevaluasi, dan mengembangkan kinerja karyawan. Pergeseran ini menawarkan peluang untuk
menciptakan pendekatan yang lebih dinamis, objektif, dan berpusat pada karyawan terhadap manajemen kinerja
yang dapat secara signifikan meningkatkan efektivitas organisasi dan pengalaman karyawan. Untuk organisasi
Indonesia yang mempertimbangkan implementasi solusi berbasis Al, penting untuk mengadopsi pendekatan
strategis yang selaras dengan tujuan bisnis mereka, konteks budaya, dan kematangan digital. Daripada melihat
Al sebagai pengganti untuk manajer manusia, pendekatan yang paling menjanjikan adalah yang memandang
teknologi sebagai alat untuk memperkuat kapabilitas manusia, memungkinkan manajer untuk membuat
keputusan lebih baik, memberikan umpan balik lebih bermakna, dan menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung pertumbuhan dan kinerja optimal. Ketika lanskap teknologi terus berkembang dan organisasi
semakin nyaman dengan kapabilitas Al, penelitian masa depan harus fokus pada mengembangkan model dan
kerangka yang lebih disesuaikan untuk implementasi Al dalam konteks Indonesia, termasuk pendekatan untuk
evaluasi yang sensitif terhadap budaya, strategi untuk membangun kapabilitas analitik internal, dan metodologi
untuk mengukur dampak jangka panjang dari sistem berbasis Al pada kinerja organisasi dan pengalaman
karyawan.
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