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Abstrak

Kecerdasan buatan (Artificial Intelligence) diharapkan mampu untuk mentransformasi tatanan
semua sektor tak terkecuali di bidang manajemen sumber daya manusia (SDM). Atas nama
efisiensi, penggunaan Al dianggap dapat memainkan peran untuk meningkatkan otomatisasi
secara cerdas yang memungkinkan para manajer untuk mengedepankan kemampuan manusia
secara eksklusif namun menempatkan teknologi sebagai basisnya. Ide yang terkandung dalam
kecerdasan buatan untuk efisiensi sumber daya manusia selaras dengan salah satu pokok
pemikiran ilmu manajemen pertahanan, dimana manajemen pertahanan mengacu kepada
pengelolaan sumber daya untuk melaksanakan kegiatan pertahanan negara yang dituntut harus
melibatkan strategi yang kuat, alokasi sumber daya termasuk sumber daya manusia secara efektif
demi terwujudnya kesiapan operasional yang mumpuni. Sebagai personil militer nasional, TNI
sudah pasti mengharuskan untuk bisa menyerap talenta terbaik bangsa demi memperkokoh
strategi pertahanan negara. Disinilah kecerdasan buatan dalam manajemen sumber daya manusia
berperan. Penelitian ini menggunakan metode studi literatur dengan pendekatan deskriptif
kualitatif sebagai pendekatan penulisan utama dan menggunakan data sekunder berdasarkan
tinjauan yang dilakukan secara komprehensif terhadap jurnal, laporan serta arsip (data
dokumenter). Artikel ini akan menjelaskan tentang masalah manajemen sumber daya manusia
jenis apa saja yang bisa diselesaikan dengan melibatkan kecerdasan buatan serta terdapat
ancaman apa yang terkandung didalamnya untuk bisa diwaspadai serta bagaimana solusi ini bisa
memperkokoh sistem manajemen sumber daya manusia di dalam TNI. Artikel ini menemukan
bahwa penggunaan kecerdasan buatan dalam manajemen sumber daya manusia dapat
mengurangi beban departemen SDM sehingga mereka dapat memanfaatkan waktunya untuk
pengambilan keputusan strategis lainnya atau memecahkan masalah penting dan juga Al
berperan sebagai alat untuk mengidentifikasi, memprioritaskan, dan memilih inisiatif misi baru
secara sistematis.
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Kata Kunci:

PENDAHULUAN

Pada UU RI Nomor 34 Tahun
2004 telah dijelaskan dengan sangat
konkrit bahwa Tentara Nasional
Indonesia memiliki peran sebagai alat
pertahanan negara dengan
melaksanakan kebijakan pertahanan
negara , menjaga keutuhan wilayah,
melindungi keselamatan masyarakat,
mengikuti operasi militer seperti perang
maupun selain perang dan tak luput juga
untuk ikut serta dalam  tugas
pemeliharaan perdamaian di dalam
negeri maupun di luar negeri. Dikenalnya
Tentara Nasional Indonesia sebagai
komponen utama pertahanan negara
membuat TNI dituntut untuk memiliki
agilitas dalam menindak segala bentuk
ancaman yang berpotensi mengancam
kedaulatan negara terlebih ditengah
dinamika perkembangan teknologi yang
sangat pesat. Berdasarkan temuan Yahya
(2008) pada realitanya pertahanan
negara yang sudah dibangun sekarang
belumlah optimal, terlebih pada ranah
sistem persenjataan (Alutsista) yang
belum terjadi penyempurnaan yang
menjadi salah satu katalis postur
pertahanan negara. Walaupun seperti
itu, terdapat juga hal lain yang sama
krusialnya untuk diperhatikan dan patut
dioptimalkan yaitu bagian manajemen
sumber daya manusia personilnya
namun dengan melibatkan hasil
kemajuan teknologi yang salah satunya
adalah kecerdasan buatan (artificial
intelligence).
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Kecerdasan Buatan (Artificial Intelligence), Manajemen Sumber Daya Mansuia
(SDM), Personil Militer, Otomatisasi.

Keberadaan revolusi industri
telah menjadi pelopor banyak perubahan
besar yang ada di dunia, mulai dari

tentang cara individual menjalani
kehidupan sehari-hari sampai ke
bagaimana sebuah kelompok,

perusahaan bahkan negara berjalan
secara berkelanjutan. Azadeh et al
(2018) mengungkapkan bahwa revolusi
industri ke empat (4IR) ditandai dengan
berkembang pesatnya teknologi seperti
kecerdasan buatan (Artificial
Intelligence), big data, machine learning,
mobile techonology, the internet of
things, geo-tangging, virtual reality (VR),
speech recognition, dan biometrics.
Kecerdasan buatan (Artificial
intelligence) manjadi salah satu hasil
kemajuan teknologi yang berkontribusi
untuk memunculkan perubahan masif.
Ancarani et al (2021) menemukan
bahwa, dengan adanya perkembangan
teknologi yang dikuti oleh percepatan
keberadaan kecerdasan buatan
(Artificial Intelligence) membuat
banyaknya terobosan inovatif serta
kreatif pada banyak sektor termasuk
bidang manajemen sumber daya
manusia (Human Resource
Management), sehingga terobosan yang
ada dapatjuga di implementasikan untuk
manajemen SDM personil militer yang
ada di Indonesia. Di negara lain seperti
Amerika Serikat, Departemen
Pertahanan Amerika Serikat pada tahun
2018 memiliki strategi tersendiri dalam
memanfaatkan kecerdasan buatan (AI)
yaitu dengan mendorong organisasinya
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untuk menggunakan Al sebagai alat

untuk mengidentifikasi,
memprioritaskan, dan memilih inisiatif
misi baru secara sistematis, lalu

menjalankan penggunaan fungsi SDM di
dalam departemennya.

Terdapat banyak studi yang
mengkaji perkembangan kecerdasan
buatan hingga Boralkar et al (2022)

mendefinisikan =~ bahwa “Kecerdasan
Buatan (AI) sebagai sekumpulan
algoritme yang telah  diprogram

sebelumnya dengan kemampuan untuk
belajar, lebih maju dan lebih mirip
dengan kapasitas manusia. Aspek paling
mendasar dari kecerdasan buatan adalah
algoritma terprogram dengan kapasitas
yang kuat untuk komputasi, analisis, dan
prediksi.” Selain itu, Tambe et al (2019)
berargumen bahwa kecerdasan buatan
(Artificial Intelligence) adalah perluasan
teknologi yang memungkinkan
komputer untuk melakukan tugas-tugas
yang umumnya membutuhkan kognisi
manusia, termasuk adaptif pengambilan
keputusan. Dalam ranah manajemen
sumber daya manusia, kecerdasan
buatan sudah umum digunakan untuk
memenuhi kebutuhan pada pembuatan
deskripsi pekerjaan , promosi jabatan
dan pembagian pekerjaan, otomatisasi
pencarian pelamar, memindai surat
lamaran dan resume. Selain itu, pada
level tertinggi dari kecerdasan buatan
akan tersedia otomatisasi dalam
pembukaan lowongan pekerjaan,
mendeteksi perusahaan yang terdapat
karyawan yang berkeinginan untuk

mengundurkan diri dari
jabatan/pekerjaannya hingga
mengetahui bagaimana sebuah

pekerjaan bisa dikerjakan oleh talenta
dengan kemampuan yang tepat.
Kecerdasan buatan (Artificial
Intelligence) memang terdengar seperti
sebuah solusi konkrit dari permasalahan
di bidang manajemen sumber daya
manusia, Al dinilai bisa membantu
hampir semua beban yang ada di dalam
ranah manajemen sumber daya manusia
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terlebih pada personil militer karena Al
yang berkembang saat ini pun sudah ada
dalam berbagai wujud. Di beberapa

institusi, bisnis, maupun di
pemerintahan pada beberapa negara
sudah sangat lumrah untuk

menggunakan jasa Al dalam proses
rekrutmen maupun dalam menjalankan
fungsi manajemen sumber daya manusia
lainnya. Contoh Kkecil dari penjelasan
sebelumnya adalah negara India yang
yang sudah menyediakan jasa berupa
aplikasi manajemen sumber daya
manusia berbasis kecerdasan buatan
bernama We360.ai (Boralkar, 2022).
Penggunaan aplikasi ini dinilai mampu
meningkatkan produktivitas sumber
daya manusianya secara efektif yang
dapat diketahui dari analisa para
penggunanya. Selain itu, penggunaan
aplikasi ~ tersebut  terbukti  bisa
membangun kepercayaan antar
penggunanya untuk memenuhi
kebutuhan dalam ranah manajemen
sumber daya manusia. Penggunakan
kecerdasan buatan memang sarat akan
keuntungan serta kemudahan yang
dianggap sangat konkrit dan solutif
untuk mempermudah pekerjaan di
bidang manajemen sumber daya
manusia dan dipercaya akan membawa
kesempatan solutif yang lebih banyak di
masa depan namun perlu diketahui
bahwa dengan kemampuan yang ada,
kecerdasan buatan serta teknologi jenis
otomatisasi lainnya masih kurang jelas
tentang sejauh apa Kklasifikasinya dan
tentu harus patuh akan prinsip privasi,
hukum, moral dan etika (Thevisuthan et
al, 2022).

Pada masa kontemporer,
perdebatan mengenai Al memang sudah
memunculkan banyak diskusi yang
menarik karena penggunaan kecerdasan
buatan bisa membawa  peluang
organisasi untuk mencapai hasil yang
strategis seperti meningkatkan kualitas
layanan, produktivitas dan lebih unggul
dalam layanan yang hemat biaya (Wirtz,
2019), laba atas investasi (Torres &
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Mejia, 2017), efisiensi operasinal,
keterlibatan dan loyalitas pelanggan
(Prentice & Nguyen, 2020), kualitas
layanan karyawan (Nguyen & Malik,
2022). Selain itu, penelitian yang lain
juga menemukan bahwa optimalisasi
penggunaan Al dalam SDM memberikan
perubahan setiap individu karyawan
yang positif, seperti perihal pengalaman
karyawan, mendeteksi niat untuk
berhenti dan kepuasan dalam bekerja
(Malik et al., 2020). Walaupun begitu,
terdapat diskusi lainnya yang
menjelaskan bahwa penggunaan yang
tidak tepat dari teknologi tersebut dalam
bidang manajemen sumber daya
manusia dapat menyebabkan turn-over
karyawan yang tinggi. Meskipun
kecerdasan buatan berkontribusi secara
signifikan di tingkat pasar, karyawan
dianggap sebagai aset paling penting
dalam pelayanan intensif organisasi.
Selain itu, robot layanan hanya dapat
melakukan tugas kognitif dan analitis
yang memerlukan tingkat kompleksitas
emosional atau sosial yang rendah. Di sisi
lain, layanan yang terhubung dengan
kompleksitas emosional atau sosial yang
tinggi membutuhkan keaslian emosional,
yang biasanya lebih dikuasai oleh
manusia. Selain itu, tugas-tugas yang
sangat kompleks dan membutuhkan
keterampilan sosial-emosional yang
tinggi perlu dilakukan oleh manusia.
Oleh karena itu, otomatisasi mungkin
bukan sumber utama Kkeunggulan
kompetitif di luar jangka pendek hingga
menengah (Wirtz, 2019).

Ide pokok solusi yang dapat
ditawarkan oleh kecerdasan buatan
serta konsekuensi yang ada memang
kebanyakan dibahas dari literatur
manajemen sumber daya manusia pada

konteks bisnis dan sipil namun
berdasarkan temuan Firoz et al (2021)
menjelaskan  bahwa  solusi  dan
konsekensi  tersebut juga sangat

disarankan untuk diterapkan dalam
manajemen sumber daya manusia
personil militer. Indonesia sendiri telah
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mengeluarkan Strategi Nasional
Kecerdasan Artifisial (STRANAS-KA) di
tahun 2020 yang di dalamnya terdapat
cetak biru (blue-print) pemanfaatan
kecerdasan buatan pada aspek nasional,
yaitu pada aspek kesehatan, pangan,
pendidikan, smart governance, dan juga
smart city. Namun dalam STRANAS-KA
tidak ada pembahasan mengenai
maajemen sumber daya manusia untuk
personil militer berbasis kecerdasan
buatan. Oleh karena itu, berdasarkan
uraian yang telah di kemukakan oleh
penulis tujuan dari artikel ini adalah
untuk membahas peran Kkecerdasan
buatan dalam terhadap efisiensi sumber
daya manusia pada personil militer
Indonesia demi memperkuat pertahanan
negara.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini disusun dengan
menggunakan studi literatur dengan
menggunakan pendekatan deskriptif
kualitatis sebagai pendekatan penulisan
utama (Pratama & Mutia, 2020). Selain
itu, data yang digunakan dalam artikel ini
adalah data sekunder berdasarkan
tinjauan yang  dilakukan  secara
komprehensif terhadap jurnal, laporan
serta arsip (data dokumenter). Teknik
pengumpulan data dalam penelitian ini
dilakukan dengan cara: (a) studi literatur
dengan melakukan pengumpulan
literatur, membaca, merekam dan
mengolah bahan penelitian; (b)
Melaksanakan dokumentasi dengan
membaca laporan penulisan terdahulu
dan jurnal yang relevan dengan
penulisan artikel ini. Pada tahap ini,
penulis hanya meindahkan data yang
berkaitan dari sumber yang dibutuhkan;
(c) Mengumpulkan data melaui diskusi
ide-ide dengan orang-orang yang
kompeten sesuai dengan topik artikel.
Langkah ini dilakukan agar terciptanya
penyelesaian masalah terkait dengan
karya tulis ini; dan (d) Melibatkan
pendapat penulis tentang masalah yang
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sedang dibahas secara intuitif dan
subjektif.
HASIL DAN PEMBAHASAN

Penggunaan alat-alat

kecerdasan buatan (AI) dinilai sangat
bermanfaat. Data karyawan yang
jumlahnya sangat banyak sudah diatur
oleh teknologi database sumber daya
manusia. Kecerdasan Buatan (Al)
mampu memperoleh wawasan dari data
tersebut untuk digunakan sebagai
panduan mengolah strategi bakat
karyawan alih-alih hanya dikumpulkan
dan disimpan secara pasif. Berdasarkan
artikel yang digarap oleh Guenole, N. &
Charlwood, A (2022) menemukan bahwa
Pembelajaran mesin (machine learning)
membantu program Al untuk mengenali
pola dan tren dalam data. Selain itu, pada
tingkat tertinggi, kemampuan yang dapat
ditawarkan oleh kecerdasan buatan (AI)
terhadap manajemen sumber daya
manusia (SDM dapat menawarkan
panduan untuk memilih tempat untuk

memposting  lowongan pekerjaan,
mengindentifikasi  karyawan  yang
kemungkinan besar akan berhenti

hingga dapat menyoroti kesenjangan
keterampilan antar karyawan.
Menugaskan orang yang tepat
untuk pekerjaan yang tepat adalah
tantangan utama bagi pelaku perancang
sumber daya manusia. Namun, dengan
adanya kecerdasan buatan (Al) dan
teknologi otomasi lainnya membuat
tantangan ini lebih mudah dalam
organisasi. Berdasarkan Karatop et al
(2015).Pada dasarnya, Al membantu
dalam perencanaan sumber daya
manusia dengan menentukan kebutuhan
karyawan dimasa mendatang dan
membuat keputusan rekrutmen yang
efektif. Argumen ini terbukti bahwa
dengan adanya rekrutmen dan seleksi
yang diaktifkan oleh Al akan lebih mudah
dalam menarik dan memilih talenta
paling berbakat ke organisasi, karena
teknologi canggih ini mampu mengakses
data dan membuat keputusan dalam
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waktu yang cepat serga dalam jumlah
informasi yang sangat banyak yang tidak
bisa dilampaui kepasitas manusia
(Torres & Mejia, 2017). Akibatnya,
algoritma Kkecerdasan buatan dapat
meningkatkan identifikasi kandidat
pekerjaan, yaitu siapa yang paling
diminati dan cocok untuk pekerjaan itu
dan memberikan komunikasi yang lebih
baik lagi tentang pembukaan pekerjaan.
Van Esch et al (2020). Al juga membantu
dalam membuat proses wawancara kerja
lebih efektif, sehingga proses wawancara
sekarang berubah dari tatap muka
menjadi berbasis internet menggunakan
teknologi asinkron wawancara video
(AVI) (Torres & Mejia, 2017).

Selain itu, Pessach et al (2020)
menemukan dalam studi mereka bahwa
mwnggunakan alat pendukung
keputusan hybrid membantu profesional
dalam sumber daya manusia dalam
proses perekrutan dan penempatan dan
meningkatkan dampak perekrut dan
memaksimalkan pengembalian
organisasi investasi. Algoritma Al akan
memungkinkan profesional SDM untuk
mengindentifikasi yang sesuai profil
untuk lowongan pekerjaan,
menghilangkan bias kognitif ras, jenis
kelamin dan orientasi seksual yang
merusak penilaian manusia dalam
kegiatan perekrutan

Terdapat banyak literatur yang
menyoroti bahwa Al mendukung
pelatihan dan pengembangan karyawan
secara lebih efektif. Hal yang paling
penting adalah sistem dapat menyimpan
resume elektronik setiap karyawan saat
ini yang menyediakan organisasi dengan
inventaris elektronik keryawannya. Hal
ini dapat membantu melacak
kekurangan keterampilan atau untuk
mengembangkan program pelatihan
yang sesuai. Ini juga dapat membantu
organisasi untuk mencari kandidat yang
tepat didalam organisasi. Selain itu,
karyawan dapat menggunakan sistem ini
untuk mengelola karir yang prospektif.
Jika karyawan tidak memiliki
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keterampilan apa pun, sistem Al akan
membantu dalam  mengidentifikasi
kebutuhan pelatihan dan menyelesaikan
kursus yang diperlukan. Selnajutnya,
pelatihan online atau virtual
memberikan beberapa manfaat bagi
organisasi dan karyawan. Al membantu
menajer SDM untuk menilai keefektifan
pelatihan dan membuat keputusan
tentang kompetensi karyawana,
termasuk kemampuan emosional dan
intelektual serta tingkat pengalaman.
(Karatop et al, 2015; Sitzmann &
Weinhardt, 2019)

Pada karya tulis ini penulis
menemukan bahwa otomatisasi dalam
sistem penggajian mendukung
profesional SDM dalam menangani
semua penggajian dan aktivitas nilai
tambah terkait secara efisien. Ini
dikarena teknologi kecerdasan buatan
dapat melacak semua jenis data
karyawan, termasuk detail pribadi
karyawan, perubahan informasi pribadi
seperti tanggungan, atau perubahan
status dan penerima manfaat (Bussler &
Davis, 2002). Selain itu, kesenjangan

penawaran dan permintaan
keterampilan yang diperoleh dari
database membantu menentukan

rencana kompensasi dan tunjangan
organisasi (Pessach et al., 2020). Sistem
Al juga membantu manajer dan pakar
dalam mengumpulkan informasi yang
paling relevan tentang sistem
kompensasi dan tunjangan karyawan
yang diperlukan. Secara khusus, sistem
ini membantu  menghitung dan
menentukan parameter gaji karyawan
terkait pekerjaan mereka (Mehrabad &
Brojeny, 2007)

Alat dan teknik manajemen
kinerja  yang  diaktifkan = dengan
kecerdasan buatan juga memberikan
banyak peluang bagi karyawan dan
organisasi. Misalnya, sebagai alat
pengambilan Kkeputusan multi-atribut
mengarah pada evaluasi karyawan yang
adil. Khususnya, alat ini membantu
mengidentifikasi karyawan yang
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membutuhkan peningkatan lebih lanjut
dalam beberapa faktor dan besarnya
peningkatan yang dibutuhkan
(Manoharan et al,, 2011). Selain itu, alat
kinerja digital membantu manajer untuk
menilai  kinerja  karyawan  atau
merekomendasikan  perbaikan yang
diperlukan dan mengambil tindakan
korektif untuk karyawan berdasarkan
pendapat ahli seperti memberikan
pelatihan, peningkatan bakat, dan
kualifikasi lebih lanjut jika diperlukan
(Azadeh et al., 2018; Manoharan et al,
2011)

Meskipun banyak penelitian
menyoroti kebutuhan untuk mengadopsi
Al dan teknologi kecerdasan otomasi di
manajemen sumber daya manusia untuk
mendapatkan manfaat yang
dioptimalkan, bagaimana sistem ini
berjalan masih menjadi hambatan dalam
penelitian Al. Yang paling penting,
bagaimana organisasi membuat
keputusan tentang karyawan
berdasarkan output yang disediakan
oleh sistem berbasis Al tidak transparan
bagi karyawan (Connelly et al, 2020).
Banyak peneliti mengklaim bahwa ketika
karyawan tidak memahami bagaimana
keputusan dibuat menggunakan sistem
berbasis Al atau tidak dapat menerima
keputusan akan mengarahkan mereka ke
perilaku permusuhan dalam organisasi
(Tambe et al, 2019). Namun, hanya
beberapa penelitian yang membahas
tentang bagaimana mengurangi
konsekuensi negatif karena adaptasi
teknologi dalam fungsi HRM.

Berbicara mengenai masalah
etika, karyawan perlu mengetahui data
apa yang dikumpulkan tentang mereka
dan menentukan apakah mereka diberi
kesempatan  untuk = memverifikasi
informasi yang mereka kumpulkan yang
dihasilkan oleh sistem yang relevan.
Karyawan juga perlu mengetahui
bagaimana keputusan berbasis Al ini
memengaruhi hasil mereka, termasuk
sikap dan perilaku mereka (Connelly et
al, 2020). Dalam hal ini, karyawan
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memerlukan komunikasi yang terbuka
dan transparan untuk memastikan
sistem Al bekerja dengan cepat, aman,
dan andal (Wilson et al., 2017). Di sisi
lain, studi terdahulu menunjukkan
bahwa organisasi mengkomunikasikan
kepada karyawan teknologi apa yang
digunakan dan bagaimana sistem
membuat keputusan terkait karyawan
(Connelly et al, 2020). Selain itu,
masalah etika dari China dan negara-
negara Global Asia Tenggara mengarah
pada mengintensifkan pengawasan dan
'melibatkan pekerja' (Houser, 2018;
Kshetri, 2021; Wong & Liu, 2019), dan
ada beberapa bias rasis dan seksis yang
lazim di beberapa aplikasi berbasis
kecerdasan buatan (Moosajee, 2019).
Beberapa penelitian
menekankan bahwa fungsi manajemen
sumber daya manusia yang diaktifkan Al,
khususnya manajemen kinerja berbasis
elektronik dan pelatihan dan
pengembangan, menjadi lebih efektif
ketika meningkatkan komunikasi
(Bharadwaj & Shipley, 2020; Bititci et al.,
2016). Misalnya, IBM menggunakan
dialog yang jelas antara manajer dan
karyawan tentang semua wawasan
berharga yang telah diperoleh dari
analitik dan kemampuan Al, dan tersedia
baik untuk divisi SDM maupun karyawan
(Kiron & Spindel, 2019). Juga
diperdebatkan bahwa umpan balik
diperlukan untuk pembelajaran dan
inovasi dalam organisasi (Grgnsund &
Aanestad, 2020). Selanjutnya, Castellacci
dan Vinas-Bardolet (2019) berpendapat
ada kebutuhan untuk mengembangkan
teknologi komunikasi berbasis otomasi
dalam organisasi karena algoritme
canggih ini memfasilitasi komunikasi
dan jaringan informal, memperkaya arus
informasi antara karyawan dan manajer
organisasi, dan menciptakan ikatan baru
dengan agen eksternal. Dengan
demikian, penelitian di masa depan perlu
berfokus pada bagaimana, mengapa, dan
pertanyaan tentang sifat aliran umpan
balik antara organisasi dan karyawan
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terkait dengan aplikasi SDM yang
diaktifkan AI untuk meminimalkan
dampak konsekuensi yang tidak
menguntungkan di tempat kerja.

SIMPULAN

Dari karya tulis ini, penulis dapat
menyimpulkan  bahwa  kecerdasan
buatan (AD) dapat membantu

manajemen sumber daya manusia untuk
bekerja secara efektif yang akan
meningkatkan efisiensi sumber daya
manusia berdasarkan data real-time
yang disediakan oleh sistem. Hal ini akan
sangat membantu manajemen untuk
mengambil keputusan cepat dan
menjaga agar organisasi tetap gesit agar
sesuai dengan perubahan lingkungan.
Kegiatan rutin dapat diotomatisasi untuk
mengurangi beban departemen SDM
sehingga mereka dapat memanfaatkan
waktunya untuk pengambilan keputusan
strategis lainnya atau memecahkan
masalah penting. Penggunaan Al dalam
menyeleksi resume , wawancara,
mengukur indeks kebahagiaan karyawan
membantu organisasi meningkatkan
efisiensi departemen manajemen
sumber daya manusia dan mengurangi
biaya sumber daya manusia. Walaupun
begitu, masih terdapat tantangan
menggunakan kecerdasan buatan (Al) di
sumber daya manusia karena mereka
tidak dapat mengukur emosi dan ambisi
orang serta hal-hal yang berhubungan
dengan hasrat untuk membentuk
analisis yang tepat dimana hanya
manusia yang dapat berperan. Meskipun
banyak tantangan, menggunakan Al
dalam manajemen sumber daya manusia
dapat mempercepat dan
mengotomatiskan pekerjaan terkait
sumber daya manusia. Studi ini akan
berkontribusi pada literatur dan
memimpin organisasi terlebih pada TNI
di bidang manajemen SDM untuk
memfasilitasi perubahan dinamis utnuk
memperkenalkan  teknologi  cerdas
dalam memperoleh dan mengamankan
keunggulan kompetitif demi
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memperkuat dinamika  pertahanan
negara.
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