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Abstrak

Perkembangan Artificial Intelligence (Al) telah membawa perubahan signifikan dalam praktik
manajemen sumber daya manusia (MSDM), khususnya dalam mendukung pengambilan
keputusan dan penilaian kinerja di era transformasi digital. Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh penerapan Artificial Intelligence dalam manajemen sumber daya manusia
terhadap kinerja dan kesejahteraan psikologis karyawan berdasarkan kajian literatur yang
relevan. Metode penelitian yang digunakan adalah metode kualitatif yang dilakukan melalui
penelaahan mendalam terhadap artikel ilmiah nasional dan internasional, buku teks, serta
laporan organisasi internasional yang relevan dan diterbitkan dalam rentang tahun 2015-2024.
Hasil kajian menunjukkan bahwa penerapan Al dalam MSDM berkontribusi positif terhadap
peningkatan kinerja karyawan melalui sistem penilaian berbasis data, umpan balik real-time,
serta pengelolaan pengembangan kompetensi yang lebih terarah. Penerapan Al juga memiliki
implikasi terhadap kesejahteraan psikologis karyawan, baik dalam bentuk pengurangan beban
kerja administratif maupun potensi munculnya kecemasan dan tekanan psikologis apabila tidak
disertai dengan transparansi dan keadilan algoritmik. Oleh karena itu, penelitian ini menegaskan
bahwa keberhasilan penerapan Al dalam MSDM tidak hanya bergantung pada kecanggihan
teknologi, tetapi juga pada kebijakan organisasi yang berorientasi pada kesejahteraan karyawan.

Kata Kunci: Keselamatan kerja, rumah sakit, tenaga Kesehatan, infeksi nosocomial, manajemen
risiko.
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PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi digital
telah membawa perubahan signifikan
dalam praktik manajemen sumber daya
manusia (SDM), terutama melalui
penerapan Artificial Intelligence (Al). Al
kini semakin sering digunakan di fungsi-
fungsi HRM, mulai dari rekrutmen,
seleksi, pengembangan kompetensi,
hingga evaluasi kinerja dan prediksi
kebutuhan tenaga kerja (Sucipto, 2025).
Penelitian menunjukkan bahwa
penerapan Al dalam HRM dapat
meningkatkan efisiensi operasional dan
membantu pengambilan keputusan
berbasis data, sehingga organisasi
mampu merespons dinamika pasar
dengan lebih cepat dan akurat (The
Impact of Artificial Intelligence on Human
Resource Management Practices).

Dalam praktiknya, Al
menawarkan kemampuan untuk
memproses data besar secara real-time,
memberikan umpan balik berkelanjutan
kepada pekerja, serta mendukung
perkiraan tren kinerja masa depan. Hal
ini diyakini mampu meningkatkan
kinerja karyawan, karena keputusan
yang sebelumnya bersifat subjektif kini
ditopang oleh algoritma yang objektif
dan berbasis indikator kinerja (Usman
et.al; 2025). Namun demikian, sebagian
besar penelitian masih menekankan
pada keunggulan teknis Al tanpa
mengeksplorasi  secara  mendalam
bagaimana teknologi ini memengaruhi
kesejahteraan  psikologis  karyawan
yakni kondisi mental dan emosional
pekerja yang berkaitan dengan rasa
aman, motivasi, dan keterlibatan dalam
lingkungan kerja.

Al dalam HRM tidak hanya
mengubah cara kerja, tetapi juga cara
karyawan dipandang, dinilai, dan
dievaluasi. Penggunaan sistem Al yang
otomatis dan terstandarisasi berpotensi
meminimalkan bias manusia, namun
sekaligus dapat menciptakan
kekhawatiran tentang ketidakpastian
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pekerjaan, kehilangan kendali dalam
proses penilaian, serta persepsi tentang
transparansi algoritma (Sadeghi, 2024).
Kondisi ini berimplikasi langsung pada
aspek psikologis karyawan karena
faktor-faktor = seperti rasa aman,
kepercayaan terhadap sistem, serta
keseimbangan antara tuntutan
pekerjaan dan kesejahteraan mental
merupakan determinan penting dalam
produktivitas jangka panjang.

Di sisi lain, Al juga memiliki
potensi untuk mendukung kesejahteraan
psikologis jika diterapkan secara tepat.
Sebagai contoh, AI dapat digunakan
untuk memantau risiko stres kerja,
mengidentifikasi gejala kelelahan kerja,
serta menyediakan rekomendasi yang
dipersonalisasi untuk pengembangan
karier (Abidin etal 2025). Namun,
kekhawatiran tentang privasi data, bias

dalam algoritma penilaian, dan
keterbatasan Al dalam memahami
konteks emosional manusia masih

menjadi isu yang perlu ditangani secara
matang (Wijono & Sabardini, 2025).
Meskipun banyak organisasi
yang telah mengadopsi Al dalam praktik
HRM, pemahaman empiris mengenai

efeknya terhadap kesejahteraan
psikologis karyawan masih sangat
terbatas, terutama ketika dikaitkan

secara simultan dengan kinerja kerja.
Banyak studi sebelumnya hanya fokus
pada satu dimensi—baik kinerja ataupun

teknologi, tanpa mempertimbangkan
bagaimana kedua dimensi tersebut
saling  berkaitan dalam  konteks
kesejahteraan psikologis.

Tujuan penelitian ini adalah

untuk mengkaji bentuk dan proses
penerapan kecerdasan buatan dalam
pengelolaan sumber daya manusia di
sektor publik Indonesia, menganalisis
persepsi dan pengalaman informan
terhadap dampak penerapan kecerdasan
buatan terhadap kinerja karyawan, serta
memahami pengaruh penerapan
kecerdasan buatan terhadap
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kesejahteraan  psikologis karyawan
dalam konteks budaya Indonesia. Hasil
penelitian  ini  diharapkan  dapat
memberikan rekomendasi praktis bagi
praktisi HR dan pemimpin organisasi
dalam merancang strategi manajemen
SDM berbasis teknologi yang tidak hanya
meningkatkan produktivitas, tetapi juga
mendukung Kkesejahteraan karyawan
dalam era transformasi digital.

TINJAUAN LITERATUR
Artificial Intelligence dalam
Manajemen Sumber Daya Manusia

Artificial  Intelligence  dalam
manajemen sumber daya manusia
merujuk pada penggunaan sistem

berbasis algoritma untuk mendukung
fungsi-fungsi  pengelolaan karyawan
secara strategis (Marler & Boudreau,
2017). Penerapan Al dalam HRM
mencakup proses rekrutmen, seleksi,
penilaian kinerja, pelatihan, hingga
perencanaan tenaga kerja (Davenport &
Ronanki, 2018). Teknologi ini
memungkinkan pengolahan data
karyawan dalam jumlah besar secara
cepat dan akurat. Beberapa penelitian
menunjukkan bahwa Al  mampu
meningkatkan efisiensi administrasi dan
mengurangi kesalahan manusia dalam
pengambilan keputusan SDM. Selain itu,
Al juga berperan dalam menyediakan
analisis prediktif terkait kebutuhan
kompetensi dan risiko  turnover
karyawan. Kondisi ini mendorong HRM
bergeser dari fungsi administratif
menjadi fungsi strategis. Oleh karena itu,
Al dipandang sebagai instrumen penting
dalam mendukung transformasi digital
organisasi.

Meskipun memiliki  potensi
besar, penerapan Al dalam HRM juga
menimbulkan  berbagai  tantangan
konseptual dan praktis (Brougham &
Haar, 2018). Salah satu isu utama adalah
keterbatasan Al dalam memahami
konteks sosial dan emosional manusia
(Jarrahi, 2018). Algoritma Al bekerja
berdasarkan data historis yang dapat
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mengandung bias tertentu. Jika tidak
diawasi dengan baik, penggunaan Al
justru dapat memperkuat ketidakadilan

dalam pengelolaan SDM. Selain itu,
transparansi sistem Al sering kali
menjadi persoalan karena proses

pengambilan keputusan tidak selalu
dapat dipahami oleh karyawan. Hal ini
berpotensi menurunkan tingkat
kepercayaan terhadap kebijakan SDM
berbasis teknologi. Oleh sebab itu, kajian
kritis mengenai penerapan Al dalam
HRM menjadi sangat relevan untuk
dikembangkan.

Kinerja Karyawan dalam
Perspektif Manajemen Sumber Daya
Manusia

Kinerja karyawan merupakan
indikator utama keberhasilan organisasi
dalam mencapai tujuan strategisnya
(Armstrong, 2014). Dalam perspektif
manajemen sumber daya manusia,
kinerja dipahami sebagai hasil kerja yang
dicapai karyawan sesuai dengan peran
dan tanggung jawabnya (Mathis &
Jackson, 2016). Penilaian kinerja secara
tradisional sering dilakukan melalui
evaluasi periodik oleh atasan langsung.
Metode tersebut kerap menghadapi
kendala subjektivitas dan keterbatasan
data. Seiring perkembangan teknologi,
sistem  penilaian  kinerja = mulai
mengadopsi pendekatan berbasis data.
Al memungkinkan pengukuran Kinerja
secara real-time dengan indikator yang
lebih  objektif. ~Dengan demikian,
teknologi berpotensi meningkatkan
akurasi dan keadilan dalam penilaian
kinerja karyawan.

Penerapan Al dalam penilaian
kinerja terbukti memengaruhi perilaku
dan motivasi karyawan karena sistem
yang transparan dan berbasis data dapat
meningkatkan persepsi keadilan
organisasi serta kepercayaan terhadap
manajemen (Davenport & Ronanki,
2018). Karyawan cenderung lebih
termotivasi ketika penilaian kinerja
dilakukan secara objektif dan konsisten
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melalui dukungan teknologi cerdas yang
meminimalkan bias subjektif atasan.
Namun demikian, penggunaan Al yang
terlalu menekankan aspek kuantitatif
berpotensi mengabaikan dimensi
kualitatif =~ kinerja  yang  bersifat
kontekstual. Aspek seperti kreativitas,
kerja sama tim, dan empati masih sulit

diukur secara algoritmik dan
memerlukan penilaian manusia. Ketika
Al  diterapkan tanpa pendekatan

humanis, teknologi ini justru dapat
menciptakan tekanan kerja berlebihan
dan  kecemasan psikologis pada
karyawan (Brougham & Haar, 2018).
Kondisi tersebut menunjukkan bahwa Al
bukan sekadar alat teknis, melainkan
faktor yang memengaruhi dinamika
psikologis di tempat kerja. Oleh karena
itu, hubungan antara penerapan Al dan
kinerja karyawan perlu dianalisis secara
komprehensif. Analisis ini penting agar
peningkatan Kkinerja organisasi tidak
mengorbankan nilai-nilai kemanusiaan
dalam pengelolaan sumber daya
manusia.

Kesejahteraan Psikologis
Karyawan di Era Transformasi Digital

Kesejahteraan psikologis
karyawan merujuk pada kondisi mental
positif yang mencerminkan rasa aman,
kepuasan Kkerja, serta kemampuan
individu dalam mengelola tuntutan
pekerjaan secara emosional. Dalam
konteks organisasi modern,
kesejahteraan psikologis menjadi faktor
strategis karena berkorelasi langsung
dengan produktivitas, komitmen
organisasi, dan keberlanjutan kinerja
jangka panjang (Sonnentag & Fritz,
2023). Transformasi digital dan
pemanfaatan teknologi berbasis
kecerdasan buatan telah mengubah cara
kerja, pola interaksi, serta mekanisme
pengawasan dalam organisasi.
Perubahan ini membuka peluang
peningkatan efisiensi dan fleksibilitas
kerja melalui otomatisasi tugas-tugas
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rutin. Namun, digitalisasi juga membawa
risiko psikososial berupa peningkatan
beban kognitif, tekanan adaptasi
teknologi, serta perasaan kehilangan
kontrol terhadap pekerjaan. Kondisi
tersebut dapat memicu stres kerja dan
kelelahan emosional apabila tidak
diimbangi dengan kebijakan organisasi
yang suportif. Penelitian terbaru
menunjukkan  bahwa  penggunaan
teknologi yang tidak berorientasi pada
aspek manusia dapat berdampak negatif
terhadap kesehatan mental karyawan
(Tarafdar et al., 2022). Oleh karena itu,
kesejahteraan  psikologis  karyawan
menjadi isu sentral dalam manajemen
sumber daya manusia kontemporer,
khususnya dalam memastikan bahwa
penerapan teknologi dan Al selaras
dengan kebutuhan psikologis tenaga
kerja (Raghuram et al., 2021).
Penerapan Artificial Intelligence
dalam manajemen sumber daya manusia
memiliki implikasi langsung terhadap
kesejahteraan psikologis karyawan. Di
satu sisi, Al dapat dimanfaatkan untuk
mendeteksi tingkat stres, kelelahan
kerja, dan risiko burnout secara dini
melalui analisis pola kerja dan data
perilaku karyawan (Tursunbayeva et al,,
2020). Sistem berbasis Al juga mampu
memberikan rekomendasi personal
terkait pengembangan karier, pelatihan,
dan pembelajaran yang sesuai dengan
kebutuhan individu, sehingga berpotensi
meningkatkan kepuasan kerja. Namun,
di sisi lain, penggunaan Al dalam
pengawasan dan evaluasi kinerja dapat
menimbulkan persepsi pengawasan
berlebihan yang berdampak pada rasa
tidak nyaman dan  menurunnya
keamanan psikologis. Kekhawatiran
terhadap penyalahgunaan dan
kebocoran data pribadi karyawan juga
menjadi sumber stres baru dalam
lingkungan kerja digital. Penelitian
menunjukkan bahwa rendahnya
transparansi dan kontrol karyawan
terhadap sistem Al dapat memperburuk
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kondisi psikologis mereka (Brougham &
Haar, 2020). Oleh karena itu, organisasi
perlu menerapkan Al secara etis,
transparan, dan berorientasi pada
manusia. Pendekatan tersebut penting
agar pemanfaatan Al tidak hanya
meningkatkan efisiensi organisasi, tetapi
juga secara simultan mendukung
kesejahteraan  psikologis karyawan
dalam jangka panjang.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan
pendekatan deskriptif kualitatif untuk
menggambarkan secara mendalam
fenomena penerapan kecerdasan buatan
(Artificial Intelligence/Al) dalam
pengelolaan sumber daya manusia
(SDM) di sektor publik Indonesia,
khususnya yang berkaitan dengan
peningkatan kinerja dan kesejahteraan
psikologis karyawan. Pendekatan ini
dipilih karena memungkinkan peneliti
memahami fenomena secara
komprehensif melalui eksplorasi makna,
pengalaman, dan persepsi subjek
penelitian dalam konteks alami. Metode
deskriptif kualitatif tidak berorientasi
pada pengujian hipotesis, melainkan
pada upaya memaknai realitas sosial
secara kontekstual dan mendalam sesuai
dengan karakteristik permasalahan
penelitian. Peneliti menganalisis data
yang dikumpulkan, melakukan koding,
untuk membentuk Kkategori atau
temakemudian memos, selanjutnya
melakukan abstraksi untuk membangun
konsep pengetahuan baru (Widana,
IDKK.,, et al, 2022: 112-116). Dengan
demikian, pendekatan ini dinilai tepat
untuk mengkaji dinamika interaksi
manusia dan teknologi dalam praktik
manajemen SDM di lingkungan birokrasi
publik Indonesia (Creswell & Poth,
2018).

Desain penelitian berlandaskan
pada prinsip naturalistik, di mana
pengumpulan data dilakukan pada
setting alami informan, yaitu lingkungan
kerja organisasi publik tempat Al
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diterapkan dalam fungsi SDM. Penelitian
ini berangkat dari paradigma post-

positivisme interpretatif yang
memandang realitas sosial sebagai
sesuatu yang dibentuk melalui interaksi
sosial, termasuk interaksi antara

manusia dan teknologi digital. Analisis
data difokuskan pada penafsiran makna
subjektif informan terhadap penggunaan
Al dalam proses kerja, evaluasi kinerja,
serta implikasinya terhadap
kesejahteraan psikologis. Pendekatan ini
juga  mempertimbangkan  konteks
budaya organisasi dan nilai-nilai sosial
Indonesia yang memengaruhi
penerimaan dan pemaknaan teknologi
oleh karyawan. Oleh karena itu,
penelitian ini tidak hanya
menggambarkan aspek teknis penerapan
Al, tetapi juga menelaah dimensi sosial
dan psikologis yang menyertainya
(Tracy, 2020; Miles, Huberman, &
Saldafia, 2020).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penerapan Artificial Intelligence
dalam manajemen sumber daya manusia
menunjukkan pergeseran paradigma
dari fungsi administratif menuju fungsi
strategis berbasis data. Transformasi ini
sejalan dengan pandangan bahwa Al
berperan sebagai enabler dalam
pengambilan keputusan strategis SDM
melalui analisis data berskala besar.
Studi-studi mutakhir menegaskan bahwa
Al memungkinkan otomatisasi proses
rekrutmen, seleksi, dan penilaian kinerja
dengan efisiensi yang lebih tinggi
dibandingkan pendekatan konvensional.
Dalam konteks sektor publik, Al mulai
diadopsi untuk meningkatkan
akuntabilitas dan transparansi birokrasi.
Temuan empiris menunjukkan bahwa
penggunaan Al dalam SDM dapat
mempercepat proses kerja sekaligus
meningkatkan  kualitas  keputusan.
Namun, keberhasilan transformasi ini
sangat dipengaruhi oleh kesiapan
organisasi dan kualitas data yang
dimiliki. Oleh karena itu, AI dalam HRM
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perlu dipahami sebagai instrumen motivasi dan performa kerja. Al juga
strategis yang melengkapi, bukan membantu mengurangi job demands
menggantikan, peran manusia dengan mengotomatisasi tugas-tugas

(Davenport & Bean, 2020; Vrontis et al,,
2022).

Hasil penelitian menunjukkan
bahwa penerapan Al dalam pengelolaan
SDM di sektor publik Indonesia
umumnya berbentuk sistem pendukung
keputusan berbasis dashboard dan
algoritma analitik. Informan
menggambarkan Al sebagai “pembantu
pintar” yang terintegrasi dalam rutinitas
kerja SDM, seperti penyaringan lamaran
CPNS, perencanaan rotasi jabatan, dan
pemantauan kinerja. Praktik ini sejalan
dengan temuan penelitian internasional
yang menyebutkan bahwa sektor publik
cenderung mengadopsi Al secara
bertahap melalui fungsi administratif
terlebih dahulu. Observasi lapangan
menunjukkan bahwa dashboard Al
digunakan secara rutin untuk memantau

Key Performance Indicators (KPI).
Integrasi ini menunjukkan adanya
pergeseran  pola  kerja = menuju

manajemen berbasis bukti (evidence-
based HRM). Namun, proses penerapan
masih bersifat top-down dan belum
sepenuhnya partisipatif. Kondisi ini
mencerminkan tantangan adopsi Al di
birokrasi yang bercirikan hierarkis
(Jarrahi & Sutherland, 2022; OECD,
2021).

Dalam perspektif Job Demands-
Resources Model, Al dapat diposisikan
sebagai job resource yang mendukung
peningkatan kinerja karyawan. Al
menyediakan sumber daya kerja berupa
informasi real-time, umpan balik cepat,
dan rekomendasi pelatihan yang
dipersonalisasi. Temuan penelitian
menunjukkan bahwa karyawan yang
menerima  rekomendasi  pelatihan
berbasis Al mengalami peningkatan
capaian KPI secara signifikan. Hal ini
selaras dengan penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa job resources
berkontribusi pada peningkatan
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rutin dan  administratif. = Dengan
demikian, Al berpotensi meningkatkan
work engagement karyawan. Namun,
manfaat ini sangat bergantung pada
persepsi karyawan terhadap kegunaan
dan keadilan sistem Al (Bakker &
Demerouti, 2023; Mantymaki & Ritala,
2022).

Persepsi informan terhadap Al
dalam penilaian kinerja umumnya
positif, terutama terkait objektivitas dan

kecepatan umpan balik. Informan
menyatakan bahwa sistem Al
memungkinkan evaluasi kinerja

dilakukan secara berkelanjutan, bukan
hanya periodik. Transparansi indikator
kinerja berbasis data meningkatkan
persepsi keadilan organisasi. Literatur
menunjukkan bahwa persepsi keadilan
berhubungan erat dengan peningkatan
motivasi dan komitmen kerja. Namun,
beberapa informan mengungkapkan
adanya resistensi minor, terutama dari
karyawan senior yang menilai Al kurang
mampu menangkap nuansa budaya dan
konteks sosial. Temuan ini konsisten
dengan penelitian yang menyoroti
ketegangan antara intuisi manusia dan
keputusan algoritmik. Oleh karena itu,
integrasi Al dan penilaian manusia
menjadi strategi yang paling adaptif
(Kellogg et al., 2020; Raisch & Krakowski,
2021).

Meskipun berkontribusi pada
peningkatan kinerja, penggunaan Al juga
menciptakan tantangan berupa tekanan
kerja akibat pemantauan yang bersifat
terus-menerus. Informan
mengungkapkan  perasaan  “selalu
diawasi” yang memicu kecemasan kerja.
Dalam kerangka JD-R Model, kondisi ini
dapat dikategorikan sebagai
peningkatan job  demands  yang
berpotensi mengarah pada kelelahan
kerja. Penelitian terdahulu menunjukkan
bahwa  monitoring  digital yang
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berlebihan dapat menurunkan
autonomy  karyawan. Jika  tidak
diimbangi dengan dukungan organisasi,
Al justru dapat menurunkan Kinerja
jangka panjang. Oleh karena itu,
organisasi perlu menetapkan batasan
yang jelas dalam penggunaan sistem
monitoring berbasis Al. Pendekatan ini
penting untuk menjaga keseimbangan
antara tuntutan dan sumber daya kerja
(Brougham & Haar, 2020; Jarrahi et al,,
2021).

Kesejahteraan psikologis
karyawan menjadi isu sentral dalam
penerapan Al di lingkungan Kkerja
modern. Literatur menyebutkan bahwa
kesejahteraan psikologis mencakup rasa
aman, kepuasan kerja, dan
keseimbangan emosional. Temuan
penelitian menunjukkan bahwa Al
membantu mengurangi beban Kkerja
administratif sehingga meningkatkan
kepuasan kerja. Selain itu, Al digunakan
untuk mendeteksi gejala stres dan
kelelahan kerja secara dini. Deteksi dini
memungkinkan organisasi melakukan
intervensi preventif. Namun, manfaat ini
hanya dirasakan ketika karyawan
memiliki rasa aman psikologis. Tanpa
rasa aman, teknologi justru menjadi
sumber stres baru (WHO, 2022; Taris et
al,, 2023).

Hasil penelitian menunjukkan
dampak ambivalen penerapan Al
terhadap  kesejahteraan  psikologis
karyawan. Di satu sisi, chatbot konseling
dan sistem pendukung kesejahteraan
memberikan akses bantuan psikologis
secara cepat dan fleksibel. Informan
menggambarkan chatbot sebagai “teman
curhat” yang responsif. Di sisi lain,
monitoring konstan memicu
technostress, terutama pada kelompok
milenial ASN. Literatur menyebutkan
bahwa technostress muncul ketika
tuntutan teknologi melebihi kapasitas
adaptasi individu. Prevalensi
technostress yang cukup  tinggi
menunjukkan perlunya pendekatan
manajerial yang lebih sensitif. Oleh
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karena itu, Al harus dirancang dengan
prinsip human-centered design
(Tarafdar et al.,, 2020; Califf & Brooks,
2023).

[su privasi dan keamanan data
menjadi faktor kunci yang memengaruhi
kesejahteraan psikologis karyawan.
Sistem Al dalam HRM mengandalkan
pengumpulan data pribadi dalam jumlah

besar. Ketidakjelasan mengenai
penggunaan data menimbulkan
kekhawatiran dan menurunkan
kepercayaan  terhadap organisasi.
Literatur menegaskan bahwa
transparansi dan  regulasi  data
merupakan  prasyarat  penerimaan
teknologi. Dalam konteks budaya
Indonesia yang menjunjung nilai

kolektivitas, rasa saling percaya menjadi
sangat penting. Oleh karena itu,
kebijakan privasi yang jelas dan
komunikasi terbuka perlu dikedepankan.
Langkah ini berkontribusi langsung pada
rasa aman psikologis karyawan (Martin
etal, 2021; Stahl et al., 2022).

Selain privasi, persepsi keadilan
algoritmik juga berpengaruh signifikan
terhadap  kesejahteraan  psikologis.
Algoritma Al berpotensi mereplikasi bias
yang terdapat dalam data historis. Jika
bias ini tidak dikendalikan, keputusan
berbasis Al dapat merugikan kelompok
tertentu. Literatur menekankan
pentingnya audit algoritma dan
pengawasan manusia. Dalam konteks
budaya Indonesia yang sensitif terhadap
hierarki dan relasi sosial, ketidakadilan
algoritmik dapat berdampak lebih besar
pada kepuasan kerja. Oleh karena itu, Al
perlu  ditempatkan  sebagai alat
pendukung keputusan. Pendekatan ini
menjaga keseimbangan antara efisiensi
dan keadilan (Benjamin, 2020; Raghavan
etal., 2020).

Berdasarkan sintesis literatur
dan temuan empiris, hubungan antara
penerapan Al kinerja, dan kesejahteraan
psikologis bersifat kompleks dan saling
memengaruhi.  Peningkatan  kinerja
melalui Al tidak selalu sejalan dengan
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peningkatan kesejahteraan psikologis.
Kesejahteraan  psikologis  berperan
sebagai faktor mediasi yang menentukan
keberhasilan implementasi Al
Organisasi yang mengabaikan aspek
psikologis berisiko menghadapi
resistensi dan penurunan kinerja jangka
panjang. Oleh karena itu, kebijakan HRM
perlu mengintegrasikan pendekatan
teknologi dan humanis secara simultan.
Pelibatan karyawan, pengembangan
kompetensi digital, dan etika Al menjadi
kunci  keberhasilan. Temuan ini
menegaskan pentingnya strategi HRM
adaptif dan berorientasi pada manusia di
era transformasi digital (Raisch &
Krakowski, 2021; Vrontis et al., 2022).

SIMPULAN DAN IMPLIKASI

Penerapan Artificial Intelligence
dalam manajemen sumber daya manusia
tidak hanya berdampak pada
peningkatan  efisiensi  pengelolaan
karyawan, tetapi juga berkontribusi
terhadap peningkatan kinerja dan
kesejahteraan psikologis karyawan.
Organisasi yang mampu
mengintegrasikan Al secara strategis
dalam fungsi HRM menunjukkan
kemampuan yang lebih baik dalam
pengambilan keputusan berbasis data,
penilaian kinerja yang objektif, serta
perencanaan pengembangan karyawan
yang  berkelanjutan.  Selain itu,
penerapan Al yang tepat dapat
mengurangi beban kerja administratif,
sehingga HR dan karyawan dapat lebih
fokus pada aktivitas bernilai tambah.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
keberhasilan penerapan Al sangat
dipengaruhi oleh pendekatan humanis
dan etika penggunaan teknologi. Dengan
demikian, Al tidak hanya berperan
sebagai alat teknologi, tetapi juga sebagai
bagian dari strategi pengelolaan SDM
yang berorientasi pada manusia.

1. Penerapan Al dalam
pengelolaan SDM di sektor publik
Indonesia dilakukan melalui sistem
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pendukung keputusan berbasis
algoritma dan dashboard analitik yang

terintegrasi pada fungsi rekrutmen,
penempatan, penilaian kinerja, dan
perencanaan SDM, dengan proses

implementasi bertahap dan bersifat top-
down serta menempatkan Al sebagai alat
bantu, bukan pengganti keputusan
manusia.

2. Al  Dberperan  sebagai
pembantu pintar dalam rutinitas SDM
dengan mempercepat pengolahan data
berskala besar, meningkatkan akurasi
penyaringan dan penempatan pegawai,
serta mendukung perencanaan SDM
jangka panjang, meskipun efektivitasnya
sangat bergantung pada kualitas data
dan kesiapan organisasi.

3. Penerapan Al berdampak
positif terhadap Kkinerja karyawan
melalui sistem penilaian berbasis data
real-time yang lebih objektif dan
transparan, pemberian umpan balik yang
cepat, serta rekomendasi pengembangan
kompetensi yang lebih terarah, sehingga
meningkatkan motivasi, produktivitas,
dan capaian kinerja.

4, Monitoring kinerja yang
berkelanjutan  berbasis Al  juga
meningkatkan tuntutan kerja dan
berpotensi  menimbulkan  tekanan
psikologis, sehingga integrasi antara
penilaian algoritmik dan pertimbangan
manusia menjadi penting untuk menjaga
keseimbangan antara tuntutan dan
sumber daya kerja.

5. Dalam konteks budaya
Indonesia, penerapan Al memberikan
dampak ambivalen terhadap
kesejahteraan psikologis karyawan, di
mana pengurangan beban kerja dan
dukungan  berbasis data  dapat
meningkatkan kepuasan dan
keseimbangan Kkerja, tetapi isu privasi,
rasa diawasi, dan keadilan algoritmik
berpotensi menimbulkan technostress
jika Al tidak diterapkan secara etis,
transparan, dan humanis.
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Dari sisi kebijakan organisasi,
temuan ini menegaskan pentingnya
komitmen manajemen puncak dalam
mengatur penerapan Al secara etis dan
bertanggung jawab. Organisasi perlu
menyusun pedoman internal terkait
penggunaan Al dalam HRM, termasuk
perlindungan data pribadi, pencegahan
bias algoritmik, serta mekanisme
pengawasan berbasis peran manusia.
Selain itu, investasi dalam peningkatan
literasi digital dan pelatihan Al bagi
praktisi HR dan karyawan menjadi
langkah strategis untuk memastikan
teknologi dapat dimanfaatkan secara
optimal. Kebijakan yang adaptif dan
inklusif akan memperkuat penerimaan
Al di lingkungan kerja.

Secara akademik, penelitian ini
memberikan kontribusi dalam
pengembangan  kajian  manajemen
sumber daya manusia berbasis teknologi
dengan menekankan keterkaitan antara
Al kinerja, dan kesejahteraan psikologis
karyawan. Temuan penelitian ini dapat
menjadi dasar bagi penelitian
selanjutnya untuk mengembangkan
model implementasi Al dalam HRM yang
berorientasi pada  human-centered
management. Dengan demikian,
penerapan Al tidak hanya dipahami
sebagai inovasi teknologi, tetapi sebagai
bagian integral dari strategi pengelolaan
sumber daya manusia yang
berkelanjutan dan berkeadilan di era
transformasi digital.
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