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Abstract. Digital transformation has significantly influenced Human Resource (HR) management through
the adoption of artificial intelligence (Al) and hybrid work technology. These innovations support
employees in performing tasks more efficiently, enhancing creativity, and improving data-driven decision-
making processes. This study aims to examine the role of Al and hybrid work systems in increasing
employee effectiveness and strengthening HR management quality within organizations. The research
employs a Systematic Literature Review (SLR) method by collecting and analyzing relevant scientific
articles related to Al, hybrid work technology, organizational competency, and HR management. The
findings indicate that Al integration improves organizational operations by enabling accurate and real-
time data analysis, leading to better decision-making outcomes. Meanwhile, hybrid work systems provide
greater flexibility, contributing to higher productivity and improved work-life balance among employees.
However, the successful implementation of these technologies depends on organizational readiness and
employee competencies. Therefore, companies must continuously develop workforce capabilities and
maintain a balanced collaboration between human resources and technology to sustain competitiveness in
the rapidly evolving digital era.

Keywords: Artificial Intelligence; Digital Transformation;Human Resource Management;Intelligence;
Organizational Competence.

Abstrak. Transformasi digital telah secara signifikan memengaruhi manajemen Sumber Daya Manusia
(SDM) melalui adopsi kecerdasan buatan (Al) dan teknologi kerja hibrida. Inovasi-inovasi ini mendukung
karyawan dalam melakukan tugas secara lebih efisien, meningkatkan kreativitas, dan memperbaiki proses
pengambilan keputusan berbasis data. Studi ini bertujuan untuk meneliti peran Al dan sistem Kkerja hibrida
dalam meningkatkan efektivitas karyawan dan memperkuat kualitas manajemen SDM dalam organisasi.
Penelitian ini menggunakan metode Tinjauan Pustaka Sistematis (SLR) dengan mengumpulkan dan
menganalisis artikel ilmiah yang relevan terkait Al, teknologi kerja hibrida, kompetensi organisasi, dan
manajemen SDM. Temuan menunjukkan bahwa integrasi Al meningkatkan operasional organisasi dengan
memungkinkan analisis data yang akurat dan real-time, yang mengarah pada hasil pengambilan keputusan
yang lebih baik. Sementara itu, sistem kerja hibrida memberikan fleksibilitas yang lebih besar,
berkontribusi pada produktivitas yang lebih tinggi dan keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik di
antara karyawan. Namun, keberhasilan implementasi teknologi ini bergantung pada kesiapan organisasi
dan kompetensi karyawan. Oleh karena itu, perusahaan harus terus mengembangkan kemampuan tenaga
kerja dan menjaga kolaborasi yang seimbang antara sumber daya manusia dan teknologi untuk
mempertahankan daya saing di era digital yang berkembang pesat.

g_at_? Il<unci: Kecerdasan Buatan; Kompetensi Organisasi; MSDM; Teknologi Kerja Hybrid; Transformasi
igital.
1. LATAR BELAKANG

Teknologi digital menjadi salah satu perkembangan paling signifikan dalam
dunia bisnis kontemporer, terutama dalam pengelolaan SDM. Penerapan teknologi digital
dapat membantu proses kerja karyawan di perusahaan agar lebih cepat, mempersingkat
waktu, tepat dan mudah dipantau. Ketika suatu perusahaan menggunakan teknologi,

perusahaan dapat memantau aktivitas karyawan di dalam perusahaan menggunakan
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teknologi. Transformasi digital tidak terbatas pada penggunaan teknologi karena
perubahan yang terjadi tidak semata-mata melingkupi sistem yang dipakai perusahaan,
pola pikir pegawai menjadi tolak ukur keberhasilan suatu prusahaan jika pegawai
memiliki pola pikir untuk memajukan perusahaan maka teknologi ini sangat berguna
untuk memudahkan pegawai dalam mengerjakan pekerjaan kantor, selain pola piker
perusahan tentu memiliki strategi penggunaan teknologi dengan bijak, strategi ini tidak
disalah gunakan oleh seorang oknum adapun perubahan mekanisme dalam perusahaan
ketika pengambilan keputusan, perusahaan bisa menggunakan teknologi sebagai
gambaran suatu ide dan ide tersebut dapat memberikan suatu keputusan bisa dalam
bentuk data, analisis maupun sebagai masukan (Gilch & Sieweke, 2021). Dalam situasi
seperti ini, perusahaan harus dapat menggunakan data karyawan untuk kepentingan
perusahaan, analitik kinerja, dan sistem informasi terintegrasi untuk meningkatkan
efisiensi dan mengukur kebijakan (Titus, 2025).

Teknologi hybrid di MSDM merupakan salah satu cara untuk menggambarkan
perubahan secara konseptual. Lewat pendekatan ini beberapa Perusahaan dapat
memasukkan teknologi sebagai bagian penting dari sistem MSDM karena teknologi
hybrid sangat membantu pegawai mudah bekerja dimana saja. Saat ini, teknologi telah
diintegrasikan ke dalam strategi pengambilan keputusan yang artinya perusahaan
menggunakan sistem digital untuk membantu menentukan arah dan langkah yang akan di
implementasikan serta teknologi di integrasikan dalam prosedur operasi organisasi yang
di terapkan untuk mengoptimalkan berbagai aktivitas saat bekerja sehingga proses lebih
terstruktur (Bohm et al., 2022). Pemrosesan data membuat kecerdasan buatan (Al) lebih
efisien, saat perushaan melakukan pemprosesan data, Perusahaan mendapatkan wawasan
yang lebih mendalam mengenai kondisi Perusahaan, perilaku karyawan saat di tempat
kerja serta bisa memantau bagaimana produktivitas karyawan dan saat Perusahaan
melakukan pemproseesan, Perusahaan bisa melakukan pengambilan keputusan
berdasarkan bukti (Mariani & Dwivedi, 2024).

Integrasi kecerdasan buatan ke dalam sumber daya manusia juga menunjukkan
perubahan dari digitalisasi operasional ke digitalisasi strategi organisasi. Hal ini
menunjukkan bahwa adanya perubahan besar yang diambil oleh perusahaan dalam cara
memanfaatkan teknologi, penggunaan Al bagi perusahaan berfungsi untuk mempercepat

pekerjaan setiap harinya, mengurangi penggunaan kertas saat hendak mengadakan
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meeting serta meningkatkan efisiensi karyawan dalam proses administrasi perusahaan
(Hughes et al., 2025). Selain itu, keberhasilan penggunaan teknologi dipengaruhi oleh
kompetensi organisasi terutama kemampuan sdm dalam memahami dan menafaatkan
teknologi karena ketika pegawai sudah memiliki kesiapan individu untuk menggunakan
teknologi maka karyawan tersebut mampu beradaptasi dengan sistem kerja baru yang
akan menentukan seberapa efektif penggunaan teknologi tersebut. Karyawan yang
memiliki kompetensi digital akan mudah memanfaatkan teknologi untuk menyelesaikan
pekerajaanya (Amayreh et al., 2025).

Keberhasilan penggunaan teknologi dipengaruhi oleh kompetensi organisasi,
salah satu faktor utama yang dapat memperngaruhi kemampuan penggunaan teknologi
lalah kesiapan individu dalam menggunakan teknologi. Kesiapan ini meliputi
kemampuan pegawai dalam memahami sitem digital yang digunakan, keterampulan
pegawai dalam menggunakan teknologi, kemuan pegawai untuk terus belajar hal baru,
serta kemampuan pegawai beradaptasi dengan perubahan cara kerja perusahaan (Sieber
et al., 2025). Banyak data yang tersedia dalam perusahaan memungkinkan perusahaan
menjalankannya lebih terarah. Dengan data lengkap yang berasal dari penjualan,
pelanggan, keuangan, produktivitas pegawai memungkinkan perusahaan membuat
keputusan yang lebih sistematis dan bisa memahami berbagai masalah masalah maupun
peluang yang terjadi dalam Perusahaan secara akurat dibandingkan hanya mengandalkan
intuisi semata (Liu & Li, 2025).

Namun, teknologi kerja hybrid dan Al memberikan banyak manfaat bagi
perusahaan serta perusahaan dapat menghadapi sejumlah tantangan. Salah satu
tantangannya berupa berkurangnya intensitas interaksi social antar pegawai,
memengaruhi hubungan interpersonal, rasa kebersamaan serta kualitas kolaborasi antar
anggota tim. Penggunaan teknologi digital dapat mengurangi intensitas interaksi social
dapat memengatuhi proses inovasi dalam Perusahaan. Tantangan ini harus bisa diatasi
oleh Perusahaan karena jika tantangan ini terus berlanjut, didalam Perusahaan kesulitas
dalam memberikan suatu inovasi, inovasu sering kali muncul dari diskusi langsung,
pertukaran ide antar pegawai dan Kerjasama antar pegawai, hal-hal tersebut terjadi jika
pegawai berada di tempat kerja. (Kantola et al., 2025).

Selain memberikan manfaat, pengggunaan teknologi digital dan Al dalam

Perusahaan memiliki Risiko yang harus diperhatikan, salah satunya bias algoritma dan
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masalah privasi data. Bias argoritma dapat terjadi ketika sistem Al menghasilkan
recomendasi yang sepenuhnya tidak memihak karena dipengaruhi oleh pola dalam proses
pelatihan sistem. Bias algoritma dan masalah privasi menjadi tantangan besar dalam
penggunaan teknologi digital karena Perusahaan menyimpan banyak data, baik data
pelanggan maupun data karyawan untuk mendukung operasional Perusahaan jika
pengelolaan data tidak dilakukan dengan baik akan dapat merugikan Perusahaan serta
dapat menurunkan rasa kepercayaan masyakarat terhadap Perusahaan (Vasudev, 2025).

Karyawan dapat menjadi lebih produktif dengan penerapan sistem kerja hybrid
tanpa mengurangi Kinerja organisasi secara keseluruhan. Dalam sistem ini, pegawai bisa
bekerja dari kantor maupun dari rumah sesuai kebutuhan Perusahaan dan jenis pekerjaan
yang dilakukan. meskipun dilakukan secara fleksibel, sistem kerja hybrid tidak
menurunkan kinerja pegawai, dengan dukungan teknologi seperti platform komunikasi
online dan aplikasi kolaborasi pegawai yang dimiliki Perusahaan koordinasi antar
pegawai dapat berjalan dengan lancar. Kondisi bekerja ini dapat mengurangi Tingkat
stress dan kelelahan kerja pada karyawan sehingga karyawan menjadi lebih termotivasi
saat diterapkan sistem kerja hybrid dan memiliki kenyamanan kerja yang pada diri
pekerja sendiri karena ketika kondisi kerja yang lebih nyaman performa pegawai akan
lebih meningkat (Bloom et al., 2024). Namun, kurangnya interaksi informal dalam sistem
kerja hybrid dapat menyebabkan tim inovasi dan kolaborasi menjadi kurang efektif.
Dalam hal ini intensitas komunikasi tatap muka antar pegawai menjadi berkurang
sehingga peluang terjadinya pertukaran ide secara alami akan menurun.

Kondisi ini membuat hubungan antar anggota menjadi kurang dekat dan dapat
menghambat proses kolaborasi dalam menyelesaikan pekerjaan. Sebaliknya, analisis data
yang lebih menyeluruh dan berdasarkan bukti. Al mampu data diolah dalam jumlah yang
besar secara cepat, dengan kemampuan tersebut Perusahaan dapat memperoleh data lebih
akurat mengenai kondisi Perusahaan, perilaku konsumen, performa kerja hingga
operasional Perusahaan. menunjukkan bahwa Al dapat membantu pengambilan
Keputusan. Analisis berbasis Al membatu Perusahaan menjalankan proses kerja secara

sistematis dan terukur sesuai kebutuhan (Taslim et al., 2025).
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2. KAJIAN TEORITIS
Teori Transformasi Digital dalam Manajemen SDM

Transformasi digital merupakan proses perubahan didalam Perusahaan melalui
pemanfaatan teknologi digital untuk meningkatkan efektivitas,kinerja, efisiensi waktu,
dan kualitas kerja pegawai. salah satu bentuk transformasi digital yang berkembang di
era modern adalah menggunakan Al. Transformasi dalam SDM digunakan untuk
membantu proses rekrutmen pegawai, penilaian Kkinerja pegawai, pengembangan
kompetensi yang dimiliki, hingga pengelolaan produktivitas karyawan. Selain itu,
penggunaan data secara langsung dalam transformasi digital memungkinkan Perusahaan
melakukan analisis pengembangan karir pegawai lebih terarah (Cavescu & Popescu,
2025).

Kesuksesan transformasi digital tidak hanya ditentukan oleh teknologi, sumber
daya manusia, melalui strategi pengembangan berbasis digital, budaya organisasi, dan
strategi pengembangan teknologi hanya cara yang membantu proses kerja, namun tanpa
dukungan manusia yang mampu memahami, mengelola dan memanfaatkan teknologi,
transformasi digital tidak akan berjalan secara optimal. Teknologi yang canggih tidak
akan berjalan lancar jika tidak disesuaikan dengan kebutuhan perusahaan, kemampuan
pegawai dan kenyamaan pegawai dalam menggunakannya dilingkungan kerja. (Ubeda-
Garcia et I., 2025).

Teori Kecerdasan Buatan Al
Al sebagai Kognitif buatan

Al adalah bagian ilmu komputer yang dirancang dalam teknik atau perangkat
untuk ditiru kepandaian manusia dalam hal menggali ilmu, berpikir, dan memahami
informasi dan menyelesaikan berbagai tugas secara otomatis. Al memiliki kemampuan
untuk memahami pola dan menganalisis beragam data, Al mampu meniru proses berpikir
manusia melalui pemecahan masalah. Ketika manusia menggunakan Al untuk
memecahkan suatu permasalahan didalam Perusahaan tentu mendapatkan hasil tetapi dari
hasil tersebut belum tentu bisa di implementasikan. Pengimplementasian dapat dilihat
dari kondisi lingkungan tempat kerja dan kesesuaian hasil Al (Banga & Gobind, 2025).

Teori Al berasal dari bidang kognitif, yang mempelajari bagaimana manusia
berpikir, memahami informasi, berinteraksi dengan lingkungannya. Dalam proses ini, Al

belajar dari dara dan pengalaman untuk meningkatkan kemampuan analisis, hampir sama
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persis dengan manusia yang belajar melalui pengalaman hidup. Di era modern yang serba
digital, perkembangan Al menunjukkan bagaimana teori ini diterapkan dalam teknologi
modern untuk mendukung aktivitas manusia (Putnoki & Orosz, 2026).

Al sebagai transformasi organisasi dan kerja.

Sistem Al saat ini semakin banyak digunakan dalam Perusahaan untuk
membantu menjalankan berbagai tugas administrative secara otomatis. Kemampuan Al
dalam mengoptimalkan tugas administratif memberikan dampak besar terhadap
pengurangan beban kerja para pegawai. pengurangan beban kerja membantu Perusahaan
meningkatkan operasional serta membuat pegawai bekerja lebih produktif dan fokus
(Review, 2025).

Transformasi pada Perusahaan dan keberhasilan kerja berbasis Al sangat
bergantung pada kemampuan organisasi dalam menintegrasikan teknologi demgan SDM
secara konsisten dan berkelanjutan. Transformasi pada perusahaan akan berhasil apabila
perusahaan mampu menempatkan teknologi dan SDM saling mendukung, hal ini menjadi
kunci bagi perusahaan untuk bertahan dan berkembang di era digital yang terus
mengalami perubahan dengan cepat (Sakinah et al., 2025).

Teori Sistem Kerja Hybrid

Sistem kerja hybrid merupakan tipe kerja yang memadukan menimba ilmu jarak
jauh (remote working) dan menimba ilmu di tempat kerja (onsite working) dalam satu
sistem yang fleksibel. Dalam sistem ini, karyawan tidak harus selalu bekerja penuh
dikantor tetapi dapat menyesuaikan lokasi kerja berdasarkan kebutuhan pekerjaan,
kebijakan dari Perusahaan maupun kondisi pegawai. Perkembangan sistem Kkerja di
Indonesia sangat dipengaruhi oleh kemajuan teknologi digital. Dengan dukungan
teknologi, pengembangan kemampuan digital SDM serta pengelolaan organisasi
perusahaan yang baik, sistem kerja hybrid memiliki strategi penting dalam meningkatkan
daya saing Perusahaan Indonesia di era transformasi digital (Dewi et al., 2025).

Penerapan sistem kerja hybrid di Indonesia berkembang bertepatan kemajuan
teknologi informasi dan komunikasi bahkan mendukung aktivitas kerja digital. Teknologi
ini tidak hanya berlaku serupa dengan media komunikasi melainkan menjadi penghubung
dalam koordinasi kerja, pertukaran data antar pegawai, pemantauan kinerja pegawai
diluar kantor (Alya Della Rosa et al., 2025).
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Teori Kompetensi Organisasi

Kompetensi organisasi adalah kemampuan suatu organisasi untuk menghadapi,
mengelola, dan menyesuaikan diri dengan perubahan. Perubahan tersebut berupa
perkembangan teknologi dari tahun ke tahun, perubahan kebutuhan pasar global,
persaiangan bisnis antar perusahaan, pemberlakuan kebijakan pemerintah sehingga
perubahan pola kerja masyarakat. Kompetensi organisasi di Indonesia dapat
dikembangkan melalui berbagai cara salah satunya meningkatkan kemampuan SDM
melalui pelatihan kinerja dalam perusahaan, pengemabnagn keterampilan digital
(Reineholm et al., 2024).

Organisasi yang memiliki kompetensi yang tinggi mampu memanfaatkan
inovasi sebagai sarana menciptakan solusi baru dalam menghadapi perubahan lingkungan
bisnis. Inovasi tidak sekedar menciptakan teknologi baru tetapi mencakup kemampuan
Perusahaan dalam memperbaiki proses kerja para pegawai, pengembangan produk dan
layanan serta menemukan cara yang tepat untuk memenuhi kebutuhan customer.
Organisasi yang mampu menggabungkan inovasi dan teknologi digital memiliki peluang
lebih besar untuk meningkatkan daya saing dan mempertahankan keberlangsungan suatu
bisnis dalam perusahaan. Ketika inovasi dan teknologi berjalan bersamaan, perusahaan
mampu menghasilkan sistem kerja yang lebih modern dan responsive terhadap kebutuhan

konsumen (Camillo et al., 2025).

3. METODE PENELITIAN

== |

Gambar 1. Flow Diagram Prisma
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Penelitian ini mengggunakan pendekatan kualitatif dengan metode Systematic
Literatur (SLR), ialah metode yang dilakukan secara sistematis, terukus dan transparan
untuk mengidentifikasi, mengevaluasi serta mensistensis berbagai hasil penelitian yang
relevan. Studi literatur dapat didefinisikan sebagai upaya untuk mendapatkan informasi
penting tentang suatu topik atau masalah. Ini dilakukan dengan menilai buku, artikel, dan
materi lain yang saling berkaitan. Hal ini penting karena memungkinkan peneliti untuk
mengumpulkan, menilai, dan menganalisis berbagai sumber pengetahuan, seperti jurnal.
Metode ini diseleksi karena berupaya memberikan penafsiran yang komprehensif tentang
teknologi kerja hybrid dalam MSDM Terhadap Peran Al dan kompetensi organisasi. Ini
juga dapat mengintegrasikan hasil dari studi sebelumnya untuk menemukan ruang untuk
penelitian tambahan. Rumusan pertanyaan penelitian, penentuan strategi pencarian
literatur, proses seleksi artikel, ekstraksi data, analisis dan sintesis, dan pelaporan hasil
penelitian adalah langkah-langkah umum dalam desain penelitian SLR.

Berbagai sumber referensi, seperti Google Scholar, Springer, dan Sage,
digunakan untuk melakukan pencarian literatur dengan menggunakan kata kunci
“Teknologi Kerja Hybrid dalam Manajemen SDM Terhadap Peran Al dan Kompetensi
Organisasi”. Artikel dipilih berdasarkan Kriteria tertentu untuk memastikan kualitas dan
relevansi. Kriteria ini meliputi relevansi topik, rentang waktu publikasi (dari tahun 2020
2026), dan kejelasan metode penelitian. Sebagai bagian dari proses seleksi literatur,
pendekatan PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Review and Meta-
Analyses), langkah-langkahnya seperti pengenalan, screening, kesesuaian, dan
partisipasi. Ini memastikan bahwa jurnal yang dipilih menjadi relevan dan layak dianalisis

untuk penelitian ini.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Integrasi Al Meningkatkan Efisiensi Dan Kualitas Keputusan SDM

Artificial Intelligence (Al) dalam manajemen SDM telah membawa perubahan
besar dalam cara perusahaan mengelola tenaga kerja dan menjalankan operasional
organisasi. Dengan hadirnya Al, berbagai aktivitas dapat dilakukan secara otomatis
sehingga Perusahaan mampu menjalankan pengelolaan SDM yang mulai berkembang

terutama pada Perusahaan besar, sektor teknologi, perbankan, startup, serta Perusahaan
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multinasional dengan cepat dan tepat. Perusahaan modern, data yang dihasilkan setiap
hari sangat besar dan terus bertambah, mulai dari data hasil penjualan, data customer
membeli produk, data keuangan Perusahaan, keberhasilan pegawai dalam menjual
produk, perilaku konsumen dalam membeli produk, sampai aktivitas operasional
Perusahaan. Jika seluruh data dianalisis secara manual menggunakan metode
konvensional, prosesnya akan membutuhkan waktu yang lama, tenaga yang besar dab
hasilnya kurang akurat karena keterbatasan manusia dalam memproses informasi dalam
jumlah besar secara bersamaa (Vasudev, 2025).

Perkembangan dunia bisnis yang semakin kompetitig membuat peran SDM
berubah menjadi mitra strategis Perusahaan dalam mendukung pencapaian tujuan
organisasi, peran SDM sebagai mitra strategis terlihat dari keterlibatan dalam proses
pengambilan Keputusan serta keterkaitan dengan keuntungan keuangan tetapi
menyangkut bagaimana organisasi mengelola tenaga kerja agar tetap produktif, inovatif
dan mampu beradaptasi terhadap perusahaan. Peran SDM sebagai mitra strategis
menunjukan manusia merupakan asset utama dalam keberhasilan organisasi. Teknologi
dan modal memang penting tetapi Perusahaan tetap membutuhkan SDM yang mampu
mengelola perubahan, menjalankan inovasi dan mendukung strategi bisnis secara
berkelanjutan (Taslim et al., 2025).

Integrasi Al dalam manajemen SDM tidak hanya berkaitan dengan penggunaan
teknologi canggih dalam perusahaan, tetapi bergantung pada bagiamna organisasi mampu
mengendalikan etika serta menjaga keseimbangan antara peran manusia dan sistem Al.
Keberhasilan penerapan Al tidak dapat ditentukan hanya dari kecanggihan teknologi yang
digunakan. Setiap organisasi harus memastikan penggunaan Al tetap memperhatikan
nilai kemanusiaan, keadikan, transparansi dan tanggung jawab dalam pengelolaan tenaga
kerja. Integrasi Al dalam SDM mencerminkan perubahan besar dalam cara organisasi
mengelola tenaga kerja di era digital (Selvamohana K, 2025).

Peningkatan Produktivitas Kerja Melalui Dukungan Teknologi Hybrid

Peningkatan produktivitas melalui sistem hybrid berkaitan erat dengan
fleksibilitas kerja yang diberikan kepada karyawan. Fleksibilitas memungkinkan pekerja
menyesuaikan waktu, cara pegawai mencari kenyamanan dalam bekerja dan lingkungan
kerja yang mudah untuk diakses dengan kondisi yang paling mendukung para pegawai.

Peningkatan produktivitas kerja melalui dukungan teknologi hybrid menunjukkan bahwa
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teknoogi digital telah mengubah cara organisasi bekerja dan mengelola SDM.
Implementasi peningkatan produktivitas kerja melalui dukungan teknologi hybrid
menunjukkan bahwa Perusahaan modern tidak lagi bergantung pada kehadiran fisik
pegawai tetapi menekankan pada efektivitas kerja, fleksibilitas tempat bekerja, dan
pemanfaatan teknologi digital (Bloom et al., 2024).

Produktivitas dalam sistem kerja hybrid harus dilihat secara lebih luas yaitu dari
kemampuan Perusahaan menjaga hasil kerja tim, kualitas kolaborasi antar tim maupun
klien, kecepatan penyelesaian pekerjaan, serta pencapaian target organisasi secara
keseluruhan. Banyak Perusahaan di Indonesia menemukan beberapa karyawan justru
lebih fokus dan efisien ketika bekerja dari rumah karena dapat mengurangi waktu
perjalanan, kemacetan, kelelahan fisik akibat aktivitas berlebih. Kondisi ini sangat
membantu meningkatkan produktivitas organisasi yang tidak semata-mata bergantung
pada buatan individu, namun pada kemampuan tim untuk bekerja sama secara efektif
(Mengel & Siemroth, 2024).

Kesejahteraan kerja karyawan memiliki hubungan yang erta dengan peningkatan
produktivitas dalam sistem kerja hybrid. Kesejahteraan kerja mencakup kondisi fisik,
mental, emosional, social pegawai dalam menjalankan pekerjaan. Dalam sistem kerja
konvensional banyak pegawai menghadapi tekanan seperti perjalanan Panjang menuju
kantor, kemacetan, waktu istirahat terbatas, serta kesulitas membagi waktu antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Adapun keseimbanga dalam peningkatkan
produktivitas yang menjadi alasan utama Perusahaan mempertahankan sistem kerja
hybrid. Keterkaitan antara kesejahteraan, keseimbangan kerja dan produktivitas
ditunjukkan keberhasilan sistem hybrid tidak berharap pada teknologi melainkan pada
kapasitas Perusahaan mewujudkan lingkungan kerja yang mendukung kebutuhan
masyarakat (Maity & Lee, 2025).

Penguatan Sistem Manajemen Kinerja Berbasis Teknologi Digital

Peneguhan cara pengelolaan kapasitas berlandaskan teknologi digital
merupakan kelanjutan logis dari perkembangan MSDM Digital karena modifikasi dunia
kerja modern menuntut Perusahaan untuk mengelola tenaga kerja secara cepat dan
terintegritas dengan teknolog berarti perusahaan memanfaatkan sistem digital dan
teknologi modern untuk mengatur, memantau, mengembangkan serta mengoordinasikan

SDM secara efisien dan terhubung dalam satu sistem kerja. Penguatan sistem manajemen
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kinerja digital berkaitan erat dengan perubahan pola kerja hybrid dan remote working
yang semakin berkembang. Sistem kerja hybrid dan remote working sama-sama bentuk
pola kerja modern yang memanfaatkam teknologi digital, tetapi keduanya memiliki
perbedaan dalam cara pelaksanaan kerja, Tingkat fleksibilitas tempat bekerja, pola
interaksi para pegawai. Secara lebih luas, penguatan sistem manajemen Kinerja berbasis
teknologi digital menunjukkan bahwa transformasi SDM tidak hanya berkaitan dengan
otomatisasi administrasi tetapi juga dengan perubahan cara organisasi mengelola
produktivitas dan pengembangan tenaga kerja (Sakib et al., 2025).

Penguatan sistem manajemen kinerja berbasis teknologi digital memerlukan
sinergi antara teknologi, praktik manajemen SDM, dan kualitas individu pekerja karena
keberhasilan sistem digital tidak ditentukan oleh kecanggihan teknologi tetapi oleh
kemampuan organisasi dan tenaga kerja dalam memanfaatkan teknologi secara efektif.
Dengan penguatan ini, sistem manajemen kapasitas digital merupakan sistem yang
digunakan Perusahaan untuk mengelola kemampuan organisasi, SDM, teknologi serta
proses kerja berbasis digital agar dapat berjalan secara optimal (Wang et al., 2024).

Untuk mengimplementasikan teknologi digital dengan sukses, organisasi harus
mengembangkan pendekatan yang komprehensif karena transformasi digital tidak
berkaitan dengan penggunaan teknologi baru, tetapi menyangkut perubahan strategi
bisnis, pengelolaan SDM, budaya kerja dan proses operasional Perusahaan secara
menyeluruh. Implementasi teknologi digital membutuhkan pendekatan yang terintegritas
agar teknologi dapat benar-benar membantu meningkatkan produktivitas, dan daya saing
perushaan. Selain itu, implementasi teknologi digital memerlukan terhadap keamanan

data dan etika penggunaan teknologi (Cosa & Torelli, 2024).

5. KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Teknologi kerja hybrid dan integrasi kecerdasan buatan (Al) sudah selaku faktor
krusial dalam konversi MSDM di masa digital. Inovasi ini terbukti dapat meningkatkan
produktivitas kerja, efisiensi operasional, dan kualitas menyatukan pertimbangan
mengacu pada fakta yang lebih teratur. Skema kerja hybrid memberikan fleksibilitas bagi
karyawan sehingga dapat membantu menciptakan kesepadanan yang lebih berguna untuk

celah aktivitas pribadi dan karier, sementara Al membantu organisasi dalam mengelola
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data secara lebih sistematis untuk mendukung keputusan yang objektif. Selain itu,
penguatan prosedur manajemen Kkinerja mengacu pada inovasi digital menguatkan
organisasi melangsungkan pemantauan, evaluasi, dan pengembangan karyawan secara
lebih efektif dan real-time.

Namun, keberhasilan penggunaan teknologi tersebut tidak melulu ditetapkan
oleh kecanggihan teknologi tersebut, melainkan kesiapan kompetensi organisasi dan
sumber daya manusia. Tantangan seperti Kketerbatasan infrastruktur, kesenjangan
kemampuan digital, berkurangnya interaksi sosial, serta isu etika dan privasi data perlu
dikelola secara bijak. Oleh karena itu, perusahaan harus membuat rencana yang fleksibel,
meningkatkan kemampuan digital karyawan mereka, dan memastikan peran manusia dan
teknologi seimbang. Dengan pendekatan yang tepat, integrasi teknologi kerja hybrid dan
Al dapat menjadi kunci dalam meningkatkan daya saing organisasi secara berkelanjutan.
Saran

Perusahaan memerlukan kesiapan kompetensi yang cukup pada karyawan
melalui pelatihan berkelanjutan yang berfokus pada penguasaan teknologi digital
sekaligus pemanfaatan Al secara optimal. Selain itu, perusahaan juga perlu memastikan
adanya keseimbangan antara peran manusia dan teknologi dengan membangun budaya
kerja yang adaptif, dapat kolaboratif, dan berbasis data agar saat implementasi sistem
hybrid dan Al dapat berjalan efektif. Perusahaan juga disarankan untuk menyediakan
dukungan infrastruktur teknologi yang memadai serta kebijakan kerja yang fleksibel guna
meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan karyawan. Dengan demikian, integrasi
teknologi dan pengembangan SDM dapat berjalan selaras dalam meningkatkan daya

saing dan kualitas kinerja perusahaan secara berkelanjutan
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