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Abstrak : Information Communcation and Technology (ICT) dalam manajemen sumber daya 
manusia dapat membantu perusahaan memodernisasi fungsi SDM dan memberi mereka 
keunggulan kompetitif. Pada saat yang sama, perubahan gaya kerja dan perubahan kebutuhan 
SDM diperlukan. Peneliti bertujuan untuk mengetahui bagaimana penerapan manajemen 
sumber daya manusia berbasis kompetensi di era ICT. Peneliti juga mengeksplorasi manfaat 
dan risiko utama saat ini, dan menganalisis dampaknya terhadap kompetensi dan peran 
Profesional SDM. Penelitian kualitatif mencakup analisis data sekunder yang menggambarkan 
tingkat keterampilan ICT yang ada berdasarkan reaksi lebih dari 7.000 responden dari enam 
negara anggota UE (Jerman, Finlandia, Inggris, Portugal, Swedia, dan Slovakia). Hasil yang 
diperoleh menunjukkan bahwa penerapan profesionalisme SDM cenderung enggan 
mengadopsi teknologi. Hasilnya juga menegaskan pentingnya ICT untuk sumber daya manusia 
dan permintaan keterampilan ICT dalam beberapa tahun terakhir. 
 
Kata Kunci : Human Resource, Era Society 5.0 
 
A. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia atau SDM adalah 
salah satu penggerak suatu organisasi atau 
perusahaan dalam mencapai tujuan 
organisasi. Yang mana di era VUCA saat ini 
dibutuhkan SDM unggul untuk bisa 
memenangkan persaingan. Menurut Steven 
Covey, kriteria SDM unggul adalah 
kebutuhan untuk mau belajar, kebutuhan 
untuk dicintai dan mencintai, kebutuhan 
untuk bertahan hidup, serta kebutuhan 
menawarkan sesuatu yang berharga.  

Sumber daya manusia dalam sebuah 
perusahaan dianggap sebagai investasi jangka 
panjang dan faktor penting dalam nasib dan 
kesuksesan bisnis apa pun, dan dalam 
profitabilitas perusahaan. Model HRM yang 
paling berlaku menempatkan penekanan 
besar pada keselarasan strategis dan struktural 
dengan tujuan organisasi, dan difokuskan 
terutama pada rasionalitas organisasi dan 
tujuan pengendalian. Di sisi lain, model HRM 
“kuno” yang terkait dengan orientasi nilai 
sosial dan promosi kesejahteraan di tempat 
kerja masih memengaruhi keputusan dan 

praktik manajer SDM (Greenwood, 2020; 
Simoes et al., 2020). Teknologi adalah alat 
untuk memenuhi tujuan manusia. Teknologi 
informasi dan komunikasi telah menyebabkan 
periode saat ini dicirikan sebagai “Society 
5.0”. 

Revolusi dan evolusi teknologi ini telah 
menciptakan situasi yang melampaui 
kemampuan individu dan organisasi untuk 
beradaptasi dan situasi ini hanya akan 
menjadi lebih buruk. Banyak peran paling 
populer di industri 4.0 bahkan tidak ada 10 
tahun yang lalu. Akibatnya, keterampilan 
yang diperlukan untuk menjalankan peran ini 
belum ada. Temuan penelitian menunjukkan 
bahwa teknologi canggih/ICT mengaburkan 
batas antara pekerjaan. Sebagian besar 
pegawai memeriksa ponsel/email pekerjaan 
mereka di luar jam kerja, sementara 15% 
mengatakan mereka jarang atau tidak pernah 
bisa berhenti bekerja. Akses jarak jauh ke 
tempat kerja (melalui perangkat kerja, 
teknologi seluler, dll.) membantu mereka 
bekerja secara fleksibel, tetap mengendalikan 
beban kerja, menjadi lebih produktif, dan 
memberdayakan mereka (CIPD, 2020). 
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Revolusi keempat berdasarkan 
teknologi ICT, yang menggabungkan dunia 
fisik, ICT, dan biologis, menghasilkan 
perubahan transformasional pada lingkungan 
bisnis dan khususnya lingkungan kerja serta 
sistem dan praktik yang dirancang dan 
diterapkan oleh manajer SDM untuk 
mengelola tenaga kerja secara efektif dan 
efisien. Tak pelak lagi peran manajer SDM 
berubah, dalam hal apa dan sebagian besar 
bagaimana pekerjaan mereka dilakukan. 
Untuk meningkatkan pemahaman konsep 
HRM yang ada, dampak teknologi ICT dan 
perubahan peran manajer SDM, pendekatan 
konseptual diadopsi. Astley (2015) 
berpendapat bahwa pemahaman yang lebih 
besar tentang  konsep dan ide, daripada 
pengujian teori adalah produk yang paling 
penting dari penelitian dalam ilmu-ilmu 
sosial. Peneliti sebelumnya menganggap 
pegawai Sebagian besar sebagai biaya, 
sebagai sumber daya yang harus dikelola 
sedemikian rupa sehingga biaya terkait 
(seperti pembayaran kerja, tunjangan, bonus, 
biaya jaminan sosial) diminimalkan dan 
sangat terkait dengan hasil kinerja, sementara 
perilaku pegawai dipantau dan dikendalikan. 
Sejak tahun 1980 filosofi ini dan fungsi 
personel yang sesuai dikritik karena tidak 
memadai dan canggih untuk mengatasi 
ketidakpastian lingkungan, pengaturan 
organisasi yang berubah dan sifat manusia 
yang sangat kompleks (Senyucel, 2016, 
Alzola, 2018, Simoes). 2020). Istilah 
Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) 
adalah istilah yang digunakan untuk merujuk 
pada kegiatan manajemen dalam mengatur 
pekerjaan dan mempekerjakan orang. 

HRM adalah fungsi organisasi 
multidisiplin berdasarkan teori dan ide dari 
berbagai bidang seperti manajemen, ekonomi, 
sosiologi, psikologi. Para peneliti, akademisi, 
dan praktisi telah menyarankan banyak 
definisi HRM berdasarkan filosofi mereka, 
konteks kerja yang diperiksa, dan ide-ide 
manajemen yang diadopsi. Karena sifat 
manusia yang kompleks, karakteristik khusus 
dari setiap konteks satu pekerjaan dan 
karakteristik lingkungan eksternal (yaitu 
sosial, ekonomi, teknologi) tidak ada definisi 
yang menunjukkan "cara terbaik" untuk 
mengelola orang dan masih belum ada 

kesepakatan universal definisi makna HRM 
(Beardwell dan Thompson, 2020). Penelitian 
ini bertujuan untuk mencari tahu bagaimana 
penerapan manajemen sumber daya manusia 
(MSDM) berbasis kompetensi di Society 5.0. 

Pihak pengelola sumber daya manusia 
mendukung pernyataan bahwa pegawai 
adalah sumber daya manusia dan karena itu 
mereka harus diperlakukan dan dipandang 
sebagai sarana untuk menciptakan dan 
menambah nilai bagi organisasi di samping 
sumber lain yang digunakan. Dalam hal ini, 
mereka harus ditingkatkan, dikembangkan 
dan dipertahankan, dan tidak dianggap 
sebagai biaya yang harus diminimalkan. 
Selain itu, bertentangan dengan filosofi 
manajemen personalia, HRM bukanlah fungsi 
administratif untuk menetapkan aturan dan 
regulasi, melainkan fungsi yang berorientasi 
jangka panjang (Storey, 2015, Kaufman, 
2015, Wilkinsone dan Johnstone, 2016). 

Ini adalah serangkaian kegiatan 
(strategis) yang direncanakan untuk 
merancang dan mengpenerapankan tindakan 
untuk merekrut, melatih, mengembangkan, 
mempertahankan, mencari kesepakatan 
antara pengusaha/manajer dan pegawai dan 
bertujuan untuk keterlibatan dan 
kesejahteraan pegawai. Meskipun istilah 
HRM menekankan peran strategis sumber 
daya manusia, dalam praktiknya sebagian 
besar praktisi SDM terlalu menekankan hasil 
jangka pendek dengan mengorbankan tujuan 
jangka panjang. 

Setelah itu, Marchington dkk. (2015) 
menunjukkan bahwa empat faktor utama telah 
menyebabkan masalah ini: (a) penekanan 
berlebihan pada metrik kinerja jangka 
pendek, (b) orientasi mitra bisnis strategis 
atas peran yang berorientasi pada pegawai, (c) 
fokus pada talenta terbaik (pegawai) sebagai 
gantinya melibatkan semua staf, (d) 
penguatan pembagian pekerja inti 
(dipekerjakan oleh organisasi) dan mereka 
yang bekerja untuk pemasok (Breadwell dan 
Thompson 2020). Sebagai profesor Sparrow 
(2015) menyarankan   praktisi   SDM   jauh   
dari staf (tidak benar-benar berorientasi pada 
orang) dan tidak cukup dekat dengan strategi 
bisnis. Dua dekade terakhir HRM semakin 
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ICT. Mesin Kecerdasan Buatan 
meningkatkan analitik orang dan memperluas 
kemampuan kognitif manusia. 

Pembelajaran mesin elektronik 
membantu dalam pemecahan masalah dan 
pemrosesan bahasa alami ditambah dengan 
analitik orang yang baik mengubah cara 
pegawai dapat dikelola. Otomasi membentuk 
kembali pekerjaan dan keterampilan yang 
dibutuhkan untuk bekerja. Di Society 5.0, 
keterampilan kognitif dan sosio-perilaku 
kurang, sementara kemampuan beradaptasi, 
kreativitas, dan pemikiran kritis memang 
atribut utama pegawai kontemporer (Korn 
dan Pine, 2016). Sementara itu, pegawai 
terdiversifikasi berdasarkan usia, ras, 
keterampilan ICT, dan jenis kelamin. 
transaksional dan membutuhkan 
keseimbangan kehidupan kerja, fleksibilitas 
dan pendidikan berkelanjutan. 

Pengusaha dan khususnya manajer 
SDM harus peka terhadap perbedaan budaya, 
etika dan perubahan agar dapat bertahan dan 
tetap kompetitif (Gulliford dan Dixon, 2020). 
Dengan menggunakan teknologi, tanggung 
jawab utama praktisi sumber daya manusia 
adalah membantu para pemimpin bisnis untuk 
mengambil keputusan terbaik, sementara ia 
akan terbebas dari tugas yang berulang dan 
mengerjakan tugas yang berpusat pada 
manusia (Hogg, 2018). Fenomena global 
ICTisasi dan robotisasi berdampak signifikan 
terhadap dunia kerja dan pasar kerja. 
Perusahaan saat ini dipaksa untuk 
menghadapi arus konstan teknologi dan 
informasi baru, bentuk pekerjaan baru, 
ICTisasi tempat kerja yang cepat, dan 
perubahan permintaan akan keterampilan 
pegawai yang mendorong mereka untuk 
memikirkan kembali cara mereka mengelola 
tenaga kerja. Dalam hal ini, fungsi SDM 
berperan penting dalam memimpin perubahan 
dan menambah nilai strategis perusahaan di 
Society 5.0 (Bokelberg et al., 2020). SDM 
dapat memberikan bantuan bagi pegawai 
dengan membantu pengembangan karir 
mereka dan juga untuk perusahaan dengan 
menarik perhatian pada manfaat yang 
ditawarkan teknologi ICT baru (Mitrofanova 
et al., 2020). Secara keseluruhan, 
keterampilan ICT dasar dipandang setidaknya 

agak penting untuk hampir semua pekerjaan 
(Curtarelli et al., Kemajuan pesat teknologi 
ICT, seperti kecerdasan buatan, komputasi 
awan, Big Data, otomatisasi proses robot, 
media sosial, komunikasi waktu nyata, dan 
peningkatan penggunaan realitas virtual, 
membawa fungsionalitas baru ke departemen 
SDM. Akibatnya, transformasi ICT 
memengaruhi cara fungsi SDM dipenuhi 
melalui penggunaan alat dan aplikasi ICT 
untuk berinovasi proses, membuat keputusan, 
dan memecahkan masalah (Manuti & de 
Palma, 2018, hlm. 41- 44). ICTisasi 
membutuhkan desain ulang peran profesional 
SDM dan pengembangan kompetensi baru 
yang akan membantu memastikan 
kesejahteraan pegawai dan keberlanjutan 
organisasi di Society 5.0 (Cantoni & Mangia, 
2020, hlm. 58-59). 

Syarat SDM ICT dapat dipahami 
sebagai mengintegrasikan teknologi sosial, 
seluler, analitik, dan cloud (SMAC) yang 
bertujuan untuk mengotomatisasi berbagai 
bidang SDM untuk produktivitas yang lebih 
baik, mendefinisikan ulang bagaimana proses 
SDM disampaikan, dan meningkatkan 
keseimbangan kehidupan kerja yang berfokus 
pada akses waktu nyata, pengambilan 
keputusan dan hasil (Stephan et al., 2016). Ide 
utama di balik konsep ini adalah untuk 
memodernisasi pelatihan pegawai dan 
pengembangan keterampilan, mencari bakat, 
dan merampingkan solusi dan fungsi 
manajemen sumber daya manusia secara 
keseluruhan dengan memanfaatkan platform 
interaktif real-time, aplikasi mobile-first, dan 
analitik terintegrasi (Galgali, 2020). . 
Molotkova dkk. (2020) mengidentifikasi 
SDM ICT sebagai pendekatan fleksibel untuk 
pengembangan staf dengan peran aktif ruang 
ICT dalam merangsang perubahan dan 
penggunaan bakat dan pengalaman pegawai 
secara efektif. 

Departemen SDM memiliki nilai 
tambah strategis dalam peran memahami 
tantangan yang dihadapi perusahaan 
sehubungan dengan Industri 4.0, membantu 
mengidentifikasi staf mana yang dapat 
terpengaruh oleh otomatisasi dan 
menciptakan budaya di mana pekerjaan dapat 
berubah. Bersama dengan teknologi baru, 
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profesional SDM lebih sering menghadapi 
volume data yang besar dalam spreadsheet 
yang berbeda, kurangnya fungsionalitas 
sistem TI dan pengalaman pengguna yang 
tidak memadai, yang telah membawa 
tantangan dalam merekrut, mempertahankan, 
dan melibatkan pegawai (lihat Tab.2). 
Perubahan radikal yang disebabkan oleh 
teknologi dan inovasi baru seperti data besar 
dan analitik, robot otonom, Internet of Things, 
cloud, realitas virtual, dan kecerdasan buatan, 
menyebabkan perlunya peningkatan 
keterampilan atau keterampilan ulang 
pegawai. Perlu dicatat bahwa kompetensi 
seperti kecerdasan emosional, kreativitas, 
fleksibilitas kognitif, dan pengelolaan orang 
lain tidak mungkin dilakukan oleh perangkat 
dan mesin. Ini menekankan pentingnya 
menarik tenaga kerja yang gesit ke organisasi 
saat ini yang akan aktif, mudah beradaptasi, 
dan dapat dengan cepat menerima ide dan 
tanggung jawab baru (Cantoni & Mangia, 
2020, hlm. 232-235). 

Oleh karena itu, ICTisasi harus sangat 
terkait dengan strategi SDM organisasi, 
karena kepribadian, soft skill, dan sikap 
pegawai terhadap pekerjaan tidak dapat 
dianalisis dan dievaluasi oleh sistem dan 
perangkat ICT (Mangipudi & Vaidya, 2018). 
mudah beradaptasi dan dapat dengan cepat 
menerima ide dan tanggung jawab baru 
(Cantoni & Mangia, 2020, hlm. 232-235). 
Oleh karena itu, ICTisasi harus sangat terkait 
dengan strategi SDM organisasi, karena 
kepribadian, soft skill, dan sikap pegawai 
terhadap pekerjaan tidak dapat dianalisis dan 
dievaluasi oleh sistem dan perangkat ICT 
(Mangipudi & Vaidya, 2018). mudah 
beradaptasi dan dapat dengan cepat menerima 
ide dan tanggung jawab baru (Cantoni & 
Mangia, 2020, hlm. 232-235). Oleh karena 
itu, ICTisasi harus sangat terkait dengan 
strategi SDM organisasi, karena kepribadian, 
soft skill, dan sikap pegawai terhadap 
pekerjaan tidak dapat dianalisis dan 
dievaluasi oleh sistem dan perangkat ICT 
(Mangipudi & Vaidya, 2018). 

B. METODOLOGI PENELITIAN 

Fokus utama penelitian ini adalah untuk 
mencari tahu bagaiamana penerapan 

manajemen sumber daya manusia dan 
kaitannya dengan ICTisasi dan dampaknya 
terhadap keterampilan spesialis SDM yang 
dibutuhkan. Penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan penelitian kualitatif 
berdasarkan data sekunder yang diperoleh 
dengan metode tinjauan sistematis dan 
analisis isi literatur ilmiah, analisis data 
sekunder berdasarkan penilaian ahli dan 
peramalan, dan penggunaan pendekatan 
sistematis. Data sekunder dari tinjauan 
literatur dan database Komisi Eropa 
digunakan untuk analisis data dalam makalah 
ini. Pada tahap pertama, kata kunci seperti 
teknologi ICT, kompetensi ICT, Revolusi 
Industri Keempat digunakan untuk 
mengumpulkan bahan untuk analisis lebih 
lanjut dalam database akademik Scopus, Web 
of Science, SpringerLink dan Science Direct. 
Pemilihan sumber data dilatarbelakangi oleh 
reliabilitas dan kualitas penelitian yang tinggi. 

 
C. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengaruh ICTisasi Pada Kompetensi 
Dan Keterampilan Profesional SDM 

ICTisasi menyebabkan perubahan 
dalam struktur pekerjaan, cara kerja dan 
ekspektasi perusahaan terhadap keahlian 
pegawai, yang menciptakan kebutuhan akan 
revolusi keterampilan. Seperti yang 
ditunjukkan oleh studi PwC, sekitar 5% 
pekerjaan di Inggris akan berada di bidang 
kecerdasan buatan, robotika, atau teknologi 
baru pada tahun 2030-an. Pada saat yang 
sama, penelitian McKinsey Global Institute 
(2020) menggarisbawahi bahwa di bawah 
pengaruh otomatisasi, kecerdasan buatan, dan 
ICTisasi, 14% tenaga kerja global mungkin 
akan dipaksa untuk mengembangkan 
keterampilan baru dan mengubah kategori 
pekerjaan mereka pada tahun 2030. Oleh 
karena itu, peran SDM menjadi penting untuk 
mendorong perilaku baru pekerja, 
mengidentifikasi kesenjangan keterampilan 
dan melatih kembali bakat dalam lanskap 
teknologi yang berubah dengan cepat. 
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Sejalan dengan itu, SDM harus kreatif, 
dan tentunya dengan kekreatifan ini dapat 
sangat membantu tidak hanya untuk 
meningkatkan perekrutan dan kepatuhan 
terhadap peraturan, tetapi juga 
memungkinkan mereka untuk memainkan 
peran strategis dalam proses pengambilan 
keputusan dan kesuksesan perusahaan secara 
umum (Paychex, 2018). Dalam survei yang 
dilakukan oleh Oracle dan Research Now SSI 
di sembilan negara di Eropa, Australia, 
Amerika Utara, dan Amerika Latin pada 
tahun 2018, para profesional SDM diminta 
untuk merinci alasan utama mengapa 
transformasi ICT membantu SDM menjadi 
lebih strategis dan bernilai bagi bisnis. 
Menurut pendapat responden, alasannya 
termasuk memberikan lebih banyak 
dukungan kepada manajer eksekutif (37%), 
kelincahan dan perubahan dalam 
kepemimpinan manajemen (32%), dan 
membuka bakat yang ada (29%). 

Dalam studi oleh Patmore et al. (2020), 
268 profesional SDM Inggris ditanyai tentang 
kesiapan teknologi, pola pikir ICT, dan 
tingkat keterampilan ICT mereka. Hasilnya 
menunjukkan bahwa hanya satu dari tujuh 
responden yang mengidentifikasi tim SDM 
mereka sebagai tim ahli di berbagai 
keterampilan ICT di bidang media sosial, 
seluler, analitik, data, pembelajaran ICT, dan 
pengalaman pengguna. Ini menekankan 
bahwa mayoritas (61% miskin hingga rata- 
rata) memiliki kesenjangan keterampilan ICT, 
menggunakan analitik ICT adalah yang 
terbesar (Patmore et al., 2020). Studi 

  

yang diberikan oleh Infocorp atas 
permintaan ManpowerGroup pada tahun 
2020 meneliti pengaruh otomatisasi terhadap 
tenaga kerja dengan mensurvei sekitar 20.000 
pemberi kerja di 42 negara. Studi ini 
menemukan bahwa pengusaha di seluruh 
dunia menghadapi tantangan dalam mencari 
orang dengan keterampilan lunak, teknis, dan 
ICT campuran, yang memungkinkan 

pengurangan risiko penggantian dengan 
otomatisasi. 

Hal lain yang relevan adalah bahwa 
lebih dari separuh perusahaan 
mengindikasikan komunikasi, pemecahan 
masalah, dan organisasi sebagai soft skill 
spesialis SDM yang paling sulit ditemukan di 
Society 5.0 (ManpowerGroup, 2020). Selain 
itu, DiRomualdo dkk. (2018) menunjukkan 
bahwa pengusaha mengalami kesulitan dalam 
mempekerjakan profesional SDM dengan 
keahlian SDM, pemikiran strategis, dan 
keterampilan manajemen bisnis. Untuk alasan 
ini, Global Leadership Forecast yang dirilis 
oleh DDI, Conference Board, dan Ernst & 
Young pada tahun 2018 berfokus pada 
keadaan dan konteks masa depan 
kepemimpinan. 

Survei ini didasarkan pada data yang 
terintegrasi dari 26.821 pemimpin dan 2.674 
profesional SDM dari 54 negara. Menurut 
laporan ini, model bisnis baru, struktur 
organisasi, analitik, dan disrupsi ICT 
memengaruhi peran dan tindakan profesional 
SDM untuk membangun kompetensi dan 
kredibilitas mereka. Bukti menunjukkan 
bahwa sekitar 70% spesialis SDM melihat 
kebutuhan untuk meningkatkan penerapan 
teknologi SDM dan keterampilan analitik. 
Selain itu, hanya 16% pemimpin SDM yang 
merasa siap untuk beroperasi di lingkungan 
yang sangat ICT (Wellins & Sadjady, 2018). 

 

Gambar 1. Perbandingan pentingnya 
keterampilan ICT dalam pekerjaan tertentu 
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Tren ICT SDM Menurut Survei 
Keterampilan ICT Eropa 

Berdasarkan Survei Keterampilan ICT 
Eropa yang dilakukan di antara sampel yang 
mewakili 7.800 tempat kerja di enam negara 
anggota UE (Jerman, Finlandia, Inggris, 
Portugal, Swedia, dan Slovakia), dapat 
diidentifikasi beberapa tren ICT di posisi 
spesialis SDM . Terlepas dari kenyataan 
bahwa manajer SDM tidak terutama pada 
posisi responden dalam survei ini, beberapa 
pertanyaan menunjukkan beberapa temuan 
tentang pengaruh ICT pada kompetensi TIK 
SDM. Manajer sumber daya manusia 
termasuk dalam pekerjaan yang dipilih 
sebagai yang paling penting untuk operasi 
sehari-hari berdasarkan sektor, berdasarkan 
jenis dan tingkat keterampilan ICT pegawai 
dalam pekerjaan yang dipilih. Namun, hanya 
keterampilan ICT dasar manajer SDM yang 
diidentifikasi sebagai penting, dibandingkan 
dengan semua posisi lain di mana beberapa 
tingkat keterampilan ICT lanjutan atau khusus 
juga diperlukan. 

Kekuatan transformasi ICT selaras 
dengan melesatnya kemampuan yang dimiliki 
oleh SDM sebuah perusahaan. Kajian Katolik 
Kovacevic dan Cobovic (2020) menekankan 
bahwa saat ini hanya keenam bisnis yang 
menggunakan teknologi ICT dalam aktivitas 
sehari-hari untuk pendidikan dan 
pengembangan sumber daya manusia. Pada 
waktu bersamaan, sebagian besar perusahaan 
yang diuji (95%) setuju bahwa teknologi ICT 
membawa perubahan signifikan dan 
sepenuhnya atau sebagian mendukung 
pengembangan sumber daya manusia. Dalam 
hal ini, perlu dicatat bahwa adopsi teknologi 
baru juga membutuhkan proses, sistem, dan 
data yang lebih disederhanakan dan 
distandarisasi. 

Penelitian yang diberikan oleh 
Mitrofanova et al. (2020) menunjukkan 
tantangan utama yang dihadapi perusahaan 
saat memperkenalkan teknologi ICT baru 
dalam manajemen SDM. Antara lain, 
kompleksitas dan heterogenitas proses 

manajemen SDM, resistensi pegawai 
terhadap perubahan revolusioner dan 
kurangnya penggunaan teknologi ICT secara 
sistematis dalam tugas- tugas SDM sehari-
hari diakui. Apalagi, baru 35% pengusaha 
yang sudah menerapkan sistem otomasi 
pengelolaan SDM yang terintegrasi. perlu 
dicatat bahwa adopsi teknologi baru juga 
membutuhkan proses, sistem, dan data yang 
lebih disederhanakan dan distandarisasi. 

Penelitian yang diberikan oleh 
Mitrofanova et al. (2020) menunjukkan 
tantangan utama yang dihadapi perusahaan 
saat memperkenalkan teknologi ICT baru 
dalam manajemen SDM. Antara lain, 
kompleksitas dan heterogenitas proses 
manajemen SDM, resistensi pegawai 
terhadap perubahan revolusioner dan 
kurangnya penggunaan teknologi ICT secara 
sistematis dalam tugas- tugas SDM sehari-
hari diakui. Apalagi, baru 35% pengusaha 
yang sudah menerapkan sistem otomasi 
pengelolaan SDM yang terintegrasi. perlu 
dicatat bahwa adopsi teknologi baru juga 
membutuhkan proses, sistem, dan data yang 
lebih disederhanakan dan distandarisasi. 
Penelitian yang diberikan oleh Mitrofanova et 
al. (2020) menunjukkan tantangan utama 
yang dihadapi perusahaan saat 
memperkenalkan teknologi ICT baru dalam 
manajemen SDM. Antara lain, kompleksitas 
dan heterogenitas proses manajemen SDM, 
resistensi pegawai terhadap perubahan 
revolusioner dan kurangnya penggunaan 
teknologi ICT secara 

  

sistematis dalam tugas-tugas SDM 
sehari-hari diakui. 

Apalagi, baru 35% pengusaha yang 
sudah menerapkan sistem otomasi 
pengelolaan SDM yang terintegrasi. (2020) 
menunjukkan tantangan utama yang dihadapi 
perusahaan saat memperkenalkan teknologi 
ICT baru dalam manajemen SDM. Antara 
lain, kompleksitas dan heterogenitas proses 
manajemen SDM, resistensi pegawai 
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terhadap perubahan revolusioner dan 
kurangnya penggunaan teknologi ICT secara 
sistematis dalam tugas- tugas SDM sehari-
hari diakui. Apalagi, baru 35% pengusaha 
yang sudah menerapkan sistem otomasi 
pengelolaan SDM yang terintegrasi. (2020) 
menunjukkan tantangan utama yang dihadapi 
perusahaan saat memperkenalkan teknologi 
ICT baru dalam manajemen SDM. Antara 
lain, kompleksitas dan heterogenitas proses 
manajemen SDM, resistensi pegawai 
terhadap perubahan revolusioner dan 
kurangnya penggunaan teknologi ICT secara 
sistematis dalam tugas-tugas SDM sehari-hari 
diakui. 

Tercatat, baru 35% pengusaha yang 
sudah menerapkan sistem otomasi 
pengelolaan SDM yang terintegrasi. 
Meskipun dunia baru SDM ICT berkembang 
pesat, penelitian Stephan et al. (2016) tentang 
pentingnya SDM ICT menunjukkan bahwa 
setiap perusahaan ketiga mendefinisikannya 
sebagai prioritas yang sangat penting dan 
hanya 9% perusahaan yang percaya bahwa 
mereka sepenuhnya siap untuk dia. Beberapa 
kendala utama dalam proses keberhasilan 
transformasi ICT yang disebutkan dalam studi 
Oracle & Research Now SSI (2018) adalah 
sistem TI legacy (53%), perolehan talenta 
baru (49%) dan resistensi terhadap perubahan 
dalam budaya perusahaan (42 %). 

Pegawai ICT dan Bekerja Secara ICT 

Interaksi dengan teknologi ICT telah 
membentuk generasi baru orang dengan 
sikap, kualifikasi, perilaku, dan harapan yang 
berbeda (Lancaster dan Stillman, 2002; 
Prensky, 2015). Orang-orang generasi ini – 
calon pendatang baru dalam organisasi – lebih 
multitasker, memiliki kemampuan/kualifikasi 
ICT, mereka menyukai dan mencari lebih 
banyak informasi dan jaringan. Mereka 
belajar sambil melakukan dan meminta lebih 
banyak kepuasan dan penghargaan instan. 
Jelas bahwa HRM harus mengubah dan 
menyelaraskan strategi dan aktivitasnya 
dengan kelompok pasar tenaga kerja baru ini 
seperti “pegawai ICT”. 

Generasi pegawai muda yang tumbuh 
dalam lingkungan ICT jauh lebih kompleks 
dan lebih heterogen (Helsper dan Eynon, 
2010). Adaptasi strategis dan operatif HRM 
untuk tenaga kerja yang berubah merupakan 
langkah yang diperlukan untuk mendukung 
organisasi lebih jauh (D' Netto dan Ahmed, 
2012), melalui praktik perekrutan, pemilihan, 
dan kepemimpinan yang baru, berbeda dan 
otomatis. Kecerdasan Buatan (mesin), 
misalnya, dapat menghemat waktu bagi 
perekrut dan memungkinkan mereka untuk 
lebih fokus pada aspek manusia atau 
perekrutan, serta meningkatkan pengalaman 
kandidat (yaitu waktu respons yang lebih 
sedikit, komunikasi reguler, penjadwalan 
wawancara). Sebagian besar jika tidak semua 
konten pekerjaan telah diICTkan. Mengingat, 
semua informasi saat ini baik ICT, sudah ICT, 
atau bisa ICT (Bawden, 2008) informasi 
pekerjaan pegawai semakin tergantung pada 
alat dan media ICT. 

Oleh karena itu, untuk melakukan 
pekerjaan secara efektif, diperlukan 
seperangkat keterampilan teknis dan mental 
baru untuk memperoleh, memproses, 
memproduksi, dan menggunakan informasi 
secara sistematis (Nawaz dan Kundi, 2010; 
Bawden, 2008). Teknologi ICT telah 
memungkinkan bentuk-bentuk baru 
pengorganisasian pekerjaan yang berkisar 
dari tempat kerja virtual tunggal, kelompok 
virtual, tim atau komunitas, dan bahkan 
organisasi virtual (Hertel et al., 2005; Powell 
et al., 2004). Misalnya, E – lancing mengatur 
pekerjaan melalui pasar berbasis web di mana 
organisasi menawarkan tugas tertentu kepada 
pekerja lepas. E-lancing menggantikan 
pegawai konvensional dan perubahan dan 
terkadang mempertanyakan fungsi SDM 
“klasik” (Aguinis dan Lawal, 2020) 

Mengelola anggota seperti itu jelas 
berbeda dari mengelola pegawai 
konvensional dalam banyak aspek seperti 
kepemimpinan, umpan balik kinerja atau 
pengembangan, sementara masih banyak 
aspek praktis yang belum ditangani secara 
memadai (Hertel et al., 2005). Manajer 
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Sumber Daya Manusia, kemudian, selain 
mengenali persyaratan perubahan ICT ini 
pada organisasi kerja. Hadapi tantangan untuk 
mengembangkan strategi dan kebijakan 
terkait yang dibantu oleh otomatisasi. 
Misalnya, untuk mengatur pekerjaan (yaitu 
penugasan tugas, pekerjaan outsourcing), 
untuk melatih dan mengembangkan staf atau 
e-lancers/mitra, untuk mengumpulkan dan 
menguraikan banyak informasi (analitik Big 
Data), untuk memberi kompensasi kepada 
staf, dan menciptakan keterlibatan pegawai. 

Manajemen Pegawai Berbasis ICT 

Setiap perusahaan hendaknya memiliki 
perencanaan dan penerapan teknologi ICT 
untuk mendukung dan membangun jaringan 
profesi SDM. Fungsi operasional SDM 
seperti pemrosesan daftar gaji, tetapi juga 
fungsi manajerial seperti kompensasi, 
manajemen kinerja, atau pengembangan 
"didukung secara ICT". Efek operasional 
positif dari manajemen pegawai ICT ini 
seperti biaya yang lebih rendah, kecepatan 
dan kualitas proses SDM yang lebih tinggi, 
peningkatan korporasi dan kepercayaan di 
antara pemangku kepentingan SDM, orientasi 
yang lebih strategis, dll. sudah jelas (Parry, 
2016; Strohmeier, 2016). Beberapa masalah 
negatif seperti kurangnya penerimaan 
pengguna, ancaman terhadap privasi, 
kehilangan kontak pribadi, perampingan 
departemen SDM atau membebani 
profesional SDM dengan tugas penerapan 
teknis, administrasi dan aplikasi, tidak boleh 
diabaikan. – masalah yang harus ditangani 
oleh manajer SDM, mengenai pengangguran 
yang meningkat (perampingan), bias 
perekrutan, penggunaan data pegawai yang 
tidak tepat, transparansi. 

Mesin/sistem cerdas yang dibangun 
oleh Big Nine Companies [(G-MAFIA), 
Google, Microsoft, Amazon, Facebook, IBM, 
Apple, dan (BAT), Baidu, Alibaba, Tencent], 
memungkinkan kecerdasan buatan dan 
meningkatkan perekrutan dan alat perekrutan 
yang digunakan hanya seobjektif manusia 
yang memprogramnya. Akibatnya, bias 

manusia dapat menimbulkan masalah 
diskriminasi besar dan masalah etika yang 
diperkuat oleh skala di mana alat AI 
beroperasi (Charles, 2020). Tantangan profesi 
SDM adalah mengidentifikasi, 
mengembangkan, dan memanfaatkan potensi 
positif ICT, sambil menghindari atau 
setidaknya mengurangi kerugian yang 
menyertainya. 

Diakui bahwa nasib organisasi dan 
keberhasilan bisnis apa pun, selain teknologi 
dan kepemimpinan, ditentukan oleh: kualitas 
sumber daya manusianya dan bagaimana 
sumber daya manusianya dikelola.. Kegiatan 
SDM ICT adalah cara paling penting untuk 
memastikan faktor-faktor penentu ini, yang 
membantu organisasi mana pun untuk 
menjalankan strateginya secara efektif dan 
mencapai tujuan operasional dan strategisnya. 
Artinya manajer SDM harus mengubah 
perannya, dari diagnostik dan deskriptif 
tentang tenaga kerja menjadi prediktif dan 
preskriptif, dengan kata lain mengubah 
perannya dari operasional menjadi strategis.. 
Transformasi ini membutuhkan perekrutan 
orang-orang yang berpendidikan teknologi, 
mengisi kesenjangan keterampilan dan 
mempertahankan pegawai. Akibatnya, 
manajer SDM harus memperoleh kemampuan 
(pengetahuan dan keterampilan) dan diberi 
kapasitas (oleh organisasi) untuk mengontrol 
analisis tenaga kerja yang mendalam dan 
memanfaatkan teknologi ICT untuk fungsi 
SDM. 

 
D. KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 

Information Communcation and 
Technology jelas mempengaruhi aktivitas 
SDM dan mengubah peran manajer SDM dari 
statis menjadi dinamis dan strategis. Banyak 
tantangan dan peluang bagi manajer SDM 
untuk meningkatkan produktivitas pegawai 
dan akhirnya profitabilitas, dengan 
menghubungkan pegawai digital secara 
efektif dengan pekerjaan otomatis dan bentuk 
digital baru serta struktur organisasi. Strategi 
SDM baru diperlukan untuk mengisi 
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keragaman, memungkinkan integrasi 
kehidupan kerja dan mempertahankan 
kumpulan bakat pegawai digital. Agar 
berhasil memenuhi peran baru mereka, 
manajer SDM perlu bertindak terutama 
sebagai penentu posisi strategis (perlu 
mengetahui konteks bisnis dan faktor 
eksternal yang memaksakan), sebagai agen 
perubahan dan sebagai pendukung teknologi 
(perlu mengetahui cara mengakses, 
menganalisis, menilai dan berbagi informasi 
dan bagaimana menerapkan teknologi 
informasi baru). 

Manajer sumber daya manusia sendiri 
perlu memperoleh keterampilan digital dan 
meningkatkan ketangkasan digital mereka. 
Untuk meningkatkan wawasan kita tentang 
peran HRM lebih banyak penelitian 
diperlukan untuk menyelidiki bagaimana dan 
sejauh mana peran ini dipengaruhi oleh 
karakteristik pekerjaan dan organisasi. 
Dimensi etis dalam menggunakan teknologi 
digital untuk mengakses penyimpanan dan 
penggunaan data pegawai perlu diperiksa 
secara lebih empiris. 

Namun, digitalisasi juga merupakan 
tantangan besar bagi pengusaha, pekerja, dan 
otoritas publik, dan tantangan tersebut perlu 
dipahami sepenuhnya sehingga opsi 
kebijakan yang paling tepat dapat 
diidentifikasi untuk mengubahnya menjadi 
peluang bagi semua. Pengaruh teknologi 
digital berdampak pada kompetensi yang 
dibutuhkan dalam pekerjaan yang berbeda 
dan mengubah tingkat penggunaannya saat ini 
di tempat kerja. Makalah ini bertujuan untuk 
menganalisis bagaimana digitalisasi 
memengaruhi juga kompetensi dalam SDM 
dan bagaimana keterampilan digital 
dibutuhkan dan digunakan oleh manajer 
SDM. 
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