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Abstract 

This study aims to explore the challenges and opportunities faced by manufacturing companies 

in Indonesia in the process of digital transformation in the field of human resource management 

(HRM). Digital transformation is an important step for companies in improving operational 

efficiency and competitiveness in the Industry 4.0 era. The research method used is a case study 

with a qualitative approach, where data is obtained through in-depth interviews with HR 

managers, surveys to employees, and analysis of company documents. The results showed that 

the main challenges faced by the company were resistance to change, lack of digital skills 

among employees, and limited technological infrastructure. However, the research also 

identified a number of opportunities, such as improved work process efficiency, better employee 

data management, and increased employee engagement through digital platforms. Therefore, 

companies are advised to invest in digital skills training and technology infrastructure 

development to maximize the benefits of digital transformation. 

 

Keywords : Digital transformation, Human resources, digital platform 

 

1. PENDAHULUAN 

Di era globalisasi dan digitalisasi yang meningkat saat ini, transformasi digital memainkan 

peran penting dalam merevolusi praktik manajemen sumber daya manusia (SDM). Integrasi 

teknologi digital dalam proses SDM, seperti yang disorot dalam berbagai makalah penelitian (Yi 

Zhuo Wang ,2023) bertujuan untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas tugas seperti 

rekrutmen, pelatihan, pengembangan, dan manajemen karyawan secara keseluruhan. Dengan 

memanfaatkan alat seperti teknologi pohon keputusan, IoT, dan sistem berbasis cloud, organisasi 

dapat mengumpulkan dan menganalisis sejumlah besar data untuk membuat keputusan yang 

tepat, meningkatkan komunikasi, dan mendorong inisiatif SDM strategis. (Agus Dharmanto 

,2023), Pergeseran menuju transformasi digital ini tidak hanya mengoptimalkan operasi SDM 

tetapi juga memberdayakan karyawan, mendorong pengembangan bakat, dan pada akhirnya 

berkontribusi untuk mencapai tujuan organisasi dalam lanskap digital yang dinamis.( Marina 

Chugunova ,2023) 
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Integrasi sistem informasi SDM, analisis data, kecerdasan buatan (AI), dan alat kolaborasi 

digital memainkan peran penting dalam meningkatkan efisiensi operasional, meningkatkan 

pengalaman karyawan, dan memfasilitasi pengambilan keputusan strategis dalam organisasi. 

Teknologi AI semakin dimanfaatkan dalam praktik SDM untuk mengotomatiskan tugas, 

meningkatkan proses pengambilan keputusan, meningkatkan keterlibatan karyawan, dan 

meningkatkan tingkat retensi (Smita Pangarkar 2023). Kemajuan ini memungkinkan analitik 

prediktif, pemrosesan bahasa alami, dan chatbot untuk merampingkan inisiatif manajemen bakat, 

pelatihan, dan pengembangan, yang pada akhirnya mengarah pada peningkatan kepuasan dan 

kesejahteraan karyawan (Fei Xie,2022). Selain itu, pemanfaatan AI dalam sistem integrasi data 

SDM, seperti model semantik tersembunyi, berkontribusi pada prediksi, analisis, dan 

rekomendasi yang lebih akurat untuk proses rekrutmen dan pelatihan, memastikan akurasi 

prediksi yang tinggi dan efisiensi dalam menangani data SDM (Valeriia Biliavska ,2022). Ketika 

organisasi merangkul solusi berbasis AI dalam operasi SDM, mereka lebih siap untuk 

beradaptasi dengan era digital yang berkembang, mendefinisikan kembali aktivitas mereka, dan 

menavigasi kompleksitas penggabungan teknologi sambil mempertimbangkan keuntungan dan 

pertimbangan etisnya . 

Transformasi digital dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) adalah aspek penting 

yang dipengaruhi oleh kemajuan pesat dalam teknologi digital seperti kecerdasan buatan (AI), 

big data, dan blockchain (S. Bobrovskyi  ,2023),  Teknologi ini membentuk kembali proses 

SDM dari rekrutmen hingga pengembangan dan retensi bakat, meningkatkan efisiensi, 

efektivitas, dan fleksibilitas dalam mengelola karyawan(Imane Ouchen ,2023). Integrasi alat 

digital tidak hanya mempercepat operasi bisnis tetapi juga menghadirkan peluang baru untuk 

fungsi SDM, memungkinkan organisasi untuk beradaptasi dengan kondisi pasar yang berubah 

dan mencapai tujuan pembangunan berkelanjutan .(Hasan Abdulsalam Ali Emran,2023).   

Merangkul transformasi digital dalam SDM memungkinkan optimalisasi pasar bakat, gamifikasi, 

dan pengembangan kompetensi baru dalam manajemen puncak, yang pada akhirnya 

meningkatkan proses pengambilan keputusan dan kinerja perusahaan secara keseluruhan 

(Ekaterina Ivanovna Shveyova,2023). Di era Industri 4.0, organisasi harus memanfaatkan 

teknologi digital untuk memberdayakan manajemen SDM mereka, memastikan daya saing yang 

berkelanjutan dan manfaat ekonomi. 

Transformasi digital yang didorong oleh meningkatnya digitalisasi ekonomi menghadirkan 

banyak peluang bagi perusahaan, termasuk proyeksi peningkatan produktivitas sebesar 32% pada 

tahun 2025 melalui pengumpulan, analisis, dan pemanfaatan data yang difasilitasi (Maryna V. 

Semykina ,2023). Transformasi ini juga mengarah pada perubahan dalam cara kerja karyawan, 

dengan teknologi digital yang memungkinkan peningkatan keterlibatan karyawan melalui 

platform pembelajaran digital dan pengambilan keputusan yang lebih baik melalui analisis data 

lanjutan (Jessica Bayón Pérez ,2022). Selain itu, pergeseran menuju digitalisasi memungkinkan 

pengelolaan tenaga kerja yang bergerak dan tersebar, mendukung fleksibilitas kerja yang lebih 

besar seperti kerja jarak jauh dan jam kerja yang fleksibel (Abdelhak-Djamel Seriai,2023). 

Kemajuan ini tidak hanya meningkatkan produktivitas tetapi juga berkontribusi pada lingkungan 

kerja yang lebih gesit dan mudah beradaptasi, selaras dengan kebutuhan bisnis dan karyawan 

modern yang berkembang.. 

Penerapan teknologi digital dalam manajemen SDM menghadirkan tantangan dan peluang. 

Tantangan termasuk resistensi terhadap perubahan, kesulitan integrasi, dan perlunya pelatihan 

ulang. 
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2. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei untuk 

mengumpulkan data mengenai transformasi digital dalam manajemen sumber daya manusia 

(SDM). Pendekatan ini dipilih untuk mendapatkan gambaran yang komprehensif tentang 

tantangan dan peluang yang dihadapi oleh organisasi dalam mengadopsi teknologi digital di 

bidang SDM. Populasi dalam penelitian ini adalah perusahaan-perusahaan di Indonesia yang 

telah menerapkan atau sedang dalam proses menerapkan transformasi digital dalam manajemen 

SDM. 

Sampel diambil menggunakan teknik purposive sampling, di mana hanya perusahaan yang 

memenuhi kriteria tertentu yang dipilih. Kriteria tersebut meliputi,Perusahaan yang telah 

menggunakan teknologi digital dalam fungsi SDM selama minimal satu tahun. Perusahaan yang 

memiliki lebih dari 100 karyawan. Dan  Perusahaan dari berbagai sektor industri untuk 

mendapatkan perspektif yang luas. dengan target responden dari departemen SDM, manajer 

SDM, dan karyawan yang berhubungan langsung dengan implementasi teknologi digital. Ukuran 

sampel ditentukan berdasarkan rumus Slovin dengan margin of error sebesar 5%. Jika populasi 

tidak diketahui secara pasti, digunakan perkiraan populasi dengan ukuran sampel minimal 100 

responden untuk analisis statistik yang lebih akurat. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Data 

1. Analisis Deskripsi 

a. Usia Responden 

Gambar 1.Usia Responden 

 
                               Hasil Olah Data 2024 

Berdasarkan hasil olah data questioner dimana mayoritas responden berada dalam rentang 

usia 30-39 tahun, yang menunjukkan bahwa sebagian besar peserta penelitian adalah profesional 

muda dan menengah yang kemungkinan besar terlibat aktif dalam proses transformasi digital di 

organisasi mereka. 

 

b. Jabatan Responden 
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Gambar 2. Jabatan Responden 

 
Hasil Olah data 2024 

Berdasarkan hasil questioner yang disebar dihasilkan bahwa Distribusi jabatan menunjukkan 

keterlibatan yang seimbang antara berbagai tingkat hierarki dalam organisasi, dari manajer 

hingga staf junior. Hal ini memungkinkan penelitian untuk memperoleh perspektif yang 

komprehensif mengenai transformasi digital di berbagai level jabatan. 

 

c. Lama Kerja  

Gambar 3. Lama Kerja 

 
Berdasarkan hasil questioner yang disebar didapatkan nahwa responden dengan lama 

kerja 4-6 tahun dan lebih dari 10 tahun merupakan kelompok terbesar. Ini menunjukkan bahwa 

penelitian ini mendapatkan wawasan dari individu-individu dengan pengalaman kerja yang 

cukup panjang, yang kemungkinan memiliki pemahaman mendalam mengenai perubahan yang 

terjadi dalam organisasi terkait transformasi digital. 

2. Uji Validitas & Reliabilitas 

a. Uji Validitas 
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Berdasarkan hasil olah data mengunakan spss 25, didapatkan bahwa semua variable 

dalam penelitian ini dinyatakan Valid, hal ini diketahuai seluruh dari nilai sign. 0.000, 

sebagaimana dikatahui berdasarkan teori bahwa sebuah variable dikatakan valid jika <0,050, 

dengan demikian variable pada penelitian ini dinyatakan valid  

b. Uji Reliabilitas 

 
Hasil olah data spss 25 pada semua variable yang diteliti dinyatakan reliable, hal ini 

diketahui nilai cronbach`s alfa pada variable yang diteliti sebesar 0.863. dengan dmeikian 

mengacu pada teori yang berlaku jika nilai cronbach`s alfa > 0.06 maka variable penelitian 

dinyatakan reliable.  

Model Framwork 

 
Model Framwork Transformasi Digital Dalam Managemen SDM 

3. Uji  Analisis Korelasi Jalur 

a. Uji pengaruh Resistensi terhadap perubahan (RPC) terhadap Efektivitas Transformasi 

Digital (ETD 
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Hasil dari olah data spss 25 diketahui bahwa nilai signifikansi  variable RPC adalah 0,000 

dengan demikian bahwa hubungan antara variable RPC terhadap ETD bersifat positif. Karena 

nilai sign nya <0.05. 

b. Uji pengaruh hubungan Pengaruh Biaya Implementasi (BI) terhadap Efektivitas 

Transformasi Digital (ETD). 

 
Hasil dari olah data spss 25 diketahui bahwa nilai signifikansi  variable BI adalah 0,000 dengan 

demikian bahwa hubungan antara variable RPC terhadap ETD bersifat positif. Karena nilai sign 

nya <0.05. 

c. Uji pengaruh hubungan Pengaruh Keterampilan Digital (KD) terhadap Efektivitas 

Transformasi Digital (ETD). 
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Hasil dari olah data spss 25 diketahui bahwa nilai signifikansi  variable KD  adalah 0,000 dengan 

demikian bahwa hubungan antara variable RPC terhadap ETD mempunyai korelasi . Karena 

nilai sign nya <0.05. 

d. Uji pengaruh hubungan Pengaruh Keamanan Digital (KDT) terhadap Efektivitas 

Transformasi Digital (ETD). 

 

 
Hasil dari olah data spss 25 diketahui bahwa nilai signifikansi  variable KDT  adalah 0,000 

dengan demikian bahwa hubungan antara variable RPC terhadap ETD mempunyai korelasi . 

Karena nilai sign nya <0.05. 

4. Uji T & Uji F 

Uji T 

 
Hasil Olah data spss 25 dalam pengujian analisis korelasi jalur dimana pengaruh 

variable RPC terhadap ETD sebesar 2.283, hal itu dapat dikatakan mempunyai 

pengaruh yang positif karena jika dibanding dengan T table sebesar 1,984 lebih besar 

T hitung. Dengan demikian maka  variable RPC mempunyai pengaruh yang 

positip,sementara untuk pengaruh variable BI terhadap ETD sebesar 2,843, 

sedangkan nilai T tabelnya sebesar 1,984,dengan demikian hubungan BI terhadap 

ETD bersifat positif karena nilai T hitung masih lebih besar dari T table.sedangkan 

uji T pada variable KDl terhadap ETD mempunyai nilai T hitung sebesar -,234, 

dengan hasil perhitungan T hitung tersebut maka bisa di interpretasikan bahwa 

hubungan antara KDl dengan ETD bersifat negative. Dan untuk pengaruh variable 
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KDT terhadap ETD menghasilkan nilai T hitung sebesar 3.165. dengan demikian 

bahwa varibele KDT mempunyai hubungan yang positif.karena mempunyai nilai 

Thitung yang lebih besar dari Ttabel.    

Uji F 

 
Hasil uji perhitungan analisis jalur secara farsial daihasilkan bahwa pengaruh seluruh 

variable secara farsial menghasilkan nilai F hitung 22.979, sedangkan f Tabel sebesar 2,463. 

Dengan demikian secara farsial dapat dikatakan bahwa secara keseluruhan mempunyai 

pengaruh yang positif.. 

 

Uji R  

  
Hasil dari perhitungan data spss 25 dihasilkan pengaruh hubungan seluruh variable 

independen terhadap variable dependen sebesar 0,701 dengan demikian secara persentase 

maka pengaruh hubungan tersebut memberikan kontribusi sebsar 70%. Dengan demikian 

pengaruh nya sangat kuat. 

Pembahasan 

1. Interpretasi Model 
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Gambar. Framework Model Transformasi Digital Marketing  

 

1. Pengaruh Resistensi terhadap Perubahan (RPC) terhadap Efektivitas Transformasi Digital 

(ETD) 

Pengaruh yang terjadi memiliki pengaruh positif sehingga dapat dikatakan bahwa hasil dari 

pemodelan yang terjadi dapat di interprestasikan bahwa Resistensi terhadap Perubahan 

mempunyai resistensi yang rendah terhadap efektivitas transformasi digital,sehingga dengan 

demikian seluruh responden dalam penelitian ini mengaggap bahwa transpormasi digital tidak 

mempunyai resistensi terhapa karyawan. 

2. Pengaruh Biaya Implementasi (BI) terhadap Efektivitas Transformasi Digital (ETD) 

Pengaruh yang diberikan dari variable BI terhadap efektifitas transformasi digital sangat 

positif, dimana biaya inpelmentasi digital tinggi tetapi di ikuti dengan efektivitas transformasi 

digital yang tinggi pula. Maka biaya dalam hal ini bukan merupakan tantangan bagi 

perusahaan. 

3. Pengaruh Keterampilan Digital (KD) terhadap Efektivitas Transformasi Digital (ETD) 

Hasil dari perhitungan olah data pengaruh Keterampilan Digital (KD) terhadap Efektivitas 

Transformasi Digital (ETD) bersifat negative, dengan demikian bahwa keterampilan digital 

karyawan pada perusahaan yang dilibatkan dalam penelitian ini masih sangat rendah. 

Sehingga berpengaruh terhadap efektivitas transformasi digital.  

4. Pengaruh Keamanan Data (KD) terhadap Efektivitas Transformasi Digital (ETD) 

Hasil dari perhitungan diketahui bahwa Pengaruh Keamanan Data (KD) terhadap Efektivitas 

Transformasi Digital (ETD)mempunyai pengaruh positif, dimana semakin tinggi nilai yang 

dihasilkan maka Semakin tinggi tingkat keamanan data, semakin tinggi efektivitas transformasi 

digital. 

 Framework Hasil Penelitian 
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Tantangan 

1. Resistensi terhadap Perubahan (RPC) 

Karyawan mungkin menolak perubahan teknologi, mempengaruhi adopsi teknologi baru. 

2. Biaya Implementasi (BI) 

Tingginya biaya implementasi teknologi dapat menjadi hambatan. 

3. Keterampilan Digital (KD) 

Keterampilan digital karyawan perlu ditingkatkan untuk menggunakan teknologi baru 

secara efektif. 

4. Keamanan Data (KD) 

Risiko terkait keamanan data menjadi perhatian utama dalam transformasi digital. 

 

Peluang 

1. Efektivitas Transformasi Digital 

Efektivitas transformasi digital dalam manajemen SDM diukur melalui beberapa indikator: 

a) Peningkatan Efisiensi Operasional Proses SDM menjadi lebih efisien melalui 

otomatisasi. 

b) Pengambilan Keputusan yang Lebih Baik Data analitik membantu dalam membuat 

keputusan yang lebih tepat. 

c) Fleksibilitas Kerja Teknologi memungkinkan fleksibilitas kerja yang lebih baik, seperti 

bekerja dari jarak jauh. 

d) Pengembangan Karyawan Platform e-learning memfasilitasi pelatihan dan 

pengembangan karyawan. 

e) Kepuasan Kerja Kepuasan kerja karyawan meningkat dengan penerapan teknologi yang 

mempermudah pekerjaan mereka. 

Dalam konteks "Transformasi Digital dalam Manajemen Sumber Daya Manusia", inovasi 

memainkan peran penting sebagai penggerak utama untuk mengatasi tantangan yang ada dan 
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memanfaatkan peluang yang tersedia. Berikut adalah cara di mana inovasi dapat dimasukkan ke 

dalam hubungan antara Peluang dan tantangan: 

1. Di Antara Peluang dan Tantangan 

   Inovasi sebagai elemen yang terletak di tengah-tengah antara peluang dan tantangan. Ini 

menunjukkan bahwa inovasi berperan dalam mengatasi tantangan yang dihadapi oleh organisasi 

dalam mengadopsi transformasi digital, sambil memanfaatkan peluang teknologi yang ada. 

2. Sebagai Solusi untuk Tantangan 

   inovasi sebagai solusi untuk tantangan tertentu yang dihadapi dalam transformasi 

digital. Misalnya, inovasi teknologi seperti platform HR yang baru dapat membantu dalam 

mengatasi resistensi terhadap perubahan atau meningkatkan keterampilan digital karyawan. 

3. Memanfaatkan Peluang Baru 

  Inovasi juga bisa digambarkan sebagai cara untuk memanfaatkan peluang baru yang 

dihadirkan oleh teknologi digital. Contohnya adalah penggunaan AI untuk meningkatkan proses 

rekrutmen atau analitik big data untuk membuat keputusan HR yang lebih strategis dan berbasis 

data. 

4. Mendorong Perubahan Budaya 

  Inovasi tidak hanya tentang teknologi, tetapi juga tentang perubahan budaya dalam 

organisasi. Ini dapat termasuk inovasi dalam strategi komunikasi, pendekatan manajemen 

perubahan, atau pengembangan keterampilan kepemimpinan yang baru untuk mendukung 

transformasi digital 

4. KESIMPULAN 

Penelitian  ini memberikan pandangan holistik tentang bagaimana transformasi digital dalam 

manajemen SDM berinteraksi dengan tantangan dan peluang yang ada, serta bagaimana faktor-

faktor ini bersama-sama mempengaruhi efektivitas keseluruhan dari transformasi digital tersebut. 

Dengan memahami hubungan ini, perusahaan dapat mengidentifikasi strategi yang paling efektif 

untuk mengatasi tantangan dan memanfaatkan peluang untuk meningkatkan manajemen SDM 

mereka. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa transformasi digital dalam manajemen SDM menawarkan 

banyak peluang, seperti peningkatan efisiensi, pengambilan keputusan yang lebih baik, 

fleksibilitas kerja, pengembangan karyawan, dan peningkatan transparansi. Namun, ada juga 

tantangan yang signifikan, termasuk resistensi terhadap perubahan, biaya implementasi, 

keterampilan digital, dan keamanan data. Untuk mengatasi tantangan ini, organisasi perlu 

mengadopsi strategi yang holistik, termasuk program pelatihan berkelanjutan, kepemimpinan 

transformasional, dan kebijakan keamanan data yang ketat. 

 

Rekomendasi 

1. Organisasi harus berinvestasi dalam pelatihan dan pengembangan keterampilan digital bagi 

karyawan untuk memastikan mereka dapat mengadopsi dan memanfaatkan teknologi baru 

secara efektif. 

2. Manajer dan pemimpin SDM perlu mengembangkan keterampilan kepemimpinan 

transformasional untuk memimpin perubahan dan mengatasi resistensi. 

3. Organisasi harus mengembangkan dan mengimplementasikan kebijakan keamanan data 

yang kuat untuk melindungi informasi karyawan dan memastikan kepatuhan terhadap 

regulasi. 

4. Organisasi harus secara rutin mengevaluasi efektivitas teknologi digital yang 

diimplementasikan dan melakukan penyesuaian yang diperlukan untuk meningkatkan 

kinerja dan hasil. 
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5. Perusahaan perlu mempertimbangkan peningkatan investasi dalam teknologi digital sebagai 

strategi jangka panjang untuk mencapai keunggulan kompetitif.. 
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