
 
 
 
 
 

Editorial Office :  
Tijarotana : Jurnal Ekonomi dan Binis Syariah  
LPPM STIES Babussalam Kalibening Mojoagung Jombang   

TIJAROTANA : Jurnal Ekonomi dan Bisnis Syariah 
Vol. 06, No. 02 September 2025 
Print ISSN : 2721 – 3897 , Online ISSN : 2746 – 2420  
Journal hompage: 
 https://ejournal.sties-babussalam.ac.id/index.php/tijarotana/index 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Copyright C 2021 TIJAROTANA: Jurnal Ekonomi dan Bisnis Syariah. All rights reserved 

MANAJEMEN SUMBER DAYA INSANI BERBASIS TEKNOLOGI: INOVASI DALAM 
REKRUTMEN DAN RETENSI KARYAWAN 

 
Muhammad Khoirun Nasirin1, STIES Babussalam Jombang, mnasirin90@gmail.com  

Muhammad Nasiruddin2, STIES Babussalam Jombang, nazier2930@gmail.com  
Abdul Wahid3, STIES Babussalam Jombang, aw22032020@gmail.com  

 
 
 

Article Info  

Article history :   

Received : 12 Juli 2025 

Accepted  : 16 Agustus 2025 

Published : 01 September 2025 

Page : 11 - 21 

 

Keyword : Manajemen Sumber 
Daya Insani, Teknologi, 
Rekrutmen, Retensi Karyawan, 
Inovasi, Kecerdasan Buatan, 
Analitik Data 
 

 

 

  

 
Perkembangan teknologi informasi telah membawa 

perubahan signifikan dalam berbagai aspek manajemen sumber 
daya manusia (SDM), khususnya dalam proses rekrutmen dan 
retensi karyawan. Manajemen SDM berbasis teknologi 
menghadirkan solusi inovatif yang memungkinkan perusahaan 
untuk lebih efektif dalam mengidentifikasi dan menarik talenta 
terbaik, serta mempertahankan karyawan berkinerja tinggi. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi peran teknologi 
dalam memodernisasi praktik rekrutmen dan retensi, dengan 
fokus pada penggunaan perangkat lunak manajemen talenta, 
analitik data, serta kecerdasan buatan (AI) dalam meningkatkan 
efisiensi dan akurasi dalam proses seleksi dan pengembangan 
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa teknologi tidak 
hanya mempercepat proses rekrutmen, tetapi juga meningkatkan 
pengalaman karyawan melalui program pengembangan yang 
lebih personal dan berbasis data. Selain itu, penerapan teknologi 
dalam manajemen SDM terbukti memperkuat strategi retensi 
dengan memberikan wawasan yang lebih mendalam mengenai 
kepuasan dan kebutuhan karyawan. Dengan demikian, inovasi 
teknologi menjadi faktor kunci dalam menciptakan lingkungan 
kerja yang lebih dinamis, inklusif, dan produktif, sekaligus 
mendukung keberlanjutan perusahaan di tengah persaingan 
yang semakin ketat. 
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A. Pendahuluan 
 
Teknologi telah menjadi pilar penting dalam 
manajemen sumber daya insani (SDI) dan 
berperan kritis dalam proses penataan tenaga 
kerja di berbagai organisasi. Dalam konteks 
SDI, pemanfaatan teknologi informasi tidak 
sekadar mempermudah proses administratif, 
tetapi juga meningkatkan kualitas dan 
efektivitas pengelolaan sumber daya 
manusia(Shiddiq & Wakhid, 2021). Ketika kita 
membahas teknologi dalam manajemen SDI, 
kita tidak dapat mengabaikan bagaimana 
kemajuan teknologi ini mendorong pergeseran 
paradigma dalam rekrutmen dan retensi 
karyawan, serta tantangan yang dihadapi dalam 
praktik manajemen konvensional. Selain itu, 
pemahaman mengenai tujuan penelitian ini juga 
sangat penting, karena akan 
mendemonstrasikan manfaat yang dapat 
diperoleh dari integrasi teknologi dalam 
pengelolaan SDI pada dunia kerja saat 
ini(Santoso et al., 2024). 
 
Salah satu perubahan signifikan yang dibawa 
oleh teknologi dalam manajemen SDI adalah 
keberadaan sistem informasi manajemen 
sumber daya manusia (SIMSDM) yang modern. 
SIMSDM mencakup alat dan sistem yang 
memungkinkan pengumpulan, penyimpanan, 
dan pengelolaan data karyawan secara efisien 
(Arianto & Susetyo, 2022; Halim, 2021). 
Dengan penerapan SIMSDM yang tepat, 
organisasi dapat meningkatkan efisiensi 
operasional, tidak hanya dalam hal rekrutmen 
dan seleksi, tetapi juga dalam pelatihan, 
pengembangan, dan evaluasi kinerja karyawan. 
Sebuah studi menunjukkan bahwa sistem 
informasi ini bisa menyediakan data strategis 
yang mendukung pengambilan keputusan 
(Kabul, 2024). Selain itu, integrasi teknologi 
informasi dengan manajemen SDI menciptakan 
sinergi yang dapat meningkatkan keunggulan 
kompetitif organisasi di tengah persaingan 
global yang semakin ketat, di mana pekerja 
dianggap sebagai aset terpenting (Fitroh et al., 
2020). 
 
Namun, meskipun teknologi menawarkan 
berbagai manfaat, permasalahan dalam 
manajemen SDI konvensional tetap ada. Dalam 
praktiknya, manajemen konvensional sering 
menghadapi tantangan seperti pelatihan yang 
tidak memadai, rendahnya motivasi dan 
keterlibatan karyawan, serta proses rekrutmen 
yang tidak efisien(Nasirin et al., 2021). 
Penelitian telah menunjukkan bahwa masalah 
ini diakibatkan oleh kurangnya pemanfaatan 
teknologi dalam proses pengelolaan SDI 
(Nurhabibah, 2023; A. Ramadhani et al., 2022). 

Misalnya, pengolahan data yang masih 
dilakukan secara manual menyebabkan 
kemunduran dalam kecepatan pengambilan 
keputusan dan menurunkan kualitas informasi 
yang dihasilkan (Arianto & Susetyo, 2022; 
Halim, 2021). Selain itu, kemunduran dalam 
komunikasi dan kolaborasi antar bagian dalam 
organisasi menjadi tantangan besar ketika 
organisasi tidak memanfaatkan teknologi secara 
optimal(Abidin & Ilma Ahmad, 2023a). 
 
Ada berbagai tujuan penelitian yang dapat 
disentuh dalam konteks manajemen SDI ini, 
antara lain untuk memahami bagaimana 
teknologi dapat memfasilitasi pengelolaan SDI 
yang lebih baik, terutama dalam meningkatkan 
rekrutmen dan retensi karyawan. Selain itu, 
tujuan penelitian ini mencakup penelusuran 
cara-cara untuk mengidentifikasi dan mengatasi 
permasalahan dalam manajemen SDI 
konvensional. Dengan hasil yang didapat, 
manfaat bagi dunia kerja bisa dioptimalkan, 
bukan hanya dalam pengelolaan tenaga kerja, 
tetapi juga dalam memperbaiki kualitas 
keseluruhan dari manajemen SDI yang 
diimplementasikan oleh organisasi(Husen & 
Ahmad, 2023). 
 
Karena itulah, tujuan utama dari manajemen 
SDI yang didorong oleh teknologi adalah untuk 
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 
pengembangan karyawan secara berkelanjutan. 
Melalui pelatihan berbasis kompetensi yang 
relevan dengan kebutuhan era digital, 
pendekatan ini tidak hanya meningkatkan 
keterampilan SDM tetapi juga mendorong 
adaptasi organisasi terhadap perubahan 
(Nurhabibah, 2023). Beberapa studi 
menunjukkan bahwa pelatihan tersebut diterima 
baik oleh karyawan dan memberikan hasil 
positif dalam pengelolaan kinerja mereka 
(Gunawan et al., 2023). Melalui penelitian ini, 
diharapkan juga dapat memberikan wawasan 
kepada organisasi yang sedang bertransisi 
menuju pengelolaan SDI berbasis teknologi, 
membantu mereka menghadapi berbagai 
tantangan dan memaksimalkan potensi sumber 
daya manusia(Ahmad et al., 2024). 
 
Dalam konteks yang lebih luas, penelitian ini 
diharapkan dapat menciptakan landasan bagi 
pengembangan kebijakan yang lebih baik dalam 
pengelolaan SDI, di mana teknologi berperan 
sebagai katalisator yang mempercepat efisiensi 
dan efektivitas manajemen. Dengan 
mengintegrasikan teknologi dalam proses 
bisnis, organisasi akan lebih mampu 
menghadapi berbagai tekanan dari lingkungan 
eksternal dan meningkatkan daya saing di pasar 
global (Lukman et al., 2024). Akhirnya, 
kehadiran teknologi dalam manajemen SDI 
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memberikan solusi yang tidak hanya teoritis 
tetapi praktis, membantu organisasi untuk 
mengatasi tantangan saat ini dan menyongsong 
masa depan dengan lebih optimis. 
 

B.  Tinjauan Pustaka 
 
 Konsep Manajemen Sumber Daya Insani 
 
Definisi dan Peran SDI dalam Organisasi 
 
Sumber daya insani (SDI) adalah segmen 
penting dari manajemen organisasi yang 
mencakup aspek pengelolaan, pengembangan, 
dan optimalisasi tenaga kerja untuk mencapai 
tujuan organisasi. SDI berfungsi sebagai aset 
kritis yang berkontribusi terhadap efektivitas 
dan efisiensi operasional organisasi 
(Mubarokah & Nuvriasari, 2024). Menurut 
Mubarokah dan Nuvriasari, SDI membentuk 
basis untuk pencapaian tujuan strategis yang 
lebih besar dan harus dikelola dengan 
pendekatan proaktif untuk meningkatkan 
kinerja dan meningkatkan kepuasan kerja 
(Syafrizal et al., 2024). 
 
SDI dalam organisasi mencakup berbagai 
aktivitas yang memfasilitasi pengelolaan 
karyawan, mulai dari rekrutmen, pelatihan, 
hingga pengembangan karir. Ini termasuk peran 
kepemimpinan dan motivasi kerja yang 
berpengaruh besar terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB), yang pada 
gilirannya berdampak pada kepuasan dan 
kinerja karyawan (Permatasari & Yanuar, 
2024). Selain itu, SDI juga memainkan peran 
penting dalam membentuk budaya kerja yang 
positif, yang pada akhirnya berkontribusi pada 
peningkatan produktivitas dan penurunan 
turnover karyawan (Mirawati et al., 2022). 
 
Perbedaan antara SDI dan SDM 
 
Meskipun banyak istilah yang sering digunakan 
secara bergantian, terdapat perbedaan 
substansial antara sumber daya insani (SDI) dan 
manajemen sumber daya manusia (SDM). SDI 
lebih merujuk kepada keseluruhan potensi yang 
dimiliki oleh karyawan dalam bentuk 
keterampilan, pengetahuan, dan keahlian. Di 
sisi lain, SDM adalah praktik dan strategi yang 
digunakan untuk mengelola SDI tersebut 
(Syafrizal et al., 2024). SDM berfokus pada 
implementasi dan kebijakan yang berkaitan 
dengan rekrutmen, pelatihan, dan pemeliharaan 
karyawan, sedangkan SDI mencerminkan nilai 
dan kontribusi individu dalam organisasi secara 
lebih makro. 
 
Pemahaman yang jelas tentang SDI dan SDM 
sangat penting bagi organisasi, sebagai pelaku 

manajemen harus bisa menentukan strategi 
yang tepat untuk mengoptimalkan potensi SDI 
yang ada. Menurut Syani et al., kepuasan kerja 
merupakan hasil dari upaya manajemen dalam 
memposisikan SDI secara strategis di dalam 
struktur organisasi (Syani et al., 2021). Hal ini 
menjelaskan bagaimana setiap individu 
berkontribusi untuk mencapai tujuan bersama 
dan meningkatkan produktivitas. 
 
 Teknologi dalam Manajemen SDI 
 
Peran Artificial Intelligence (AI), Big Data, dan 
Machine Learning dalam HR 
 
Teknologi informasi modern, termasuk artificial 
intelligence (AI), big data, dan machine 
learning, telah merevolusi cara organisasi 
mengelola sumber daya manusia. AI dapat 
digunakan dalam proses rekrutmen dan seleksi 
karyawan untuk meningkatkan efisiensi dan 
akurasi (Alwy, 2022). Dengan menganalisis 
data dari sejumlah kandidat secara otomatis, AI 
membantu menyaring kandidat yang paling 
sesuai dengan kriteria organisasi. Selanjutnya, 
big data dapat membantu menilai kebutuhan dan 
preferensi karyawan, sehingga memudahkan 
manajemen dalam pengambilan keputusan 
terkait kebijakan SDM (Hidayah, 2024). 
 
Machine learning memberikan organisasi 
keleluasaan untuk mengidentifikasi pola dalam 
data perilaku karyawan dan mengantisipasi 
dampak dari kebijakan manajerial yang ada. 
Menurut Alwy, integrasi teknologi ini 
memastikan bahwa organisasi dapat mengambil 
keputusan yang didukung data (data-driven 
decision-making) secara lebih tepat, 
memungkinkan akuntabilitas yang lebih baik 
dalam proses manajemen SDI (Alwy, 2022). 
 
Tren Digitalisasi dalam Pengelolaan Karyawan 
 
Digitalisasi telah memberikan dampak yang 
signifikan dalam pengelolaan SDI dengan 
menciptakan platform yang lebih efisien untuk 
manajemen karyawan. Dalam era digital ini, 
banyak organisasi yang mulai beralih ke sistem 
manajemen SDM berbasis cloud untuk 
meningkatkan aksesibilitas dan kolaborasi antar 
departemen (Mubarokah & Nuvriasari, 2024). 
Hal ini tidak hanya meningkatkan transparansi 
dalam pengelolaan SDI, tetapi juga 
mempercepat proses pengambilan keputusan. 
 
Lebih jauh, tren ini juga mempengaruhi 
pengembangan pelatihan dan pengembangan 
karyawan. Dengan adanya e-learning, pelatihan 
dapat dilaksanakan secara fleksibel dan dapat 
diakses kapan saja, di mana saja, oleh setiap 
karyawan (Syani et al., 2021). Sebagai hasilnya, 
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karyawan dapat terus mengembangkan 
keterampilan dan kemampuan mereka sesuai 
dengan kebutuhan organisasi dan 
perkembangan industri. Digitalisasi juga 
memfasilitasi komunikasi yang lebih baik di 
antara anggota tim, memperkuat kolaborasi, dan 
membangun budaya kerja yang lebih kuat 
(Parasian & Adiputra, 2021). 
 
 Inovasi dalam Rekrutmen Karyawan 
 
Rekrutmen Berbasis AI dan Otomatisasi Seleksi 
 
Inovasi dalam rekrutmen kini semakin berfokus 
pada pemanfaatan AI dan otomatisasi untuk 
meningkatkan efektivitas dan efisiensi proses 
pencarian dan pemilihan kandidat. Penggunaan 
algoritma dan aplikasi berbasis AI dalam 
rekrutmen menawarkan keunggulan kompetitif 
yang besar. Proses analisis resume dan penilaian 
kandidat kini dapat dilakukan secara otomatis, 
mempercepat waktu rekrutmen dan mengurangi 
kemungkinan bias manusia (Baktiar et al., 
2024). Dengan sistem ini, organisasi dapat lebih 
cepat menemukan kandidat yang sesuai dengan 
profil dan kebutuhan perusahaan. 
 
Otomatisasi seleksi kandidat tidak hanya 
mengurangi waktu yang diperlukan dalam 
proses perekrutan, tetapi juga meningkatkan 
akurasi dengan memanfaatkan data dan analisis 
untuk memastikan bahwa keputusan yang 
diambil berbasis objektivitas. Hal ini, pada 
gilirannya, dapat membantu mengurangi angka 
turnover yang merugikan perusahaan (Mirawati 
et al., 2022). 
 
Penggunaan Platform Digital dan Media Sosial 
dalam Rekrutmen 
 
Media sosial dan platform digital memberikan 
cara baru bagi organisasi untuk berinteraksi 
dengan kandidat potensial. Pemanfaatan 
platform seperti LinkedIn, Instagram, dan 
platform perekrutan digital lainnya 
menghadirkan kesempatan untuk menjangkau 
berbagai lapisan masyarakat dengan lebih luas 
dan efisien (Baktiar et al., 2024). Selain itu, 
media sosial juga dapat digunakan untuk 
mempromosikan budaya perusahaan dan nilai-
nilai organisasi, menarik kandidat yang cocok 
dengan lingkungan tersebut. 
 
Hal ini menciptakan hubungan yang lebih 
dinamis antara perusahaan dan calon karyawan, 
memudahkan mereka untuk melakukan 
penelitian tentang karakteristik perusahaan, 
serta memberikan peluang bagi perusahaan 
untuk menampilkan prestasi dan inovasi yang 
mereka tawarkan. Ini juga meningkatkan 
keterlibatan kandidat, karena mereka dapat 

berinteraksi dengan konten yang relevan, 
sehingga memperkaya pengalaman mereka 
dalam proses rekrutmen (Soeprijadi & Sudibjo, 
2021). 
 
 Strategi Retensi Karyawan Berbasis Teknologi 
 
Gamifikasi dalam Engagement Karyawan 
 
Salah satu strategi inovatif yang diadopsi oleh 
perusahaan untuk meningkatkan retensi 
karyawan adalah gamifikasi. Strategi ini 
melibatkan penggunaan elemen permainan 
untuk mendorong keterlibatan dan motivasi 
karyawan (Mardiyah et al., 2023). Dengan 
menciptakan sistem penghargaan yang menarik 
dan kompetisi internal yang sehat, organisasi 
dapat meningkatkan komitmen karyawan 
terhadap tugas mereka dan menciptakan budaya 
kerja positif. Ini juga dapat membantu dalam 
mengidentifikasi bakat dalam organisasi, 
dengan mendorong karyawan untuk terus 
berkontribusi secara aktif. 
 
Gamifikasi dapat diterapkan dalam berbagai 
aspek, termasuk pelatihan, evaluasi kinerja, dan 
bahkan pengembangan keterampilan. Menurut 
Hidayah, sistem ini memberikan stimulasi yang 
diharapkan dapat meningkatkan produktivitas 
dan retensi bagi karyawan yang begitu berharga 
bagi organisasi (Hidayah, 2024). 
 
Penggunaan HR Analytics untuk Meningkatkan 
Kepuasan Kerja 
 
Teknologi seperti HR analytics memungkinkan 
organisasi untuk menganalisis data karyawan 
dengan lebih mendalam dan komprehensif. 
Dengan memanfaatkan data ini, organisasi bisa 
mengidentifikasi masalah yang mempengaruhi 
kepuasan kerja dan melakukan intervensi yang 
tepat waktu (Hakim et al., 2022). Informasi 
yang dihasilkan dari analitik SDM berfungsi 
sebagai dasar untuk pengambilan keputusan 
yang akurat, memungkinkan manajer untuk 
memahami frustrasi karyawan, kebutuhan 
pelatihan, dan potensi masalah yang mungkin 
muncul. 
 
Penggunaan data untuk menelaah pola kepuasan 
kerja dan motivasi karyawan juga dapat 
membantu manajemen dalam merancang 
program dan inisiatif yang lebih sesuai untuk 
meningkatkan suasana kerja dan produktivitas 
keseluruhan (Sutiara et al., 2023). Pendekatan 
ini dapat membentuk budaya organisasi yang 
lebih responsif dan adaptif terhadap perubahan 
kebutuhan dan harapan karyawan. 
 
Peran E-Learning dan Upskilling dalam 
Mempertahankan Karyawan 
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E-learning dan upskilling di era digital adalah 
elemen kunci dalam strategi retensi karyawan 
yang efektif. Program pelatihan yang berbasis 
digital memberikan fleksibilitas bagi karyawan 
untuk mengembangkan keterampilan penting 
tanpa harus meninggalkan pekerjaan mereka 
(Parasian & Adiputra, 2021). Dengan 
menyediakan akses ke pelatihan berkelanjutan 
dan pengembangan profesional, perusahaan 
tidak hanya meningkatkan kompetensi 
karyawan, tetapi juga meningkatkan rasa 
loyalitas dan kepuasan kerja di kalangan 
mereka. 
 
Ketika karyawan merasa investasi pada potensi 
diri mereka dihargai, mereka cenderung 
memiliki komitmen yang lebih tinggi kepada 
organisasi. Hal ini dibuktikan dalam penelitian 
menunjukkan bahwa organisasi yang berfokus 
pada pengembangan karyawan melalui 
pelatihan dan pemrograman upskilling berada 
dalam posisi yang lebih baik untuk 
mempertahankan talenta utama mereka dan 
bersaing di pasar global (Hakim et al., 2022). 
 
C.  Metode Penelitian 

 
 Jenis Penelitian Kualitatif 
 
Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kualitatif yang sangat cocok untuk menggali 
pemahaman dalam konteks pengelolaan sumber 
daya insani, terutama ketika mengeksplorasi 
dinamika, motivasi, dan pengalaman individu 
dalam konteks organisasi(Habibi et al., 2024). 
Metode kualitatif memberikan kebebasan 
kepada peneliti untuk menginvestigasi aspek-
aspek yang lebih dalam, seperti persepsi dan 
sikap, yang tidak dapat sepenuhnya diukur 
dengan metode kuantitatif (Lester, 2022). 
Dalam konteks ini, penelitian ini bertujuan 
untuk memberikan gambaran holistik tentang 
bagaimana teknologi dan strategi manajemen 
berkontribusi terhadap pengembangan dan 
retensi karyawan dalam lingkungan kerja yang 
semakin digital (Marthalia, 2022). 
 
### Sumber Data 
 
Penelitian ini memanfaatkan beberapa sumber 
data guna mendapatkan perspektif yang 
komprehensif. Pertama, analisis literatur 
digunakan untuk mengumpulkan informasi 
yang relevan terkait dengan pemanfaatan 
teknologi dalam manajemen sumber daya 
insani. Kaji pustaka ini mencakup artikel, buku, 
dan dokumen akademik yang mengulas tentang 
manajemen sumber daya manusia, teknologi 
informasi, serta inovasi dalam rekrutmen dan 
retensi (Mwita et al., 2023). 

 
Selain itu, survei juga akan dilakukan untuk 
mengumpulkan data dari para praktisi di bidang 
sumber daya insani, guna mendapatkan 
pandangan langsung tentang penerapan 
teknologi dan strategi manajemen dalam 
rekrutmen dan retensi karyawan. Metode survei 
ini dipilih untuk mendapatkan data yang 
sistematik dan terstruktur, yang memungkinkan 
analisis lanjut dapat dilakukan. Adanya 
wawancara mendalam dengan beberapa 
informan kunci seperti manajer SDM dan 
karyawan juga akan memberikan wawasan 
diperlukan untuk memahami tantangan dan 
keberhasilan dalam menerapkan pendekatan 
manajerial berbasis teknologi dalam organisasi 
(Darman et al., 2024; T. A. Ramadhani & 
Septemuryantoro, 2023). Wawancara ini akan 
berfokus pada pengalaman pribadi informan, 
memberikan narasi real yang lebih menggugah 
dalam konteks penelitian. 
 
 Teknik Analisis Data yang Digunakan 
 
Dalam menganalisis data yang diperoleh, 
penelitian ini akan menerapkan teknik analisis 
kualitatif yang meliputi beberapa langkah 
penting. Pertama-tama, data hasil wawancara 
dan survei akan direkam, kemudian transkripsi 
akan dilakukan untuk memudahkan pengelolaan 
data (Lê & Bednarek, 2023). Pendekatan 
analisis tematik akan digunakan untuk 
mengidentifikasi tema-tema utama yang muncul 
dari data, dengan cara mengklasifikasikan 
informasi berdasarkan kategori yang relevan. 
Teknik ini memungkinkan peneliti untuk 
terfokus pada peningkatan pemahaman tentang 
bagaimana praktik dan teknologi manajemen 
sumber daya insani berkontribusi dalam 
meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja 
karyawan (Fransisca & Komarudin, 2023). 
 
Analisis lebih lanjut juga dapat 
mengintegrasikan teknik pengkodean, yang 
bertujuan untuk menangkap makna mendalam 
dari data kualitatif(Syahni & Nasirin, 2023). 
Dengan pengkodean, peneliti dapat menandai 
dan mengelompokkan data ke dalam kategori 
tematik yang muncul, serta dapat berfungsi 
sebagai panduan dalam menginterpretasi hasil 
(Lumban Toruan et al., 2023). Selain itu, 
triangulasi akan dilakukan untuk meningkatkan 
keandalan dan validitas hasil, dengan cara 
membandingkan temuan dari berbagai sumber 
data (studi literatur, survei, dan wawancara) 
untuk memastikan konsistensi hasil penelitian 
(Hasudunga Panjaitan et al., 2023). 
 
Proses analisis ini sangat penting dalam 
menghasilkan pemahaman yang mendalam 
mengenai implikasi penggunaan teknologi dan 
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strategi dalam manajemen sumber daya 
manusia, serta memberikan rekomendasi 
berbasis data untuk praktik terbaik di masa 
mendatang (Jaan et al., 2024; Lewaherilla & 
Huwae, 2023). 
 
D.  Hasil dan Pembahasan 
 
Temuan Terkait Inovasi dalam Rekrutmen 
Berbasis Teknologi 
 
Inovasi dalam proses rekrutmen karyawan yang 
berbasis teknologi semakin terlihat dengan 
adanya teknologi digital yang membantu 
menyeleksi kandidat dengan lebih efektif. Salah 
satu inovasi yang paling menonjol adalah 
penggunaan Artificial Intelligence (AI) dalam 
melakukan analisis resume dan screening 
kandidat. Penggunaan AI dapat secara otomatis 
menyaring aplikasi berdasarkan relevansi 
dengan kriteria pekerjaan yang telah ditetapkan, 
sehingga mempercepat proses rekrutmen secara 
signifikan (Whysall et al., 2019). Penelitian 
menunjukkan bahwa rekrutmen berbasis AI 
tidak hanya lebih efisien tetapi juga mampu 
mengurangi bias dalam pemilihan kandidat, 
menciptakan peluang yang lebih adil bagi 
semua pelamar (Conte & Siano, 2023). 
 
Selain itu, integrasi alat komunikasi digital 
seperti video conferencing untuk sesi 
wawancara juga menunjukkan temuan yang 
positif(Roziq & Ilma Ahmad, 2024). 
Perbandingan telah dilakukan antara wawancara 
konvensional dan wawancara berbasis 
teknologi, menunjukkan bahwa wawancara 
yang dilakukan melalui videoconference 
menghasilkan kualitas interaksi yang serupa, 
bahkan bisa memberikan kenyamanan lebih 
bagi kandidat (Melchers et al., 2021). 
Penggunaan teknologi dalam wawancara tidak 
hanya memberikan fleksibilitas, tetapi juga 
memungkinkan perusahaan menjangkau 
kandidat di lokasi geografis yang lebih luas dan 
beragam(Husen & Ahmad, 2023). Hal ini 
dianggap penting dalam konteks globalisasi 
kerja saat ini, di mana keragaman dan 
inklusivitas menjadi elemen kunci dalam 
kebijakan dan strategi rekrutmen (Whysall et 
al., 2019). 
 
### Dampak Penggunaan Teknologi dalam 
Meningkatkan Efektivitas Rekrutmen 
 
Efektivitas rekrutmen telah menunjukkan 
peningkatan yang signifikan setelah penerapan 
teknologi dalam prosesnya. Penggunaan alat 
manajemen hubungan karyawan (HRM) yang 
berbasis cloud memungkinkan pengumpulan 
dan analisis data kandidat dalam waktu yang 
real-time (Dursun, 2023). Dengan demikian, tim 

SDM dapat mengidentifikasi kandidat yang 
paling mungkin sesuai dengan kebutuhan 
organisasi secara lebih cepat. Riset 
menunjukkan bahwa organisasi yang 
mengadopsi teknologi rekrutmen berbasis data 
dapat meningkatkan kualitas pelamar yang 
diterima hingga 30% dibandingkan dengan 
metode konvensional (Mishra & Mishra, 2023). 
 
Analisis data besar (big data) juga berperan di 
sini. Melalui pemanfaatan data yang terintegrasi 
dari berbagai sumber, organisasi dapat membuat 
keputusan yang lebih akurat tentang pembukaan 
posisi pekerjaan berdasar pada tren pasar dan 
kebutuhan real-time di industri (Conte & Siano, 
2023). Dampak ini sangat penting pada fase 
awal rekrutmen, di mana keputusan harus 
diambil dengan cepat dan tepat untuk menarik 
talenta terbaik (Whysall et al., 2019). 
 
Lebih jauh, penggunaan platform digital dan 
media sosial untuk mempromosikan lowongan 
kerja tidak hanya menjangkau audiens yang 
lebih luas tetapi juga meningkatkan interaksi 
positif para kandidat dengan merek majikan. 
Hal ini tidak hanya menciptakan citra positif, 
tetapi juga meningkatkan rasio konversi ketika 
kandidat yang sudah berinteraksi sebelumnya 
melamar dan diterima di perusahaan tersebut 
(Mishra & Mishra, 2023). 
 
### Strategi Retensi Karyawan yang Berhasil 
Diterapkan dengan Bantuan Teknologi 
 
Retensi karyawan merupakan aspek krusial 
dalam manajemen SDI yang dapat memenuhi 
tantangan dalam mempertahankan talenta 
terbaik(Abidin & Ilma Ahmad, 2023b). Salah 
satu strategi efektif dalam hal ini adalah 
penggunaan HR Analytics untuk memantau dan 
menganalisis kepuasan kerja dan keterlibatan 
karyawan secara berkelanjutan (Parsehyan, 
2020). Dengan menggunakan alat analitik, 
perusahaan dapat mengidentifikasi pola 
ketidakpuasan atau tanda-tanda burnout di 
kalangan karyawan, menjadikannya proaktif 
dalam menangani masalah sebelum menjadi 
lebih serius (Eprila & Yunike, 2022). 
 
Penelitian menunjukkan bahwa organisasi yang 
menerapkan program gamification dalam 
lingkungan kerja untuk meningkatkan 
engagement karyawan memperoleh hasil yang 
positif. Gamifikasi yang melibatkan pemberian 
penghargaan, tantangan, dan komponen 
permainan dalam tugas sehari-hari dapat 
meningkatkan motivasi dan komitmen 
karyawan (Eprila & Yunike, 2022). Rasa 
kompetisi yang bersahabat baik di antara rekan-
rekan kerja akan meningkatkan semangat kerja 
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dan menciptakan budaya organisasi yang 
positif(Ilma Ahmad et al., 2024). 
 
Sistem pelatihan berbasis teknologi juga 
berkontribusi pada retensi karyawan. Melalui 
program e-learning dan upskilling yang 
disesuaikan dengan kebutuhan karyawan, 
perusahaan dapat meningkatkan keterampilan 
dan kemampuan karyawan, sehingga merasa 
dihargai dan diinvestasikan dalam 
pengembangan karir mereka (Mishra & Mishra, 
2023). Para karyawan yang merasa bahwa 
perusahaan mereka berkomitmen untuk 
investasi dalam profesionalisme masa depan 
mereka cenderung untuk tetap loyal (Fatma et 
al., 2024). 
 
### Analisis Kelebihan dan Tantangan 
Implementasi Teknologi dalam Manajemen SDI 
 
Meskipun implementasi teknologi dalam 
manajemen SDI memiliki banyak kelebihan, 
seperti efisiensi, pengurangan biaya, dan 
kualitas keputusan yang lebih baik, ada 
tantangan yang harus diperhatikan (Whysall et 
al., 2019). Salah satu tantangan paling 
signifikan adalah biaya awal untuk mengadopsi 
teknologi baru, terutama untuk perusahaan kecil 
dan menengah. Selain itu, pelatihan karyawan 
dalam memanfaatkan alat dan sistem baru juga 
memerlukan waktu dan sumber daya yang tidak 
sedikit (Dursun, 2023). 
(Habibi et al., 2022) 
Keberhasilan penggunaan teknologi dalam 
manajemen SDI juga sangat bergantung pada 
kesiapan organisasi untuk beradaptasi dengan 
perubahan. Penelitian menunjukkan bahwa 
ketentuan budaya organisasi yang kaku dan 
resistensi terhadap perubahan adalah faktor 
penghambat yang sering ditemukan dalam 
proses transformasi digital(Parsehyan, 2020). 
Oleh karena itu, perusahaan perlu melakukan 
perubahan budaya di dalam tubuh organisasi 
agar penerapan teknologi bisa berjalan 
efektif(Dimyati et al., 2022). 
 
Isu lain yang perlu diwaspadai adalah keamanan 
data, terutama ketika mengelola informasi 
karyawan melalui sistem yang berbasis cloud. 
Ancaman serangan siber dapat mengakibatkan 
kebocoran data sensitif, yang berpotensi 
merusak reputasi perusahaan (Mayoral et al., 
2022). Maka, investasi dalam keamanan siber 
dan pelatihan bagi seluruh karyawan tentang 
pentingnya menjaga privasi data menjadi sangat 
penting. 
 
Secara keseluruhan, penerapan teknologi dalam 
manajemen SDI menawarkan banyak peluang 
untuk membantu organisasi mencapai tujuan 
strategis mereka, namun juga memberikan 

tantangan yang perlu ditangani dengan 
sistematis dan holistik agar mendapatkan hasil 
yang optimal (Mishra & Mishra, 2023). 
 
E. Kesimpulan dan Saran 
 
### Ringkasan Hasil Penelitian 
 
Penelitian ini telah mengidentifikasi dan 
menganalisis berbagai inovasi dalam 
pengelolaan sumber daya insani (SDI) yang 
berbasis teknologi, menegaskan pentingnya 
adopsi teknologi dalam rekrutmen dan retensi 
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
pemanfaatan Artificial Intelligence (AI) dan alat 
digital dalam proses rekrutmen dapat 
meningkatkan efisiensi dan objektivitas dalam 
seleksi kandidat, serta mempercepat waktu 
pengambilan keputusan. Teknologi ini juga 
mengurangi bias dalam proses pemilihan, 
menciptakan kesempatan yang lebih adil bagi 
semua pelamar(Ahmad, 2020). 
 
Penggunaan HR analytics dan gamifikasi 
terbukti efektif dalam meningkatkan 
keterlibatan dan kepuasan kerja karyawan, yang 
akhirnya berdampak positif pada retensi 
karyawan(Maulana & Al Azhar, 2023). Namun, 
tantangan signifikan muncul terkait dengan 
biaya awal investasi dan kebutuhan untuk 
perubahan budaya organisasi agar pentingnya 
teknologi dapat diintegrasikan secara seimbang 
dengan pengelolaan SDI yang 
konvensional(Shiddiq et al., 2022). 
 
### Implikasi bagi Organisasi dalam 
Mengadopsi Teknologi dalam Manajemen SDI 
 
Adopsi teknologi dalam manajemen SDI 
membawa implikasi besar bagi organisasi. 
Pertama, dengan memanfaatkan data dan 
analisis, perusahaan dapat memperkirakan 
kebutuhan tenaga kerja dan merencanakan 
strategi pengembangan karyawan dengan lebih 
baik. Ini secara langsung berkontribusi terhadap 
pencapaian tujuan strategi bisnis yang lebih 
efektif dan efisien. Kedua, teknologi 
menyokong pengembangan budaya organisasi 
yang lebih responsif terhadap perubahan dan 
inovasi. Hal ini merupakan keunggulan yang 
penting di era digital, di mana perubahan terjadi 
dengan cepat. 
 
Organisasi juga harus memikirkan cara untuk 
menjaga keamanan data saat menerapkan sistem 
yang berbasis teknologi(Abidin & Ilma Ahmad, 
2023b). Ketika karyawan berbagi informasi 
pribadi melalui sistem informasi manajemen, 
perlindungan terhadap data tersebut sangat 
penting untuk mencegah potensi risiko yang 
dapat merugikan reputasi organisasi. 
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### Saran untuk Pengembangan Lebih Lanjut di 
Masa Depan 
 
Untuk pengembangan lebih lanjut, organisasi 
sebaiknya mempertimbangkan untuk 
membangun pelatihan berkelanjutan bagi SDM 
mereka dalam menggunakan teknologi yang 
baru diadopsi. Pelatihan ini tidak hanya akan 
meningkatkan keterampilan teknis tetapi juga 
akan memberdayakan karyawan dalam 
mengoptimalkan sistem yang ada. Di samping 
itu, pengembangan koneksi antara berbagai 
departemen dalam organisasi akan menciptakan 
komunikasi yang lebih baik dan beradaptasi 
dengan pola kerja baru yang memungkinkan 
kolaborasi yang lebih efisien. 
 
Penelitian lebih lanjut juga disarankan untuk 
menggali lebih dalam faktor-faktor yang 
mempengaruhi keberhasilan implementasi 
teknologi dalam manajemen SDI, termasuk 
analisis kasus sukses dan tantangan yang 
dihadapi oleh organisasi lain. Saran untuk 
organisasi adalah untuk membangun sistem 
umpan balik dari karyawan mengenai penerapan 
teknologi baru, sehingga keputusan yang 
diambil dalam pengelolaan SDI dapat 
dirumuskan dengan lebih memperhatikan 
masukan dari para pelaku di lapangan. 
 
Dengan langkah-langkah tersebut, organisasi 
dapat mengembangkan strategi yang lebih 
adaptif dan efektif dalam mencapai tujuan 
manajerial serta meningkatkan produktivitas 
karyawan dalam lingkungan kerja yang semakin 
kompleks dan dinamis. 
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