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ABSTRAK 
Pemeliharaan Sumber Daya Manusia (SDM) di era digital menghadapi tantangan dalam hal 
adaptasi teknologi, kesenjangan keterampilan, keamanan data, dan perubahan budaya 
organisasi. Namun, era digital juga menghadirkan peluang untuk meningkatkan efisiensi, 
produktivitas, dan inovasi dalam manajemen karyawan. Inovasi dalam manajemen karyawan 
mencakup digitalisasi proses rekrutmen, pelatihan berbasis teknologi, dan analisis data untuk 
pengambilan keputusan yang lebih baik. Tantangan dan peluang di era digital, lembaga publik 
menghadapi berbagai dalam mengelola Sumber Daya Manusia (SDM). Perubahan teknologi yang 
cepat, tuntutan masyarakat yang semakin tinggi, serta kebutuhan akan efisiensi dan 
transparansi memerlukan strategi manajemen SDM yang adaptif dan inovatif. Pembahasan ini 
akan membahas tantangan serta peluang yang dihadapi dalam pengelolaan SDM di sektor publik 
di era digital. Tantangan dan peluang era digital membawa tantangan sekaligus peluang bagi 
manajemen SDM di lembaga publik. Untuk menghadapi perubahan ini, diperlukan strategi 
adaptif seperti peningkatan literasi digital, penerapan teknologi dalam proses kerja, serta 
kebijakan yang lebih fleksibel. Dengan pendekatan yang tepat, sektor publik dapat 
bertransformasi menjadi lebih efisien, inovatif, dan responsif terhadap kebutuhan masyarakat. 
Kemajuan informasi dan komunikasi telah mengubah cara suatu bisnis beroperasi, termasuk 
dalam sumber manajemen daya manusia (MSDM). Perkembangan teknologi saat ini menuntut 
SDM untuk memiliki keterampilan yang terus berkembang guna menghadapi dinamika pasar 
kerja global. Pada pembahasan ini mengeksplorasi tantangan dan peluang yang dihadapi MSDM 
dalam menangani tuntutan tersebut. Tantangan utama mencakup kesenjangan keterampilan 
antara kebutuhan pasar dengan kemampuan SDM yang ada, perlunya adaptasi terhadap 
perubahan yang cepat, dan resistensi terhadap teknologi baru. Selain itu, terdapat tekanan 
untuk menciptakan strategi yang inovatif dalam menarik, mengembangkan, dan 
mempertahankan bakat yang kompeten. Namun, teknologi juga membuka peluang besar bagi 
MSDM. Pemanfaatan teknologi memungkinkan pengembangan program pelatihan yang lebih 
efektif, fleksibel, dan terpersonalisasi, serta mendukung implementasi sistem kerja hybrid yang 
mendorong efisiensi. Selain itu, analitik data membantu organisasi mengidentifikasi kebutuhan 
pelatihan dan pengelolaan SDM secara proaktif. Penelitian ini menyoroti pentingnya investasi 
dalam pengembangan kompetensi SDM melalui pembelajaran berkelanjutan dan penerapan 
teknologi guna menghadapi masa depan yang semakin kompleks dan penuh persaingan. 
Kata Kunci: Sumber Daya Manusia (SDM), Era Digital, Manajemen SDM, Inovasi, Teknologi 
Informasi, Transformasi Digital. 
 

ABSTRACT 
Human Resource (HR) maintenance in the digital era faces challenges in terms of technology 
adaptation, skills gaps, data security, and changes in organizational culture. However, the digital 
era also presents opportunities to improve efficiency, productivity, and innovation in employee 
management. Innovation in employee management includes digitizing the recruitment process, 
technology-based training, and data analysis for better decision making. Challenges and 
opportunities in the digital era, public institutions face various in managing Human Resources 
(HR). Rapid technological changes, increasing demands from society, and the need for efficiency 
and transparency require adaptive and innovative HR management strategies. This discussion will 
discuss the challenges and opportunities faced in managing HR in the public sector in the digital 
era. The challenges and opportunities of the digital era bring challenges as well as opportunities 
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for HR management in public institutions. To face these changes, adaptive strategies are needed 
such as increasing digital literacy, implementing technology in work processes, and more flexible 
policies. With the right approach, the public sector can transform to be more efficient, innovative, 
and responsive to the needs of society. Advances in information and communication have changed 
the way businesses operate, including in human resource management (HRM). Current 
technological developments require HR to have skills that continue to develop in order to face the 
dynamics of the global job market. This discussion explores the challenges and opportunities faced 
by HRM in addressing these demands. Key challenges include the skills gap between market needs 
and existing HR capabilities, the need to adapt to rapid change, and resistance to new technologies. 
In addition, there is pressure to create innovative strategies in attracting, developing, and retaining 
competent talent. However, technology also opens up great opportunities for HRM. The use of 
technology enables the development of more effective, flexible, and personalized training programs, 
and supports the implementation of hybrid work systems that drive efficiency. In addition, data 
analytics helps organizations identify training needs and proactively manage HR. This study 
highlights the importance of investing in HR competency development through continuous learning 
and the application of technology to face an increasingly complex and competitive future. 
Keywords: Human Resources (SDM), Digital Era, Hr Management, Innovation, Information 
Technology, Digital Transformation. 
 
PENDAHULUAN 

Perkembangan teknologi digital dalam dua dekade terakhir telah membawa 
perubahan besar di berbagai aspek kehidupan manusia, termasuk di dunia kerja dan 
pengelolaan sumber daya manusia (SDM). Era digital ditandai dengan masifnya 
penggunaan internet, kecerdasan buatan (Artificial Intelligence/AI), big data, cloud 
computing, hingga sistem otomasi yang merambah ke seluruh lini organisasi. Digitalisasi 
ini tidak hanya memengaruhi proses produksi atau layanan, tetapi juga mengubah cara 
perusahaan merekrut, mengembangkan, dan memelihara SDM mereka (Setiawan, 
2023). 

Pemeliharaan SDM, yang selama ini dipahami sebagai serangkaian aktivitas untuk 
mempertahankan karyawan, meningkatkan kepuasan kerja, meminimalkan turnover, 
serta mengembangkan kompetensi karyawan, kini mengalami pergeseran paradigma. Di 
era digital, konsep pemeliharaan SDM tidak dapat lagi dilepaskan dari integrasi 
teknologi dan inovasi manajemen karyawan. Organisasi harus mampu menyesuaikan 
strategi pemeliharaan SDM dengan kebutuhan dan ekspektasi karyawan generasi digital 
yang semakin dinamis, serta memanfaatkan kemajuan teknologi untuk menciptakan 
lingkungan kerja yang produktif, fleksibel, dan adaptif (Budianto & Lestari, 2021). 

Di satu sisi, digitalisasi membawa banyak peluang yang dapat dimanfaatkan oleh 
organisasi dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi pemeliharaan SDM. Berbagai 
studi menunjukkan bahwa penggunaan teknologi seperti platform Human Resource 
Information System (HRIS), aplikasi mobile untuk engagement karyawan, sistem e-
learning, hingga analisis big data untuk prediksi turnover dapat meningkatkan 
kepuasan, loyalitas, dan kinerja karyawan secara signifikan (Sari & Widodo, 2023). 
Selain itu, digitalisasi memungkinkan perusahaan untuk menerapkan model kerja 
fleksibel seperti remote working dan hybrid working, yang terbukti meningkatkan 
keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance) karyawan dan memperluas akses 
terhadap talenta global (Hamid et al., 2022). 

Namun demikian, era digital juga diiringi dengan tantangan yang kompleks dalam 
aspek pemeliharaan SDM. Salah satu tantangan terbesar adalah kesenjangan 
keterampilan (skill gap), di mana kecepatan perkembangan teknologi tidak selalu 
sejalan dengan kemampuan SDM untuk beradaptasi. Banyak karyawan yang belum 
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memiliki keterampilan digital yang memadai, sehingga meningkatkan risiko 
ketertinggalan kompetensi bahkan kehilangan pekerjaan akibat automasi dan 
kecerdasan buatan (Prasetyo & Nugroho, 2022). Selain itu, perubahan budaya kerja yang 
cepat, meningkatnya ketergantungan pada teknologi, serta tuntutan untuk selalu 
terhubung (always connected) dapat memicu stres kerja, kelelahan digital, dan 
menurunkan kesejahteraan psikologis karyawan. 

Fenomena lain yang tidak kalah penting adalah perubahan karakteristik generasi 
pekerja. Generasi milenial dan generasi Z yang mendominasi angkatan kerja saat ini 
memiliki preferensi dan ekspektasi yang berbeda terhadap lingkungan kerja, termasuk 
kebutuhan akan fleksibilitas, teknologi pendukung, penghargaan atas kontribusi, serta 
keterlibatan (engagement) yang tinggi. Organisasi yang gagal memahami perubahan ini 
berpotensi mengalami kesulitan dalam mempertahankan talenta terbaik (Wijaya, 2024). 

Melihat kompleksitas tersebut, inovasi dalam manajemen SDM menjadi kunci 
utama dalam menjaga keberlanjutan organisasi di era digital. Inovasi tidak hanya 
berkaitan dengan adopsi teknologi, tetapi juga mencakup transformasi budaya kerja, 
penerapan kebijakan berbasis data (data-driven decision making), hingga penciptaan 
pengalaman kerja karyawan yang positif (employee experience). 

Berdasarkan latar belakang tersebut, artikel ini bertujuan untuk melakukan kajian 
literatur mengenai tantangan, peluang, dan inovasi dalam pemeliharaan SDM di era 
digital. Melalui kajian ini, diharapkan dapat diperoleh pemahaman yang komprehensif 
terkait dinamika pengelolaan SDM modern, serta memberikan rekomendasi strategis 
bagi organisasi dalam merancang kebijakan pemeliharaan SDM yang efektif, adaptif, dan 
inovatif di tengah disrupsi digital yang terus berkembang. 

 
KAJIAN TEORI 
1. Konsep Sumber Daya Manusia (SDM) dalam Organisasi 

Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu elemen paling penting dalam 
sebuah organisasi karena SDM menjadi pelaku utama dalam seluruh proses manajemen 
dan operasional. Menurut Mathis dan Jackson (2019), SDM bukan hanya dianggap 
sebagai faktor produksi biasa, tetapi sebagai aset strategis yang menentukan 
keberlanjutan, daya saing, dan inovasi organisasi. Dalam teori manajemen modern, 
peran SDM semakin signifikan seiring dengan kompleksitas persaingan global dan 
dinamika lingkungan eksternal. 

Pengelolaan SDM tidak terbatas pada aspek administratif seperti rekrutmen dan 
penggajian saja, tetapi mencakup keseluruhan siklus hidup karyawan dalam organisasi. 
Siklus tersebut meliputi perencanaan kebutuhan SDM, rekrutmen, seleksi, orientasi, 
pelatihan, pengembangan karier, manajemen kinerja, pemberian kompensasi, serta 
pemeliharaan dan retensi karyawan. Salah satu tantangan terbesar yang dihadapi 
organisasi saat ini adalah bagaimana mempertahankan SDM berkualitas, terutama di 
tengah persaingan yang ketat untuk mendapatkan talenta terbaik. 

Menurut Mondy dan Martocchio (2016), organisasi yang berhasil mengelola SDM 
secara strategis dapat mencapai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Oleh karena 
itu, teori-teori pengelolaan SDM menjadi landasan penting dalam merancang strategi 
pemeliharaan SDM, khususnya dalam konteks perubahan yang dipicu oleh kemajuan 
teknologi digital. 
2. Definisi dan Dimensi Pemeliharaan SDM 

Konsep pemeliharaan SDM atau Human Resource Maintenance merujuk pada 
serangkaian aktivitas yang bertujuan untuk menjaga, meningkatkan, dan 
mempertahankan kondisi karyawan agar tetap produktif, sehat, dan termotivasi dalam 
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bekerja. Handoko (2018) menyatakan bahwa pemeliharaan SDM bukan hanya 
berorientasi pada aspek fisik atau finansial, tetapi juga mencakup kesejahteraan 
psikologis, pengembangan profesional, dan penciptaan lingkungan kerja yang suportif. 

Dalam teori manajemen SDM, pemeliharaan karyawan menjadi bagian penting 
untuk memastikan keberlangsungan organisasi. Tidak hanya melalui kompensasi 
finansial seperti gaji dan tunjangan, tetapi juga melalui berbagai fasilitas, pelatihan, 
sistem kesehatan kerja, keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance), hingga 
pengembangan karier. Organisasi yang gagal memelihara karyawannya berisiko tinggi 
menghadapi masalah turnover, absensi, dan penurunan produktivitas. 

Dessler (2020) menjelaskan bahwa pemeliharaan SDM yang baik akan berdampak 
positif terhadap loyalitas karyawan, engagement, serta reputasi organisasi sebagai 
tempat kerja yang diminati. Selain itu, strategi pemeliharaan SDM yang efektif juga dapat 
meningkatkan kinerja tim dan menciptakan budaya organisasi yang sehat. 
3. Era Digital dan Dampaknya terhadap SDM 

Perkembangan teknologi informasi dan komunikasi telah membawa dunia 
memasuki era digital yang penuh dengan perubahan cepat dan signifikan. Era digital 
ditandai dengan kehadiran berbagai teknologi disruptif seperti kecerdasan buatan 
(Artificial Intelligence/AI), otomasi, Big Data, Internet of Things (IoT), dan cloud 
computing. Menurut Schwab (2017), perkembangan ini dikenal sebagai bagian dari 
Revolusi Industri 4.0, yang tidak hanya mengubah proses produksi dan layanan, tetapi 
juga cara organisasi mengelola SDM. Dalam konteks SDM, era digital memberikan 
dampak besar, baik dari sisi tantangan maupun peluang. Salah satu dampak paling nyata 
adalah perubahan pola kerja yang semakin fleksibel, termasuk tren kerja jarak jauh 
(remote working), sistem kerja hybrid, dan virtual collaboration. Teknologi digital 
memungkinkan karyawan bekerja dari mana saja, kapan saja, dengan tetap terhubung 
melalui platform komunikasi dan sistem manajemen online. Selain itu, era digital 
menuntut adanya peningkatan keterampilan digital atau digital skills, yang menjadi 
salah satu kompetensi kunci bagi karyawan modern. Organisasi perlu mempersiapkan 
SDM yang tidak hanya menguasai keterampilan teknis, tetapi juga memiliki kemampuan 
adaptif, berpikir kritis, dan mampu belajar secara berkelanjutan di tengah perubahan 
teknologi yang pesat. 

Menurut McKinsey Global Institute (2022), lebih dari separuh aktivitas kerja di 
berbagai sektor berpotensi mengalami otomasi. Hal ini memicu perubahan signifikan 
dalam struktur pekerjaan, distribusi peran karyawan, serta strategi pengembangan dan 
pemeliharaan SDM. 
4. Inovasi dalam Manajemen SDM di Era Digital 

Inovasi dalam manajemen SDM merupakan penerapan pendekatan, sistem, 
teknologi, atau praktik baru yang bertujuan untuk meningkatkan efektivitas dan 
efisiensi dalam pengelolaan SDM, khususnya di era digital yang serba dinamis. Menurut 
Ulrich et al. (2020), inovasi dalam bidang SDM tidak lagi bersifat opsional, melainkan 
menjadi kebutuhan strategis agar organisasi tetap kompetitif dan mampu menghadapi 
perubahan eksternal. Salah satu bentuk inovasi yang menonjol adalah penerapan sistem 
digital dalam berbagai aspek pengelolaan SDM. Misalnya, proses rekrutmen yang 
sebelumnya dilakukan secara konvensional, kini banyak menggunakan platform digital 
yang memungkinkan seleksi kandidat secara daring, termasuk penggunaan kecerdasan 
buatan untuk menyaring CV atau mengidentifikasi potensi kandidat. 

Selain itu, inovasi juga terlihat dalam bidang pengembangan kompetensi karyawan 
melalui e-learning, pelatihan berbasis video, hingga simulasi berbasis teknologi virtual 
reality (VR) yang meningkatkan efektivitas proses belajar. Di sisi lain, sistem Human 
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Resource Information System (HRIS) menjadi salah satu inovasi yang membantu 
organisasi dalam mengintegrasikan data karyawan, monitoring kinerja, serta 
memudahkan pengambilan keputusan berbasis data. 

Penelitian Deloitte (2021) menunjukkan bahwa perusahaan yang mampu 
memanfaatkan inovasi digital dalam manajemen SDM mengalami peningkatan 
engagement karyawan, efisiensi operasional, serta memiliki tingkat retensi karyawan 
yang lebih baik. Dengan demikian, inovasi dalam pengelolaan SDM menjadi faktor kunci 
dalam strategi pemeliharaan SDM di era digital. 
5. Konsep Employee Engagement dan Kaitannya dengan Pemeliharaan SDM 

Employee engagement adalah konsep yang mengacu pada tingkat keterlibatan 
emosional, intelektual, dan perilaku karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi. 
Menurut Kahn (1990), engagement mencerminkan seberapa besar karyawan merasa 
terhubung, termotivasi, dan berkomitmen untuk memberikan kontribusi terbaiknya. 
Penelitian menunjukkan bahwa tingkat employee engagement yang tinggi berdampak 
positif terhadap produktivitas, loyalitas, dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 
Sebaliknya, rendahnya engagement sering kali menjadi penyebab tingginya turnover, 
menurunnya kepuasan kerja, hingga berdampak negatif pada reputasi perusahaan. 

Dalam kaitannya dengan pemeliharaan SDM, strategi yang diterapkan organisasi 
seperti peningkatan kesejahteraan, penyediaan lingkungan kerja yang sehat, program 
pengembangan karier, hingga penerapan teknologi digital yang memudahkan karyawan, 
semuanya berkontribusi terhadap peningkatan employee engagement. Gallup (2021) 
melaporkan bahwa organisasi dengan tingkat engagement yang tinggi mengalami 
peningkatan produktivitas hingga 21% dan penurunan tingkat turnover hingga 59%. 

Di era digital, employee engagement tidak hanya bergantung pada interaksi tatap 
muka, tetapi juga dipengaruhi oleh efektivitas komunikasi digital, penggunaan platform 
kolaborasi online, serta pengalaman karyawan dalam memanfaatkan teknologi untuk 
menunjang pekerjaannya. Oleh karena itu, pemeliharaan SDM di era digital harus 
mengintegrasikan aspek teknologi dengan upaya menciptakan keterlibatan karyawan 
yang kuat. 
6. Kesenjangan Penelitian (Research Gap) 

Berdasarkan kajian teori dan studi terdahulu, terdapat beberapa kesenjangan 
penelitian yang perlu mendapat perhatian lebih lanjut. Pertama, masih minimnya kajian 
yang secara komprehensif menghubungkan antara inovasi digital dengan strategi 
pemeliharaan SDM secara praktis di berbagai sektor industri, khususnya di negara 
berkembang. Kedua, meskipun banyak penelitian membahas pengaruh digitalisasi 
terhadap produktivitas dan efisiensi, namun masih terbatas studi yang mengupas 
dampaknya terhadap kesejahteraan dan retensi karyawan. Ketiga, masih sedikit bukti 
empiris yang menguji hubungan antara pemeliharaan SDM, peningkatan employee 
engagement, dan keberhasilan organisasi dalam mengelola SDM di era digital. Keempat, 
terdapat keterbatasan penelitian yang mengkaji implementasi inovasi digital dalam 
manajemen SDM di organisasi skala kecil dan menengah, padahal sektor ini memiliki 
kontribusi besar dalam perekonomian. 

Melalui literature review ini, diharapkan kesenjangan tersebut dapat diisi dengan 
memberikan sintesis teoritis dan praktis yang komprehensif mengenai tantangan, 
peluang, dan inovasi dalam pemeliharaan SDM di era digital. 
 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini disusun menggunakan pendekatan Systematic Literature Review 
(SLR), yaitu metode kajian ilmiah yang bertujuan untuk mengidentifikasi, 
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mengevaluasi, dan mensintesis secara sistematis berbagai hasil penelitian yang relevan 
dengan tema pemeliharaan sumber daya manusia (SDM) di era digital. Literature 
review sistematis dipilih karena metode ini tidak hanya mendeskripsikan hasil 
penelitian yang ada, tetapi juga memungkinkan peneliti untuk menemukan pola, tren, 
kesenjangan penelitian, dan memberikan arahan untuk penelitian lanjutan serta 
rekomendasi praktis bagi organisasi. Kajian ini difokuskan untuk menggali lebih dalam 
mengenai tantangan yang dihadapi organisasi dalam pemeliharaan SDM di tengah 
transformasi digital, peluang yang muncul akibat penerapan teknologi dalam 
pengelolaan SDM, dan inovasi-inovasi manajemen SDM yang diterapkan untuk 
meningkatkan efektivitas pemeliharaan karyawan di era digital. 

Dengan metode SLR, diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi kontribusi 
ilmiah yang valid, komprehensif, serta dapat digunakan sebagai dasar pengambilan 
keputusan bagi praktisi manajemen SDM di berbagai organisasi. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
1. Tantangan Pemeliharaan SDM di Era Digital 

Transformasi digital telah mengubah lanskap dunia kerja secara menyeluruh. 
Organisasi kini dituntut tidak hanya untuk berinovasi, tetapi juga untuk memelihara 
sumber daya manusia (SDM) agar tetap produktif, relevan, dan berdaya saing tinggi. 
Namun, proses ini tidak lepas dari berbagai tantangan yang signifikan. Berikut adalah 
uraian detail mengenai tantangan-tantangan utama dalam pemeliharaan SDM di era 
digital: 

1. Kesenjangan Digital 
Tidak semua karyawan memiliki tingkat literasi digital yang sama. Perbedaan 

kemampuan dalam mengoperasikan teknologi baru menciptakan kesenjangan antara 
SDM yang “melek digital” dan mereka yang masih terbatas pemahamannya. Hal ini 
menyebabkan ketidakseimbangan dalam produktivitas dan meningkatkan kebutuhan 
akan pelatihan intensif serta program adaptasi teknologi yang berkelanjutan. 

2. Resistensi terhadap Perubahan 
Banyak karyawan merasa nyaman dengan metode kerja konvensional dan 

cenderung menolak sistem baru, terutama jika perubahan dianggap kompleks atau 
mengancam kestabilan peran mereka. Resistensi ini bisa menghambat proses 
transformasi digital secara menyeluruh dan memperlambat pencapaian target 
organisasi. 

3. Kelelahan Digital (Digital Fatigue) 
Penggunaan perangkat digital secara terus-menerus, terutama dalam sistem kerja 

jarak jauh atau hybrid, memicu kelelahan mental dan emosional. Karyawan merasa 
tertekan dengan banyaknya aplikasi, notifikasi, serta rapat daring yang menguras energi. 
Ini dapat menurunkan fokus, kreativitas, serta kualitas hubungan kerja. 

4. Tantangan dalam Pengawasan dan Penilaian Kinerja 
Sistem kerja fleksibel (remote atau hybrid) menyulitkan atasan dalam memantau 

kinerja secara langsung. Penilaian kinerja berbasis kehadiran atau waktu kerja menjadi 
tidak relevan. Diperlukan sistem baru berbasis output dan indikator kinerja utama (KPI) 
yang adil, transparan, dan dapat dipercaya. 

5. Masalah Keamanan Data dan Privasi SDM 
Digitalisasi data SDM melalui sistem seperti HRIS, e-payroll, atau aplikasi evaluasi 

kerja membawa risiko kebocoran data pribadi. Keamanan siber dan perlindungan 
privasi menjadi isu kritikal, terutama ketika data disimpan di cloud atau diakses dari 
berbagai perangkat. Kegagalan dalam menjaga privasi dapat merusak kepercayaan 



Volume 9 No 7 Tahun 2025 | 48 
 

karyawan terhadap manajemen. 
2. Peluang Pemeliharaan SDM di Era Digital 

Era digital membawa perubahan besar dalam dunia kerja, terutama dalam 
pengelolaan dan pemeliharaan sumber daya manusia (SDM). Pemeliharaan SDM tidak 
hanya berkaitan dengan kesejahteraan fisik dan psikologis karyawan, tetapi juga 
melibatkan strategi untuk mempertahankan dan meningkatkan produktivitas, loyalitas, 
dan kompetensi tenaga kerja dalam jangka panjang. Teknologi digital memungkinkan 
organisasi untuk menjangkau cara-cara baru dalam mengelola karyawan secara lebih 
efisien dan adaptif terhadap perubahan zaman. 

Salah satu peluang utama dalam pemeliharaan SDM adalah pemanfaatan teknologi 
HR seperti Artificial Intelligence (AI), big data, dan software Human Resource 
Management (HRM). Dengan AI dan big data, perusahaan dapat menganalisis perilaku 
kerja, mengidentifikasi kebutuhan pelatihan, serta meramalkan risiko turnover 
karyawan. HR analytics membantu manajer SDM mengambil keputusan berbasis data, 
bukan sekadar intuisi. Misalnya, Gojek dan Tokopedia telah mengadopsi sistem HR 
digital yang memungkinkan mereka memantau kinerja, absensi, dan kepuasan kerja 
secara real-time, sehingga pengambilan keputusan menjadi lebih cepat dan akurat 
(Deloitte, 2021; Tokopedia Tech Blog, 2021). 

Di samping itu, peningkatan efisiensi kerja melalui penggunaan tools digital 
menjadi faktor penting. Aplikasi kolaboratif seperti Slack, Microsoft Teams, Trello, dan 
Asana memungkinkan komunikasi lintas divisi yang cepat dan terorganisir. Alat digital 
ini membantu mengurangi birokrasi, mempercepat alur kerja, dan meningkatkan 
transparansi. Dengan digitalisasi proses administratif, beban kerja manual menjadi lebih 
ringan sehingga karyawan dapat fokus pada pekerjaan yang lebih strategis dan bernilai 
tinggi (Dessler, 2020). 

Peluang berikutnya adalah penerapan fleksibilitas kerja, seperti sistem Work From 
Home (WFH), kerja hybrid, dan jam kerja fleksibel. Hal ini menjadi bagian dari strategi 
pemeliharaan SDM karena mampu meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan. 
Mereka tidak hanya merasa diberi kepercayaan oleh perusahaan, tetapi juga dapat 
menyeimbangkan kehidupan pribadi dan profesional. Studi oleh McKinsey (2021) 
menunjukkan bahwa perusahaan yang menerapkan fleksibilitas kerja memiliki tingkat 
retensi karyawan yang lebih tinggi dan peningkatan kepuasan kerja secara signifikan. 

Selanjutnya, program pelatihan daring (e-learning) menjadi solusi efektif untuk 
meningkatkan kompetensi karyawan tanpa harus mengeluarkan biaya besar. 
Perusahaan dapat memanfaatkan platform seperti Coursera, Udemy, atau Ruangkerja 
untuk memberikan pelatihan yang disesuaikan dengan kebutuhan jabatan dan 
perkembangan industri. Sistem ini lebih fleksibel dan inklusif karena memungkinkan 
karyawan belajar kapan saja dan di mana saja. Contohnya, Ruangguru menyediakan 
pelatihan vokasional digital untuk karyawan ritel, UMKM, hingga perusahaan besar 
dengan biaya rendah dan akses yang luas (Ruangguru, 2022). 

Terakhir, peningkatan kepuasan kerja lewat pemanfaatan teknologi merupakan 
strategi yang tidak kalah penting. Teknologi memungkinkan HR menyediakan sistem 
self-service, seperti pengajuan cuti, laporan kehadiran, dan akses informasi payroll 
secara mandiri oleh karyawan. Selain itu, sistem feedback digital juga mempermudah 
komunikasi dua arah antara manajemen dan karyawan. Dengan demikian, karyawan 
merasa lebih dihargai dan dilibatkan dalam proses kerja. Kepuasan kerja yang 
meningkat akan berdampak pada peningkatan motivasi, loyalitas, dan kinerja mereka 
secara keseluruhan (Mondy & Martocchio, 2016). 
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Melalui kelima peluang tersebut, pemeliharaan SDM di era digital bukan hanya 
menjadi tuntutan, melainkan sebuah strategi utama dalam membangun organisasi yang 
adaptif, kompetitif, dan berkelanjutan. Transformasi digital, jika dimanfaatkan dengan 
tepat, tidak hanya meningkatkan efisiensi kerja, tetapi juga memperkuat hubungan 
antara perusahaan dan karyawannya dalam jangka panjang. 
3. Inovasi dalam Strategi Pemeliharaan SDM 

Inovasi dalam strategi pemeliharaan SDM menjadi hal yang sangat penting di era 
digital dan disrupsi teknologi seperti sekarang. Inovasi dalam strategi pemeliharaan 
SDM mengacu pada penerapan pendekatan baru dan kreatif untuk menjaga dan 
mengembangkan kualitas serta kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Ini melibatkan 
penggunaan teknologi, metode baru, dan perubahan budaya kerja untuk menciptakan 
lingkungan yang mendukung kesejahteraan dan produktivitas karyawan.Perusahaan 
tidak lagi cukup hanya mengandalkan sistem lama dalam mempertahankan karyawan, 
melainkan harus mampu menciptakan pendekatan baru yang relevan dengan kebutuhan 
zaman. Pemeliharaan SDM tidak hanya berarti menjaga kehadiran dan kinerja, tetapi 
juga menciptakan lingkungan kerja yang sehat, mendukung, dan mampu merespons 
perubahan dengan cepat. 

Teknologi digital kini menjadi alat utama dalam menunjang strategi pemeliharaan 
SDM. Berbagai platform seperti HRIS (Human Resource Information System), aplikasi 
absensi digital, dan sistem pemantauan kinerja online memungkinkan pengelolaan SDM 
menjadi lebih efisien dan terukur. Dengan data yang akurat dan real-time, perusahaan 
bisa membuat keputusan strategis dalam pengembangan maupun pemeliharaan SDM, 
termasuk dalam hal pemberian insentif dan pelatihan. 

Di sisi lain, tren kerja fleksibel seperti sistem kerja remote atau hybrid menjadi 
bagian dari inovasi strategis yang banyak diadopsi perusahaan. Bukan hanya sebagai 
respons terhadap pandemi, tapi lebih kepada kebutuhan gaya kerja generasi milenial 
dan Gen Z yang menuntut fleksibilitas, keseimbangan hidup, dan otonomi. Strategi ini 
terbukti dapat meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas karena karyawan 
merasa lebih dihargai dan dipercaya. 

Inovasi juga dilakukan dalam hal pelatihan dan pengembangan SDM. Program 
pengembangan kompetensi kini banyak mengadopsi teknologi digital seperti e-learning, 
webinar, dan pelatihan berbasis AI. Bahkan beberapa perusahaan mulai 
mengembangkan platform internal pembelajaran mandiri yang dapat diakses kapan 
saja. Hal ini memberikan kesempatan bagi karyawan untuk terus belajar dan 
berkembang, sesuai dengan minat dan kecepatan mereka masing-masing. 

Kesejahteraan mental dan fisik karyawan juga menjadi fokus dalam strategi 
pemeliharaan SDM. Perusahaan kini menyediakan fasilitas konseling psikologis, 
program mindfulness, ruang istirahat yang nyaman, hingga layanan kesehatan berbasis 
aplikasi. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan mulai menyadari pentingnya aspek 
emosional dalam menjaga karyawan tetap sehat, produktif, dan terhindar dari burnout. 

Keterlibatan karyawan juga menjadi bagian dari strategi inovatif. Melalui survei 
kepuasan kerja, forum diskusi internal, hingga kebijakan terbuka terhadap masukan, 
karyawan merasa lebih didengar dan dihargai. Pendekatan ini sangat penting dalam 
menciptakan rasa memiliki (sense of belonging), yang pada akhirnya memperkuat 
loyalitas dan komitmen terhadap organisasi. 

Gamifikasi juga mulai diterapkan dalam sistem kerja dan penilaian karyawan. 
Dengan membuat tugas atau target menjadi tantangan menyenangkan seperti 
permainan, perusahaan dapat meningkatkan motivasi dan antusiasme karyawan. 
Elemen-elemen seperti leaderboard, badge, dan sistem poin dapat mendorong semangat 



Volume 9 No 7 Tahun 2025 | 50 
 

kompetitif yang sehat, sekaligus meningkatkan keterlibatan karyawan. 
Perusahaan juga mulai mengembangkan pendekatan personalisasi dalam 

pemeliharaan SDM. Artinya, setiap karyawan dianggap sebagai individu dengan 
kebutuhan unik. Maka, program tunjangan, pelatihan, bahkan jalur karier didesain 
sedemikian rupa agar bisa disesuaikan dengan preferensi pribadi masing-masing. 
Personalization ini membuat karyawan merasa lebih dipahami dan diperhatikan oleh 
organisasi. 

Pemanfaatan teknologi komunikasi internal menjadi komponen penting lainnya. 
Perusahaan menggunakan berbagai platform kolaborasi seperti Slack, Zoom, atau Teams 
untuk menjaga komunikasi tetap aktif, transparan, dan terkoordinasi meski tim bekerja 
dari lokasi berbeda. Ini membantu menciptakan budaya kerja yang terbuka dan 
memperkuat sinergi antar tim 

Secara keseluruhan, inovasi dalam strategi pemeliharaan SDM mencerminkan 
pergeseran besar dalam cara perusahaan memandang karyawan. Mereka bukan hanya 
aset, tapi juga mitra strategis yang harus dirawat, dikembangkan, dan dilibatkan secara 
menyeluruh. Organisasi yang mampu menerapkan inovasi ini secara berkelanjutan akan 
lebih unggul dalam mempertahankan talenta terbaik dan membangun lingkungan kerja 
yang sehat serta kompetitif. 

 
KESIMPULAN 

Pemeliharaan sumber daya manusia (SDM) di era digital tidak lagi dapat 
dilakukan dengan pendekatan konvensional. Transformasi teknologi telah 
menciptakan berbagai peluang strategis, seperti fleksibilitas kerja, pemanfaatan 
teknologi HR, digital learning, hingga sistem penghargaan berbasis digital. Peluang-
peluang ini memungkinkan organisasi untuk meningkatkan kesejahteraan, 
produktivitas, dan loyalitas karyawan melalui pendekatan yang lebih personal, efisien, 
dan terukur. 

Namun demikian, era digital juga membawa tantangan serius, termasuk 
kesenjangan literasi digital, resistensi terhadap perubahan, kelelahan digital, hingga isu 
keamanan data pribadi. Semua ini menuntut perusahaan untuk lebih adaptif dan 
proaktif dalam mengelola SDM agar tidak kehilangan daya saing dan semangat kerja 
karyawan. 

Untuk menjawab peluang dan tantangan tersebut, diperlukan inovasi dalam 
strategi pemeliharaan SDM, yang melibatkan penggunaan teknologi modern, 
pendekatan kerja fleksibel, pelatihan berbasis digital, perhatian terhadap 
kesejahteraan mental dan fisik, serta peningkatan keterlibatan karyawan. Organisasi 
yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang adaptif, inklusif, dan berbasis data 
akan lebih siap dalam mempertahankan serta mengembangkan talenta di tengah 
dinamika zaman yang terus berubah. 
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