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| ABSTRACT

The development of digital technology has driven organizations to integrate Big Data and Artificial
Intelligence (Al) into human resource (HR) management. The use of these technologies has shifted decision-
making paradigms from intuition-based approaches to data-driven ones that are more accurate, fast, and
objective. This study aims to analyze the role of Big Data and Al in supporting smart decision-making in HR
management through a literature review. The method applied is a systematic review of relevant scholarly
journals, books, and industry reports published between 2015 and 2024. Thematic analysis was conducted
to identify patterns of utilization, benefits, and implementation challenges. The findings show that Big Data
plays a role in processing massive information covering the entire employee lifecycle, while Al provides
predictive and prescriptive analytics that generate strategic recommendations. The integration of both
technologies has proven effective in improving recruitment, performance appraisal, workforce planning, and
employee retention. However, the implementation of these technologies still faces challenges such as
algorithmic bias, data privacy, and infrastructure limitations. Therefore, ethical, transparent, and gradual
implementation strategies are necessary to optimize the benefits of these technologies.
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PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi digital telah mengubah secara fundamental cara organisasi
mengelola sumber daya manusia (SDM). Transformasi ini ditandai oleh meningkatnya peran Big Data
dan Artificial Intelligence (Al) dalam mendukung proses pengambilan keputusan yang lebih cerdas,
cepat, dan berbasis data. Di tengah kompetisi global yang semakin dinamis, pengambilan keputusan
yang semula bergantung pada intuisi kini beralih pada pendekatan analitis yang lebih objektif.
Pergeseran ini membuat manajemen SDM tidak lagi sekadar menjalankan fungsi administratif,
melainkan menjadi pilar strategis dalam pencapaian tujuan organisasi (Davenport et al., 2020).

Big Data, yang dicirikan oleh volume data yang masif, kecepatan tinggi, serta keragaman
format informasi, kini dipandang sebagai aset strategis. Data tentang riwayat kerja karyawan,
produktivitas, kepuasan, keterlibatan, hingga interaksi digital dapat dikumpulkan dan dianalisis untuk
mengungkap pola yang sebelumnya sulit terdeteksi. Studi menunjukkan bahwa pemanfaatan Big
Data mampu meningkatkan efisiensi, akurasi, serta ketepatan kebijakan SDM, khususnya pada area
rekrutmen, pengembangan kompetensi, penilaian kinerja, dan retensi karyawan (Heliana & Wahyuni,
2024; Mishra et al., 2016). Potensi ini semakin besar seiring dengan proyeksi peningkatan volume
data global yang pada tahun 2025 diperkirakan mencapai 163 zettabytes (IDC, 2022).

Artificial Intelligence hadir melengkapi peran Big Data dengan menyediakan kemampuan
analisis prediktif dan preskriptif. Al mampu mengolah data besar untuk memberikan wawasan
mendalam dan rekomendasi kebijakan yang actionable. Venugopal et al. (2024) menekankan bahwa
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sistem SDM berbasis Al memampukan organisasi merencanakan kebutuhan tenaga kerja, mengelola
talenta, dan meningkatkan retensi melalui analisis proaktif yang sebelumnya tidak tersedia dengan
metode tradisional. Dalam praktik rekrutmen, Al terbukti mempercepat proses penyaringan kandidat
dan mengurangi bias seleksi, sementara pada pengembangan karyawan, Al mendukung jalur
pembelajaran yang dipersonalisasi sesuai kebutuhan individu (Meijerink et al., 2020).

Integrasi antara Big Data dan Al semakin memperkuat potensi penerapan keduanya dalam
manajemen SDM. Big Data berfungsi menyediakan basis informasi yang luas, sementara Al mengolah
informasi tersebut menjadi prediksi dan rekomendasi yang relevan. Sinergi ini menghasilkan smart
decision making, yaitu pengambilan keputusan yang tidak hanya berbasis pada data historis, tetapi
juga pada proyeksi tren masa depan. Contohnya adalah penggunaan predictive analytics untuk
memprediksi kemungkinan karyawan mengundurkan diri, prescriptive analytics untuk memberikan
rekomendasi kebijakan peningkatan motivasi, serta sentiment analysis untuk menangkap persepsi
karyawan dari survei maupun media sosial internal (Qin et al., 2023). Penelitian yang dilakukan di
berbagai konteks organisasi memperlihatkan bagaimana penerapan Big Data dan Al dapat
memberikan dampak nyata terhadap kualitas keputusan SDM. Studi terbaru menekankan bahwa
teknologi ini berkontribusi pada peningkatan akurasi keputusan strategis dan operasional, sekaligus
memperbaiki efisiensi proses (Davenport et al., 2020; Qin et al., 2023). Perusahaan-perusahaan
multinasional seperti Unilever, IBM, dan Amazon telah membuktikan keberhasilan implementasi
teknologi ini dalam menyaring ribuan aplikasi kandidat secara otomatis, memetakan risiko turnover
dengan akurasi tinggi, hingga merancang program pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan
kompetensi karyawan (Minfo Polgan, 2025). Hasil penelitian lain juga menegaskan bahwa praktik
tersebut tidak hanya meningkatkan performa organisasi, tetapi juga memperkuat pengalaman kerja
karyawan yang lebih personal dan relevan (Heliana & Wahyuni, 2024).

Meskipun peluang yang ditawarkan sangat besar, pemanfaatan Big Data dan Al dalam
pengambilan keputusan SDM menghadapi sejumlah tantangan penting. Salah satunya adalah risiko
bias algoritma. Purohit (2025) menunjukkan bahwa kualitas keputusan yang dihasilkan Al sangat
bergantung pada data pelatihan yang digunakan, sehingga jika data bias maka hasil analisis juga
bias. Robert et al. (2020) menambahkan bahwa keadilan dalam sistem Al perlu dijaga melalui
mekanisme distribusi, prosedural, dan interaksional agar tidak menimbulkan diskriminasi. Di samping
itu, isu privasi menjadi perhatian besar karena data karyawan merupakan informasi sensitif yang
harus dilindungi sesuai regulasi perlindungan data, seperti General Data Protection Regulation
(GDPR) di Eropa maupun Undang-Undang Perlindungan Data Pribadi (UU PDP) di Indonesia.

Tantangan lain terletak pada kesiapan organisasi. Implementasi Big Data dan Al memerlukan
infrastruktur teknologi yang memadai serta sumber daya manusia yang memiliki keterampilan dalam
analitik SDM. Organisasi juga dituntut untuk bertransformasi menuju budaya kerja berbasis data,
yang membutuhkan pelatihan, peningkatan literasi digital, serta perubahan mindset. Tanpa kesiapan
ini, adopsi teknologi berisiko tidak memberikan dampak signifikan terhadap kualitas keputusan.

Walaupun demikian, besarnya manfaat yang ditawarkan menjadikan adopsi Big Data dan Al
sebagai kebutuhan strategis dalam manajemen SDM. Keputusan berbasis data terbukti
meningkatkan objektivitas, mempercepat proses, dan memperkuat daya saing organisasi di tengah
persaingan global. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana Big Data
dan Artificial Intelligence dapat dimanfaatkan secara strategis dalam mendukung pengambilan
keputusan yang cerdas di bidang manajemen SDM. Kajian literatur ini juga berupaya memberikan
gambaran tentang manfaat yang dapat diperoleh organisasi sekaligus mengidentifikasi tantangan
yang mungkin dihadapi dalam implementasinya.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode studi literatur (literature review) dengan pendekatan
kualitatif untuk menelaah berbagai hasil penelitian terdahulu mengenai pemanfaatan Big Data dan

| 42



Journal of Current Research in Humanities, Social Sciences, and Business, 2(2), 41-48

Artificial Intelligence dalam manajemen sumber daya manusia (SDM). Studi literatur dipilih karena
mampu memberikan gambaran komprehensif mengenai perkembangan teori, konsep, serta praktik
implementasi teknologi tersebut dalam konteks pengambilan keputusan SDM. Proses pengumpulan
data dilakukan melalui penelusuran artikel ilmiah, buku, dan laporan industri yang dipublikasikan
pada rentang 2015-2024 guna memastikan relevansi terhadap perkembangan terbaru (Snyder,
2019).

Sumber literatur diperoleh dari basis data akademik seperti Scopus, SpringerlLink,
ScienceDirect, Google Scholar, serta jurnal nasional terakreditasi. Kata kunci yang digunakan antara
lain “Big Data in HRM", “Al in human resource decision making”, dan “HR analytics”. Artikel yang
ditemukan kemudian diseleksi berdasarkan kriteria inklusi, yaitu memiliki fokus pada integrasi Big
Data dan Al dalam proses pengambilan keputusan SDM, serta kriteria eksklusi, yaitu penelitian yang
hanya membahas teknologi secara teknis tanpa keterkaitan dengan manajemen SDM.

Analisis data dilakukan dengan pendekatan tematik untuk mengidentifikasi pola, manfaat,
serta tantangan implementasi Big Data dan Al. Hasil sintesis literatur kemudian digunakan untuk
menyusun kerangka konseptual yang menjelaskan kontribusi kedua teknologi ini dalam mendukung
smart decision making di bidang manajemen SDM (Webster & Watson, 2002).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Big Data dalam Manajemen SDM

Big Data telah menjadi katalis dalam perubahan manajemen SDM dari fungsi administratif
menjadi peran yang lebih strategis. Istilah Big Data sendiri mengacu pada kumpulan data dalam
jumlah besar, kompleks, dan beragam, yang tidak dapat dikelola dengan teknik tradisional.
Karakteristik Big Data yang dikenal dengan 5V—volume, velocity, variety, veracity, dan value—
menjadi dasar bagaimana data tersebut dimanfaatkan dalam konteks SDM (Mishra et al., 2016).

Dalam praktik manajemen SDM, data yang tersedia mencakup hampir seluruh siklus hidup
karyawan, mulai dari perekrutan, orientasi, pelatihan, kinerja, hingga saat mereka meninggalkan
organisasi. Informasi ini dapat berupa data kuantitatif seperti tingkat absensi, produktivitas, dan hasil
penilaian kinerja, maupun data kualitatif seperti umpan balik survei, komentar media sosial internal,
hingga catatan wawancara. Analisis Big Data memungkinkan organisasi memahami pola tersembunyi
dari kumpulan data tersebut, sehingga mendukung pengambilan keputusan yang lebih akurat.

Salah satu manfaat utama Big Data dalam manajemen SDM adalah pada proses rekrutmen.
Dengan memanfaatkan data historis, organisasi dapat memprediksi karakteristik kandidat yang
memiliki peluang sukses lebih tinggi di suatu posisi. Contohnya, algoritma berbasis Big Data dapat
menilai riwayat pendidikan, pengalaman kerja, keterampilan teknis, serta perilaku digital kandidat.
Hal ini membuat proses rekrutmen lebih efisien, karena penyaringan dapat dilakukan secara otomatis
dan berdasarkan indikator yang terukur, bukan hanya intuisi perekrut (Heliana & Wahyuni, 2024).

Selain rekrutmen, Big Data juga berperan penting dalam manajemen kinerja. Sistem berbasis
data memungkinkan pengukuran produktivitas karyawan secara real-time. Melalui integrasi
perangkat lunak manajemen proyek, aplikasi komunikasi internal, hingga wearable devices,
organisasi dapat memantau kinerja individu maupun tim secara lebih detail. Analisis dari data
tersebut kemudian digunakan untuk menilai kontribusi karyawan terhadap tujuan organisasi.
Dengan demikian, keputusan mengenai promosi, kompensasi, maupun kebutuhan pelatihan dapat
dibuat berdasarkan data obyektif, bukan preferensi subjektif manajer (Davenport et al., 2020).

Big Data juga dapat digunakan untuk memprediksi turnover karyawan. Melalui analisis data
seperti frekuensi absensi, tingkat kepuasan kerja, keterlibatan dalam kegiatan perusahaan, dan
riwayat kinerja, organisasi dapat mengidentifikasi karyawan yang berisiko keluar. Dengan informasi
tersebut, langkah preventif seperti pemberian pelatihan tambahan, peningkatan kompensasi, atau
penyesuaian beban kerja dapat dilakukan lebih awal. Heliana & Wahyuni (2024) menekankan bahwa
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penerapan analisis Big Data dalam konteks ini terbukti menurunkan tingkat pergantian karyawan
secara signifikan pada perusahaan yang diteliti.

Selain itu, Big Data juga mendukung perencanaan tenaga kerja (workforce planning). Data
demografis, tingkat keterampilan, serta proyeksi kebutuhan industri dapat digunakan untuk
memperkirakan kebutuhan tenaga kerja di masa depan. Misalnya, perusahaan dapat menggunakan
analisis prediktif untuk memetakan keterampilan yang akan dibutuhkan dalam lima tahun
mendatang, sehingga strategi perekrutan dan pelatihan dapat disesuaikan sejak awal. Dengan cara
ini, organisasi dapat mengantisipasi perubahan pasar tenaga kerja dan memastikan ketersediaan
kompetensi yang relevan.

Namun, pemanfaatan Big Data dalam manajemen SDM juga menghadapi sejumlah tantangan.
Pertama, masalah kualitas data (data quality). Tidak semua data yang dikumpulkan memiliki tingkat
akurasi dan konsistensi yang tinggi. Data yang tidak valid atau tidak lengkap dapat mengarah pada
pengambilan keputusan yang salah. Kedua, kompleksitas pengolahan data. Mengolah data dalam
skala besar membutuhkan infrastruktur teknologi yang memadai serta keterampilan analitis yang
belum tentu dimiliki semua organisasi. Ketiga, isu privasi dan etika. Penggunaan data karyawan untuk
tujuan analisis dapat menimbulkan kekhawatiran mengenai kerahasiaan informasi pribadi. Oleh
karena itu, organisasi perlu memastikan bahwa pemanfaatan Big Data sesuai dengan regulasi
perlindungan data seperti GDPR maupun UU PDP di Indonesia (Robert et al., 2020).

Walaupun terdapat tantangan, manfaat yang ditawarkan Big Data tetap jauh lebih besar.
Penerapan Big Data membantu organisasi bergerak menuju pengambilan keputusan berbasis bukti
(evidence-based HRM), meningkatkan efisiensi, serta memperkuat posisi SDM sebagai mitra strategis
dalam mencapai tujuan jangka panjang perusahaan.

Al untuk Smart Decision Making

Artificial Intelligence melengkapi peran Big Data dengan menghadirkan kemampuan analisis
prediktif dan preskriptif yang mampu mengubah data menjadi wawasan yang actionable. Jika Big
Data berperan sebagai penyedia informasi, maka Al bertindak sebagai otak yang menganalisis dan
memberikan rekomendasi kebijakan. Dalam konteks manajemen SDM, Al membantu organisasi
membuat keputusan yang lebih cepat, akurat, dan konsisten.

Dalam rekrutmen, Al terbukti menjadi alat yang efektif untuk mempercepat proses seleksi.
Sistem berbasis Al dapat memproses ribuan aplikasi secara otomatis dengan menilai kesesuaian
profil kandidat berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan. Beberapa perusahaan bahkan
menggunakan Al untuk melakukan wawancara awal melalui video, di mana algoritma menganalisis
ekspresi wajah, intonasi suara, dan pilihan kata kandidat. Praktik ini dinilai mampu mengurangi beban
perekrut sekaligus meningkatkan kecepatan proses rekrutmen (Venugopal et al., 2024).

Al juga mendukung pengembangan karyawan melalui personalized learning. Dengan algoritma
pembelajaran mesin, sistem Al dapat mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan setiap karyawan
berdasarkan riwayat kinerja dan hasil evaluasi sebelumnya. Dari sini, Al dapat merekomendasikan
jalur pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan individu. Hal ini memastikan bahwa program
pengembangan karier lebih terarah, efisien, dan berdampak langsung pada peningkatan
produktivitas. Meijerink et al. (2020) menekankan bahwa penerapan Al dalam pembelajaran
karyawan dapat meningkatkan efektivitas program pelatihan sekaligus memperkuat loyalitas
karyawan terhadap organisasi.

Lebih jauh, Al dapat digunakan dalam sentiment analysis. Melalui analisis teks dari survei
karyawan, email, atau media sosial internal, Al mampu mengidentifikasi tingkat kepuasan, motivasi,
dan persepsi karyawan terhadap kebijakan perusahaan. Informasi ini sangat berharga bagi
manajemen dalam merancang strategi kepemimpinan, komunikasi internal, maupun kebijakan
organisasi yang lebih sesuai dengan kebutuhan tenaga kerja. Qin et al. (2023) menyatakan bahwa
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analisis berbasis Al ini membantu manajemen merespons lebih cepat terhadap masalah yang
muncul, sehingga mengurangi potensi konflik dan meningkatkan keterlibatan karyawan.

Selain itu, Al juga digunakan untuk mendukung pengambilan keputusan dalam perencanaan
tenaga kerja. Dengan memanfaatkan predictive modeling, Al dapat memperkirakan kebutuhan
tenaga kerja di masa depan berdasarkan tren industri, kondisi pasar, serta strategi pertumbuhan
perusahaan. Hal ini memungkinkan manajemen SDM menyusun strategi rekrutmen dan pelatihan
yang lebih tepat sasaran.

Namun, penerapan Al dalam manajemen SDM tidak terlepas dari tantangan. Salah satu yang
paling banyak dibahas adalah potensi bias algoritma. Al belajar dari data historis, sehingga jika data
yang digunakan mengandung bias, maka keputusan yang dihasilkan pun cenderung bias. Kasus bias
gender dan ras dalam sistem rekrutmen otomatis beberapa perusahaan global menjadi contoh nyata
bagaimana Al bisa menimbulkan diskriminasi jika tidak dirancang dengan hati-hati (Purohit, 2025).
Selain itu, masalah privasi juga muncul ketika Al menganalisis data sensitif karyawan. Tanpa regulasi
yang ketat, penggunaan Al dapat menimbulkan kekhawatiran terkait penyalahgunaan data.

Robert et al. (2020) menekankan pentingnya keadilan dalam desain sistem Al. Menurut mereka,
sistem harus mempertimbangkan aspek distribusi, prosedural, dan interaksional untuk memastikan
bahwa keputusan yang dihasilkan tidak menimbulkan ketidakadilan. Organisasi juga perlu memiliki
kebijakan transparansi, di mana karyawan diberi pemahaman mengenai bagaimana data mereka
digunakan dan bagaimana keputusan dihasilkan oleh sistem Al.

Meskipun menghadapi tantangan, potensi Al dalam mendukung smart decision making di
bidang SDM tetap sangat besar. Integrasi Al dapat meningkatkan efisiensi operasional, mengurangi
kesalahan manusia, memperkuat obyektivitas keputusan, serta memberikan keunggulan kompetitif
bagi organisasi. Perusahaan-perusahaan global seperti Unilever, IBM, dan Amazon telah
membuktikan bahwa penerapan Al dalam manajemen SDM mampu meningkatkan kualitas
rekrutmen, mempercepat pengembangan karyawan, dan memperkuat retensi. Dengan strategi
implementasi yang tepat, Al dapat menjadi pilar penting dalam transformasi digital manajemen SDM.

Integrasi Big Data dan Al

Integrasi Big Data dan Artificial Intelligence (Al) dalam manajemen sumber daya manusia
(SDM) merupakan inti dari transformasi digital di banyak organisasi. Keduanya memiliki fungsi yang
berbeda tetapi saling melengkapi: Big Data menyediakan informasi dalam skala masif dan beragam,
sedangkan Al bertugas menganalisis, menafsirkan, dan memberikan rekomendasi berbasis data
tersebut. Dengan integrasi ini, pengambilan keputusan SDM tidak hanya menjadi lebih cepat, tetapi
juga lebih akurat, proaktif, dan adaptif (Qin et al.,, 2023).

Pada tahap rekrutmen, integrasi Big Data dan Al telah merevolusi cara organisasi mencari
kandidat terbaik. Sistem rekrutmen tradisional yang mengandalkan job posting manual dan
wawancara panjang kini digantikan dengan sistem Al-powered recruitment analytics. Data dari
berbagai sumber—misalnya riwayat pekerjaan, aktivitas media sosial profesional, hingga
keterampilan yang tertera dalam portofolio digital—dapat dianalisis untuk menghasilkan profil
kandidat ideal. Al kemudian menyaring aplikasi berdasarkan kriteria yang telah dipelajari dari data
historis. Venugopal et al. (2024) menekankan bahwa pendekatan ini mempercepat proses rekrutmen
hingga 50% sekaligus meningkatkan akurasi dalam menemukan kandidat berkualitas.

Integrasi ini tidak berhenti pada tahap rekrutmen. Dalam pengelolaan kinerja, Big Data
menyajikan beragam metrik, seperti capaian target individu, hasil kerja tim, tingkat absensi, hingga
kepuasan pelanggan yang terkait langsung dengan karyawan tertentu. Al kemudian mengolah data
tersebut untuk menghasilkan rekomendasi spesifik. Misalnya, algoritma dapat mendeteksi pola
penurunan kinerja dan merekomendasikan intervensi berupa pelatihan tambahan atau penyesuaian
beban kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian Meijerink et al. (2020) yang menemukan bahwa
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penggunaan algoritma dalam evaluasi kinerja menghasilkan keputusan promosi dan kompensasi
yang lebih konsisten serta dianggap lebih adil oleh karyawan.

Selain rekrutmen dan kinerja, integrasi Big Data dan Al juga bermanfaat dalam strategic
workforce planning. Data tentang tren industri, perubahan regulasi, dan demografi tenaga kerja
dapat dianalisis untuk memproyeksikan kebutuhan keterampilan di masa depan. Misalnya, organisasi
di sektor perbankan dapat memanfaatkan Big Data untuk mendeteksi meningkatnya permintaan
keterampilan digital akibat transformasi keuangan berbasis fintech. Al kemudian mengolah data
tersebut untuk menyarankan program reskilling atau upskilling yang sesuai. Davenport et al. (2020)
menegaskan bahwa organisasi yang mampu menggabungkan proyeksi berbasis data dengan
kecerdasan algoritmik akan lebih siap menghadapi disrupsi teknologi.

Integrasi Big Data dan Al juga mendorong terbentuknya budaya organisasi berbasis data.
Praktik evidence-based HRM menjadi lebih mudah diterapkan ketika keputusan manajemen tidak lagi
hanya didasarkan pada intuisi atau pengalaman semata, melainkan pada hasil analisis sistematis yang
dapat dipertanggungjawabkan. Dengan adanya transparansi dalam proses pengambilan keputusan,
kepercayaan karyawan terhadap kebijakan organisasi pun meningkat. Heliana dan Wahyuni (2024)
menunjukkan bahwa penerapan analitik berbasis Big Data dan Al di beberapa perusahaan Indonesia
bukan hanya meningkatkan efisiensi, tetapi juga memperkuat legitimasi kebijakan di mata karyawan.

Studi kasus dari Unilever menggambarkan manfaat nyata integrasi ini. Perusahaan tersebut
menggunakan kombinasi Big Data dan Al dalam proses rekrutmen global. Kandidat diwawancarai
melalui video yang kemudian dianalisis Al untuk mengukur kepribadian, keterampilan komunikasi,
dan kesesuaian nilai. Data hasil wawancara dipadukan dengan data tes berbasis game yang
mengukur kemampuan kognitif. Hasilnya, proses rekrutmen menjadi lebih cepat, obyektif, dan
mampu menjangkau ribuan kandidat secara serentak. Kasus ini menegaskan bagaimana Big Data
dan Al dapat menciptakan sistem smart recruitment yang menguntungkan perusahaan sekaligus
kandidat.

Secara konseptual, integrasi Big Data dan Al dalam manajemen SDM dapat digambarkan
sebagai siklus berulang. Big Data menghasilkan kumpulan informasi, Al menganalisis data dan
memberikan rekomendasi, keputusan diimplementasikan oleh manajemen, dan hasil keputusan
kembali menghasilkan data baru. Siklus ini menciptakan continuous improvement dalam manajemen
SDM, di mana setiap keputusan memperkaya basis data untuk keputusan selanjutnya. Inilah yang
menjadikan integrasi Big Data dan Al bukan sekadar inovasi sesaat, melainkan transformasi
berkelanjutan dalam pengelolaan tenaga kerja.

Tantangan dan Peluang

Meski menjanjikan, integrasi Big Data dan Al dalam manajemen SDM menghadapi beragam
tantangan. Pertama adalah bias algoritma. Al bekerja dengan mempelajari pola dari data historis,
sehingga apabila data yang digunakan mencerminkan diskriminasi atau bias tertentu, keputusan
yang dihasilkan pun cenderung bias. Purohit (2025) mencatat bahwa bias gender dan ras sering kali
muncul dalam sistem rekrutmen otomatis. Kasus Amazon pada 2018 menjadi bukti nyata, ketika
sistem Al mereka didapati mendiskriminasi kandidat perempuan karena algoritma dilatih dengan
data historis yang didominasi laki-laki di bidang teknologi. Hal ini menunjukkan bahwa Al bukanlah
entitas netral, melainkan refleksi dari data yang diberikan.

Tantangan kedua adalah privasi dan etika data. Pengumpulan data karyawan dalam skala
besar, mulai dari absensi, aktivitas kerja, hingga interaksi digital, menimbulkan risiko pelanggaran
privasi. Robert et al. (2020) menekankan pentingnya desain sistem Al yang mengedepankan keadilan
prosedural dan transparansi. Karyawan berhak mengetahui data apa saja yang dikumpulkan,
bagaimana data itu diproses, dan untuk tujuan apa digunakan. Tanpa prinsip transparansi,
pemanfaatan Big Data dan Al berisiko menimbulkan ketidakpercayaan yang justru menghambat
adopsinya.
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Selain itu, kesiapan organisasi juga menjadi kendala serius. Tidak semua perusahaan memiliki
infrastruktur teknologi maupun sumber daya manusia dengan literasi digital yang memadai. Investasi
dalam perangkat lunak analitik, penyimpanan data, serta pelatihan staf membutuhkan biaya besar
yang tidak semua organisasi mampu menanggungnya. Penelitian Davenport et al. (2020)
menegaskan bahwa resistensi budaya organisasi—yang masih mengandalkan intuisi dalam
pengambilan keputusan—sering menjadi faktor kegagalan implementasi. Hal ini menandakan bahwa
keberhasilan integrasi Big Data dan Al tidak hanya persoalan teknis, tetapi juga manajerial dan
kultural.

Namun, di balik tantangan tersebut terdapat peluang besar yang justru mendorong organisasi
untuk terus mengembangkan pemanfaatan Big Data dan Al. Pertama, integrasi ini meningkatkan
obyektivitas keputusan. Analisis berbasis data mampu mengurangi pengaruh subjektivitas atau
preferensi pribadi manajer, sehingga kebijakan SDM menjadi lebih adil dan konsisten. Kedua,
efisiensi operasional meningkat karena banyak proses manual dapat diotomatisasi. Proses
penyaringan ribuan aplikasi yang biasanya membutuhkan waktu berminggu-minggu kini dapat
diselesaikan dalam hitungan jam dengan bantuan Al.

Ketiga, integrasi ini mendukung pengambilan keputusan prediktif. Dengan predictive analytics,
organisasi dapat memproyeksikan tingkat turnover, memprediksi kebutuhan keterampilan baru, serta
mengidentifikasi risiko penurunan produktivitas. Hal ini menjadikan organisasi lebih proaktif dalam
mengelola tenaga kerja. Keempat, kebijakan berbasis data meningkatkan keterlibatan karyawan.
Ketika keputusan diambil berdasarkan data yang nyata, karyawan merasa bahwa kebijakan tersebut
lebih relevan dengan kondisi mereka. Heliana dan Wahyuni (2024) menegaskan bahwa organisasi
yang menerapkan analitik berbasis data berhasil meningkatkan kepercayaan dan kepuasan karyawan
terhadap manajemen.

Selain itu, terdapat peluang strategis dalam skala makro. Integrasi Big Data dan Al mendukung
agenda transformasi digital nasional, di mana organisasi berkontribusi terhadap pengembangan
ekosistem kerja yang lebih adaptif, inklusif, dan kompetitif. Dalam konteks globalisasi, adopsi
teknologi ini menjadikan perusahaan lebih siap bersaing di pasar tenaga kerja internasional.
Perusahaan yang berhasil mengatasi tantangan bias, privasi, dan kesiapan organisasi akan
memperoleh keunggulan kompetitif berkelanjutan yang sulit ditiru pesaing.

Jika dianalisis secara kritis, tantangan dan peluang ini sebetulnya berada dalam satu spektrum
yang sama. Misalnya, masalah bias algoritma dapat sekaligus menjadi peluang untuk
mengembangkan kebijakan etika Al yang lebih inklusif. Isu privasi mendorong organisasi untuk
membangun sistem manajemen data yang transparan, yang pada akhirnya meningkatkan
kepercayaan karyawan. Keterbatasan infrastruktur dan literasi digital membuka peluang kolaborasi
dengan pihak ketiga, seperti penyedia teknologi atau lembaga pendidikan, untuk mempercepat
adopsi. Dengan demikian, tantangan tidak harus dipandang sebagai hambatan, tetapi sebagai
pemicu inovasi dan strategi baru dalam mengoptimalkan Big Data dan Al.

SIMPULAN

Pemanfaatan Big Data dan Artificial Intelligence (Al) dalam manajemen sumber daya manusia
(SDM) telah mengubah paradigma pengambilan keputusan dari sekadar berbasis intuisi menjadi
berbasis data yang lebih cerdas dan obyektif. Big Data menyediakan informasi dalam skala besar,
sedangkan Al berperan mengolah data menjadi wawasan prediktif dan preskriptif yang mendukung
smart decision making. Integrasi keduanya terbukti efektif dalam meningkatkan kualitas rekrutmen,
pengelolaan kinerja, perencanaan tenaga kerja, serta retensi karyawan.

Meskipun demikian, penerapan teknologi ini masih menghadapi tantangan berupa bias
algoritma, isu privasi, serta keterbatasan infrastruktur dan literasi digital. Namun, peluang yang
ditawarkan jauh lebih besar, termasuk peningkatan obyektivitas, efisiensi operasional, dan daya saing
organisasi. Dengan strategi implementasi yang tepat, organisasi dapat mengatasi tantangan tersebut
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dan menjadikan Big Data serta Al sebagai fondasi penting dalam menciptakan ekosistem manajemen
SDM yang adaptif, inklusif, dan berkelanjutan.
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