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Abstrak

Kecerdasan Buatan (Al) semakin diadopsi dalam manajemen sumber daya manusia untuk mendukung efisiensi
dan inovasi organisasi. Penelitian ini bertujuan mengkaji peran Al dalam manajemen talenta serta dampaknya
terhadap produktivitas karyawan di PT. Teknologi Kreasi Padang. Menggunakan pendekatan kualitatif dengan
desain studi kasus deskriptif, data dikumpulkan melalui wawancara semi-terstruktur, observasi partisipatif, FGD,
dan studi dokumentasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa implementasi Al memberikan dampak positif dalam
berbagai aspek, seperti otomatisasi administrasi, rekrutmen berbasis data, evaluasi kinerja yang transparan,
serta pelatihan adaptif. Al juga berperan dalam menyelaraskan sistem kerja dengan ekspektasi Generasi Z, yang
menghargai fleksibilitas, kejelasan etika, dan penggunaan teknologi yang intuitif. Namun, keberhasilan Al tidak
hanya bergantung pada teknologinya, melainkan juga pada kesiapan organisasi dalam membangun ekosistem
kerja yang etis, kolaboratif, dan inklusif. Penelitian ini memberikan implikasi praktis dan teoritis bagi perusahaan
jasa digital dalam mengembangkan strategi manajemen SDM berbasis teknologi.

Kata kunci: Kecerdasan Buatan; Manajemen Talenta; Generasi Z; Produktivitas Karyawan; Transformasi Digital.

The Role of Artificial Intelligence and Talent Management in
Employee Performance Productivity: A Case Study at PT. Teknologi
Kreasi Padang
Abstract

Artificial Intelligence (Al) is increasingly adopted in human resource management to support organizational
efficiency and innovation. This study aims to examine the role of Al in talent management and its impact on
employee productivity at PT. Teknologi Kreasi Padang. Using a qualitative approach with a descriptive case
study design, data were collected through semi-structured interviews, participatory observation, focus group
discussions, and documentation analysis. The results indicate that Al implementation has a positive impact on
various aspects, such as administrative automation, data-driven recruitment, transparent performance evaluation,
and adaptive training. Al also helps align work systems with Generation Z’s expectations, who value flexibility,
ethical clarity, and intuitive technology use. However, the success of Al depends not only on its technological
capabilities but also on the organization's readiness to build an ethical, collaborative, and inclusive work
ecosystem. This study provides both practical and theoretical implications for digital service companies in
developing technology-based human resource strategies.

Keywords: Atrtificial Intelligence; Talent Management; Generation Z; Employee Productivity; Digital
Transformation.
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PENDAHULUAN

Dalam era ekonomi digital yang berkembang pesat, perusahaan berbasis teknologi
menghadapi tekanan kompetitif yang semakin besar untuk terus meningkatkan kinerja dan
daya saingnya. Salah satu strategi utama yang kini mendapat perhatian besar dalam
pengelolaan sumber daya manusia (SDM) adalah pemanfaatan Artificial Intelligence (Al).
Teknologi ini tidak hanya menawarkan efisiensi dan kecepatan dalam operasional
perusahaan, tetapi juga memiliki potensi besar dalam transformasi fungsi-fungsi manajemen
SDM seperti rekrutmen, evaluasi kinerja, dan pengembangan talenta. Transformasi ini
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menjadi semakin penting mengingat dinamika dunia kerja yang terus berubah, khususnya di
sektor jasa yang menuntut kecepatan adaptasi, pelayanan yang berbasis pengalaman
pelanggan, serta inovasi yang berkelanjutan.

Kota Padang, sebagai salah satu kota dengan pertumbuhan ekonomi digital yang
signifikan di Indonesia, menyediakan konteks strategis untuk menelaah bagaimana teknologi
digital, terutama Al, diintegrasikan ke dalam sistem manajemen SDM di perusahaan lokal.
Kota ini menjadi titik fokus munculnya perusahaan teknologi baru, termasuk startup digital
yang menghadapi tantangan dalam membangun sistem kerja yang efisien dan kompetitif.
Salah satu tantangan terbesar yang dihadapi oleh perusahaan-perusahaan tersebut adalah
bagaimana mengelola dan mengembangkan talenta secara efektif agar selaras dengan
perkembangan teknologi. Di sinilah Al memainkan peran penting sebagai katalis perubahan
dalam manajemen organisasi, khususnya dalam manajemen talenta.

Al telah memberikan dampak signifikan dalam mengubah lanskap operasional
perusahaan di berbagai sektor industri. Di sektor jasa, Al digunakan secara luas dalam
proses rekrutmen, pemetaan kompetensi, analisis perilaku kandidat, serta pengembangan
keterampilan melalui pembelajaran adaptif dan pelatihan yang dipersonalisasi (Sebayang et
al., 2024; Abadi & Nur, 2022). Teknologi seperti machine learning dan pemrosesan bahasa
alami (NLP) memungkinkan sistem untuk menganalisis dokumen lamaran, mengukur
kesesuaian kandidat dengan budaya perusahaan, serta mengidentifikasi potensi risiko
turnover. Budiadnyana et al. (2021) menyatakan bahwa metode pelatihan berbasis Al, yang
disesuaikan dengan kebutuhan individu, secara signifikan meningkatkan retensi dan
produktivitas karyawan, terutama dalam konteks pembelajaran jarak jauh dan pekerjaan
hibrida.

Sebaliknya, di sektor manufaktur, penerapan Al lebih difokuskan pada efisiensi proses
melalui otomatisasi produksi dan pengurangan kesalahan manusia. Teknologi seperti
Industrial Internet of Things (lloT), robotic process automation (RPA), dan sistem deteksi
berbasis sensor telah mempercepat siklus produksi dan memungkinkan prediksi kegagalan
sistem secara real-time (Imaduddin et al., 2024; Mulyana et al., 2023). Namun, adopsi Al di
sektor ini seringkali menemui tantangan dalam bentuk resistensi organisasi, ketergantungan
terhadap sistem lama, dan minimnya kesiapan SDM untuk mengelola teknologi canggih
(Suparman & Naibaho, 2021). Ini menunjukkan bahwa meskipun manfaat Al sangat nyata,
faktor kesiapan manusia tetap menjadi penentu keberhasilan implementasinya.

Sektor jasa, dibandingkan sektor manufaktur, memiliki karakteristik operasional yang
lebih fleksibel, dengan tekanan tinggi untuk beradaptasi terhadap dinamika pasar dan
perilaku konsumen yang berubah cepat. Al di sektor ini digunakan tidak hanya untuk
mendukung fungsi SDM, tetapi juga untuk mengoptimalkan pelayanan pelanggan melalui
analitik prediktif dan wawasan perilaku (Utami et al., 2024). Sistem Al mampu memberikan
rekomendasi berdasarkan tren pasar, preferensi pelanggan, dan data historis yang dianalisis
secara real-time. Dengan demikian, manajemen SDM di sektor jasa tidak hanya dituntut
untuk efisien, tetapi juga harus responsif dan proaktif dalam menciptakan nilai tambah bagi
pelanggan dan perusahaan.

Selain tantangan teknologi dan proses, perusahaan saat ini juga menghadapi
dinamika sosial yang kompleks dalam lingkungan kerja multigenerasi. Salah satu segmen
tenaga kerja yang kini mendominasi adalah Generasi Z, yaitu individu yang lahir antara
pertengahan 1990-an hingga awal 2010-an. Generasi ini memiliki ekspektasi tinggi terhadap
lingkungan kerja yang fleksibel, kolaboratif, dan berbasis teknologi. Mereka lebih cepat
mengadopsi teknologi baru, tetapi juga lebih kritis terhadap nilai-nilai etika, transparansi, dan
keseimbangan hidup-kerja dalam organisasi (Alvianita et al., 2023). Dalam konteks ini, Al
harus tidak hanya efisien, tetapi juga etis dan empatik.

Menurut Yang & Dini (2023), integrasi Al dalam pengelolaan SDM harus
memperhatikan aspek psikologis dan nilai-nilai yang diyakini oleh Generasi Z. Misalnya,
sistem evaluasi kinerja berbasis Al harus dirancang untuk tidak hanya objektif, tetapi juga
transparan dan mampu memberikan umpan balik konstruktif secara real-time. Theguh et al.
(2024) juga menekankan pentingnya membangun kepercayaan antara karyawan dan sistem
teknologi, agar tidak terjadi alienasi atau ketidakpercayaan terhadap sistem otomatisasi.
Tantangan lain yang perlu diperhatikan adalah kesenjangan komunikasi antara generasi
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yang berbeda serta potensi konflik nilai yang dapat muncul jika teknologi tidak selaras
dengan budaya organisasi yang humanistik (Hastini et al., 2020).

Berdasarkan pemaparan di atas, penelitian ini difokuskan pada analisis mendalam
mengenai peran Al dalam meningkatkan efektivitas manajemen talenta serta produktivitas
kinerja karyawan di PT. Teknologi Kreasi Padang, sebuah perusahaan teknologi di sektor
jasa. Perusahaan ini dipilih karena posisinya yang relevan dalam konteks ekonomi digital
Padang dan keberadaannya sebagai entitas yang sedang berkembang dan berupaya
menerapkan teknologi secara strategis dalam operasional SDM-nya. Penelitian ini tidak
hanya bertujuan untuk memahami proses implementasi Al secara praktis, tetapi juga untuk
menggali bagaimana interaksi antara sistem Al, strategi talent management, dan dinamika
generasi Z membentuk produktivitas organisasi.

Dengan menggunakan pendekatan studi kasus deskriptif, penelitian ini berusaha
mengungkap secara komprehensif bagaimana teknologi Al yang diterapkan di berbagai lini
operasional perusahaan berinteraksi dengan sistem manajemen talenta yang ada. Fokus
utama adalah menganalisis dampak integrasi tersebut terhadap produktivitas karyawan, baik
dalam skala individu maupun kolektif. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan menghasilkan
rekomendasi strategis berbasis bukti yang dapat diimplementasikan oleh perusahaan digital
lainnya, khususnya yang bergerak di sektor jasa, dalam merancang sistem pengelolaan
SDM yang inovatif, inklusif, dan adaptif terhadap perkembangan teknologi serta nilai-nilai
generasi masa kini.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain studi kasus deskriptif
untuk memahami secara mendalam bagaimana penerapan Artificial Intelligence (Al) dan
praktik Talent Management memengaruhi produktivitas kinerja karyawan di PT. Teknologi
Kreasi Padang. Pendekatan ini dipilih karena mampu memberikan pemahaman kontekstual
dan holistik terhadap fenomena yang sedang dikaji dalam lingkungan nyata perusahaan.
Studi kasus deskriptif berfokus pada eksplorasi fenomena secara menyeluruh dengan
mempertimbangkan latar belakang, interaksi aktor, serta dinamika organisasi yang kompleks
(Creswell, 2021; Miles et al., 2020).

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui berbagai metode
untuk menjamin kedalaman informasi dan validitas hasil. Pertama, wawancara semi-
terstruktur dilakukan terhadap lima informan kunci dari empat divisi utama perusahaan,
yakni Administrasi, Pemasaran, Sumber Daya Manusia (SDM), dan Keuangan. Informan
dipilih  menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria inklusi mencakup
pengalaman kerja minimal dua tahun serta keterlibatan langsung dalam implementasi Al dan
praktik Talent Management di perusahaan. Pendekatan purposive sampling memungkinkan
peneliti memilih individu yang dianggap paling memahami isu yang dikaji sehingga dapat
memberikan informasi yang kaya dan relevan (Heryana & Unggul, 2018).

Wawancara semi-terstruktur memberikan fleksibilitas kepada peneliti dalam
mengeksplorasi tema-tema kunci, sekaligus menjaga kerangka sistematis untuk
perbandingan antar informan. Wawancara ini berlangsung secara langsung di lingkungan
kerja informan, dengan durasi antara 45 hingga 60 menit per sesi. Selain wawancara,
peneliti juga melakukan observasi partisipatif untuk mencatat interaksi langsung antara
karyawan dan sistem Al yang digunakan di perusahaan. Observasi ini memberikan data
kontekstual yang tidak dapat diungkap melalui wawancara saja, seperti dinamika kerja, pola
interaksi antardivisi, dan respon spontan terhadap teknologi yang digunakan.

Selanjutnya, dilakukan diskusi kelompok terarah (Focus Group Discussion/FGD)
dengan seluruh informan untuk memperdalam hasil wawancara dan menguji konsistensi
temuan awal. FGD ini difasilitasi menggunakan panduan diskusi tematik dan berlangsung
dalam suasana terbuka agar para partisipan merasa nyaman untuk berbagi pandangan kritis
mereka. Selain itu, data sekunder dikumpulkan dari berbagai sumber, termasuk laporan
kinerja internal perusahaan, dokumen kebijakan SDM, manual sistem Al, serta literatur
akademik yang relevan.
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Proses Analisis Data

Data yang diperoleh dianalisis menggunakan pendekatan analisis tematik. Proses ini
mencakup tahap-tahap penting seperti transkripsi wawancara, penyandian data (coding),
identifikasi tema utama, dan interpretasi makna di balik pola yang muncul. Analisis tematik
memungkinkan peneliti untuk menangkap nuansa dalam persepsi, pengalaman, dan strategi
yang diterapkan oleh organisasi dalam integrasi teknologi Al dengan sistem Talent
Management.

Untuk menjamin keabsahan dan reliabilitas data, penelitian ini menerapkan teknik
triangulasi. Triangulasi dilakukan dengan membandingkan data dari berbagai sumber
(wawancara, observasi, dokumentasi), metode (individual vs kelompok), dan perspektif
(antar divisi). Hal ini bertujuan untuk meningkatkan kredibilitas temuan dan mengurangi
potensi bias subjektif peneliti. Validasi juga diperkuat melalui proses member checking, yaitu
dengan meminta umpan balik dari informan mengenai interpretasi awal hasil penelitian guna
memastikan kesesuaian antara makna yang dimaksudkan oleh informan dan pemahaman
peneliti.

Pengayaan Teoretis dan Rekomendasi Metodologis

Selain menggunakan data empiris primer dan sekunder, penelitian ini juga
mengadopsi wawasan dari meta-studi dan kajian literatur terbaru yang membahas pengaruh
Al terhadap kinerja karyawan dan motivasi kerja. Hal ini penting untuk memberikan dimensi
konseptual yang lebih luas serta memperkaya interpretasi terhadap temuan yang diperoleh
dari studi kasus di perusahaan.

Penelitian ini berkontribusi sebagai studi eksploratif awal yang memetakan hubungan
antara implementasi Al dan peningkatan produktivitas karyawan melalui pengelolaan talenta
yang lebih efektif. Namun, untuk mengukur hubungan kausal dan kompleks secara
kuantitatif, penelitian masa depan disarankan menggunakan pendekatan Structural Equation
Modeling (SEM). Metode SEM dapat menguji hubungan simultan antara berbagai variabel
seperti adopsi Al, motivasi kerja, kepuasan, dan retensi karyawan dengan presisi statistik
yang tinggi (Chen et al., 2022; Mahdavi & Frings, 2024; Wulandari & Diko, 2024).

Dengan demikian, meskipun studi ini menggunakan pendekatan kualitatif, kerangka
analisisnya tetap terintegrasi dengan perkembangan metodologis mutakhir di bidang
manajemen SDM dan teknologi organisasi. Implikasi dari kombinasi pendekatan kualitatif
dan pemetaan konseptual ini diharapkan dapat memberikan pijakan kuat bagi perusahaan
dalam menyusun kebijakan strategis berbasis bukti untuk pemanfaatan Al dalam
pengelolaan sumber daya manusia.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji secara mendalam peran Artificial Intelligence
(Al) dan praktik Talent Management dalam membentuk serta meningkatkan produktivitas
karyawan di PT. Teknologi Kreasi Padang. Dengan melibatkan lima informan dari berbagai
divisi strategis, studi ini menyajikan beragam perspektif yang merepresentasikan
pengalaman langsung dalam implementasi Al dan strategi manajemen talenta di lingkungan
kerja. Teknik triangulasi data melalui wawancara, observasi partisipatif, FGD, dan
dokumentasi memperkuat temuan yang diperoleh.

Tabel 1. Hasi wawancara dengan Informan

Informan

Temuan Utama

Kutipan

Informan 1

Informan 2

Otomatisasi pengolahan data
karyawan dengan Al mengurangi
beban administratif dan meningkatkan
akurasi serta kecepatan input data.

Sistem Al digunakan untuk
menganalisis  kinerja  tim  dan
merekomendasikan pelatihan yang
sesuai berdasarkan pencapaian

masing-masing anggota.

“Sebelumnya kami harus input data
secara manual dan itu sangat
menyita waktu. Sekarang prosesnya
jauh lebih cepat dan akurat.”

“Sistem Al kami bahkan memberikan
insight pelatihan mana yang cocok
untuk masing-masing anggota tim
berdasarkan pencapaian mereka.”
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Informan Temuan Utama Kutipan

Informan 3 Al mendukung proses rekrutmen “Sistem bisa menyaring pelamar
berbasis data, membantu menyaring berdasarkan kecocokan budaya kerja
pelamar berdasarkan kecocokan dan perilaku digital mereka. Ini
budaya kerja dan perilaku digital, sangat membantu mengurangi bias.”
serta mengurangi bias seleksi.

Informan 4 Sistem evaluasi kinerja karyawan “Dulu sering muncul ketidakpuasan
berbasis Al meningkatkan karena penilaian yang tidak jelas.
transparansi, mengurangi Sekarang dengan sistem berbasis
ketidakpuasan, @ dan  mendukung indikator dan data, semua bisa
penilaian objektif berbasis data. ditinjau secara objektif.”

Informan 5 Evaluasi kinerja yang lebih sistematis “Dengan adanya indikator dan rekam

melalui Al juga membantu dalam
perhitungan insentif berbasis
pencapaian, sehingga meningkatkan

kinerja yang jelas, kami bisa
menyusun insentif dengan lebih adil
dan dapat dipertanggungjawabkan.”

motivasi karyawan.

Otomatisasi Proses Administratif dan Efisiensi Operasional

Salah satu temuan utama adalah kemampuan Al dalam menyederhanakan proses
administratif yang sebelumnya sangat menyita waktu dan rentan kesalahan manusia.
Informan dari Divisi Administrasi mengemukakan bahwa penerapan sistem Al telah
memangkas waktu input data dan memperkecil risiko duplikasi atau kesalahan.
“Sebelumnya kami harus input data secara manual dan itu sangat menyita waktu. Sekarang
prosesnya jauh lebih cepat dan akurat,” ungkap Informan 1. Transformasi ini sejalan dengan
temuan McKinsey (2023) yang menunjukkan bahwa chatbot internal mampu mengurangi
waktu penanganan tiket HR hingga 65% dan meningkatkan kepuasan karyawan sebesar
30%.

Penerapan Al seperti sistem penggajian otomatis, notifikasi kinerja berbasis KPI, dan
integrasi dengan aplikasi presensi berbasis geolokasi juga meningkatkan efisiensi lintas
divisi. Sistem ini meminimalisasi waktu tunggu persetujuan antar manajer dan mempercepat
proses evaluasi kerja bulanan. Berdasarkan observasi, staf administrasi dapat
memindahkan fokus dari tugas administratif ke tugas-tugas yang lebih strategis, seperti
penyusunan kebijakan internal dan koordinasi antar-departemen.

Peningkatan Kualitas Talent Development dan Pelatihan Adaptif

Divisi Pemasaran menyoroti bahwa sistem analitik berbasis Al telah digunakan untuk
mengevaluasi performa individu dan merekomendasikan pelatihan yang relevan. Menurut
Informan 2, “Sistem Al kami bahkan memberikan insight pelatihan mana yang cocok untuk
masing-masing anggota tim berdasarkan pencapaian mereka.” Model pembelajaran yang
dipersonalisasi terbukti meningkatkan motivasi dan retensi pelatihan, karena materi
disesuaikan dengan gaya belajar dan kebutuhan spesifik karyawan. Hal ini selaras dengan
temuan Setiawan & Casmiwati (2024) yang menunjukkan bahwa pembelajaran berbasis Al
meningkatkan efektivitas pengembangan keterampilan di sektor jasa.

Lebih lanjut, sistem prediktif dalam Al dapat mengidentifikasi kesenjangan
keterampilan (skill gap) dan memberikan rekomendasi program pelatihan sebelum masalah
kinerja muncul. Dalam diskusi kelompok terarah, para informan sepakat bahwa pelatihan
yang diarahkan oleh Al lebih tepat sasaran dan efisien dibandingkan metode tradisional
yang seragam untuk semua karyawan. Ini mengubah pendekatan pengembangan SDM dari
berbasis massal menjadi berbasis personalisasi.

Rekrutmen Cerdas dan Pengurangan Bias

Dalam hal rekrutmen, Divisi SDM mengungkapkan bahwa sistem seleksi berbasis Al
mampu menyaring pelamar berdasarkan perilaku digital dan kesesuaian budaya
perusahaan. “Sistem bisa menyaring pelamar berdasarkan kecocokan budaya kerja dan
perilaku digital mereka. Ini sangat membantu mengurangi bias dan mempercepat seleksi,”
jelas Informan 3. Fitur NLP dalam sistem mampu menganalisis respons verbal pelamar,
kesesuaian nilai personal, dan cara berkomunikasi dengan nilai-nilai perusahaan.
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Al dalam rekrutmen memberikan transparansi dan memperkecil ketergantungan pada
intuisi atau subjektivitas personal. Penelitian oleh Raharja (2025) dan Nasa et al. (2022)
menekankan bahwa pendekatan berbasis data dalam rekrutmen mendorong keadilan,
meningkatkan persepsi integritas sistem, serta memperkuat kepercayaan kandidat terhadap
proses seleksi.

Evaluasi Kinerja Berbasis Data dan Transparansi

Salah satu tantangan lama yang dihadapi perusahaan adalah evaluasi kinerja yang
sering dianggap tidak adil. Informan dari Divisi Keuangan menyatakan bahwa sistem
evaluasi berbasis indikator Al memberikan transparansi lebih tinggi. “Dulu sering muncul
ketidakpuasan karena penilaian yang tidak jelas. Sekarang dengan sistem berbasis indikator
dan data, semua bisa dilihat dan ditinjau secara objekitif,” kata Informan 4. Proses ini
didukung oleh sistem visualisasi data yang menunjukkan pencapaian target, keterlibatan
kerja, dan partisipasi pelatihan secara real-time.

Penilaian berbasis Al mendorong komunikasi dua arah antara atasan dan karyawan
melalui laporan otomatis, feedback berkelanjutan, serta penyusunan jalur karier (career
pathing). Temuan ini sejalan dengan laporan IBM Institute for Business Value (2023), yang
menunjukkan bahwa sistem Al dalam evaluasi meningkatkan akurasi identifikasi karyawan
berpotensi tinggi hingga 40% dibanding metode konvensional.

Respons Al terhadap Kebutuhan Generasi Z dan Tantangan Etika

Generasi Z, sebagai bagian dominan dalam struktur tenaga kerja perusahaan,
memiliki karakteristik khusus seperti harapan akan fleksibilitas, transparansi, dan integrasi
teknologi tinggi. Penelitian ini menemukan bahwa Al berhasil merespons kebutuhan tersebut
dalam hal kecepatan layanan, aksesibilitas informasi, serta kejelasan peran dan tanggung
jawab. Namun, muncul pula kebutuhan akan pendekatan etika, khususnya dalam hal
pengumpulan data pribadi dan penggunaan hasil evaluasi.

Sebagaimana ditegaskan oleh Yang & Dini (2023), penerapan Al harus
mempertimbangkan nilai-nilai yang diyakini generasi muda, seperti keadilan algoritmik,
akuntabilitas keputusan otomatis, dan perlindungan data. Ketidaksesuaian antara harapan
nilai-nilai personal dan kebijakan teknologi dapat mengurangi tingkat keterlibatan dan
loyalitas. Oleh karena itu, organisasi perlu menjelaskan secara terbuka manfaat dan batasan
Al, serta menyediakan mekanisme banding terhadap keputusan otomatis yang dihasilkan
oleh sistem.

Strategi Adaptasi di Sektor Jasa vs Manufaktur

Temuan menunjukkan bahwa strategi implementasi Al di sektor jasa sangat berbeda
dibandingkan sektor manufaktur. Jika di manufaktur Al lebih berperan dalam otomasi proses
fisik, di sektor jasa Al dituntut untuk mendukung fleksibilitas, pengambilan keputusan
berbasis data, dan pemberdayaan karyawan. Studi ini mengonfirmasi bahwa sektor jasa
seperti PT. Teknologi Kreasi Padang sangat terbantu dengan fitur-fitur Al yang
memungkinkan penyesuaian layanan secara dinamis dan interaktif, sesuai kebutuhan
pelanggan dan pola kerja karyawan.

Sebayang et al. (2024) dan Utami et al. (2024) menyatakan bahwa keberhasilan Al
dalam sektor jasa sangat tergantung pada kemampuan organisasi menciptakan ekosistem
kerja yang kolaboratif, partisipatif, dan human-centered. Implementasi yang hanya fokus
pada efisiensi teknologi tanpa memperhatikan aspek pengalaman manusia (employee
experience) cenderung menghasilkan resistensi dan penurunan kualitas layanan.

Hubungan antara Al, Motivasi, dan Retensi Karyawan

Penerapan Al juga berdampak terhadap motivasi dan loyalitas karyawan. Temuan
lapangan menunjukkan bahwa ketika Al digunakan untuk mendukung pengembangan
individu dan memberikan pengakuan atas pencapaian, tingkat kepuasan kerja meningkat.
Hal ini mendukung studi Tasgit et al. (2023) dan RoZzman et al. (2022) yang menyebutkan
bahwa sikap positif terhadap Al berkontribusi pada retensi dan penurunan turnover. Namun
demikian, faktor mediasi seperti kepercayaan terhadap sistem, persepsi keadilan, dan
dukungan manajerial tetap krusial.

Lingkungan kerja yang mendukung, komunikasi yang terbuka, serta pelibatan
karyawan dalam pengambilan keputusan teknologi menjadi kunci keberhasilan integrasi Al
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dalam strategi SDM. Seperti ditunjukkan oleh Ekowati et al. (2023) dan Salma et al. (2023),
keberhasilan teknologi dalam meningkatkan produktivitas tidak dapat dilepaskan dari iklim
organisasi yang sehat dan kolaboratif.

KESIMPULAN

Penelitian ini mengonfirmasi bahwa penerapan Atrtificial Intelligence (Al) dalam
pengelolaan sumber daya manusia, khususnya dalam praktik manajemen talenta,
memberikan dampak signifikan terhadap peningkatan produktivitas kinerja karyawan di
sektor jasa. Studi kasus di PT. Teknologi Kreasi Padang menunjukkan bahwa integrasi Al
mampu mempercepat proses administratif, meningkatkan objektivitas dalam evaluasi
kinerja, serta mempersonalisasi pengembangan keterampilan berdasarkan analitik data.
Selain itu, Al mendukung seleksi dan rekrutmen berbasis data, meminimalkan bias, serta
membantu menyelaraskan strategi SDM dengan kebutuhan generasi kerja terbaru,
khususnya Generasi Z.

Temuan menunjukkan bahwa kesuksesan implementasi Al tidak hanya ditentukan
oleh kecanggihan teknologi, melainkan juga oleh kesiapan organisasi dalam membangun
sistem yang etis, transparan, dan responsif terhadap kebutuhan karyawan. Dengan
menciptakan ekosistem kerja yang mendukung inovasi, komunikasi terbuka, dan pelibatan
aktif, perusahaan dapat menjadikan Al sebagai alat strategis dalam meningkatkan kinerja
individu dan kolektif.

Penelitian ini juga memperlihatkan bahwa Al di sektor jasa memiliki peran yang lebih
dinamis dibandingkan di sektor manufaktur, karena menuntut fleksibilitas, adaptasi cepat
terhadap pasar, serta dukungan terhadap hubungan interpersonal. Hubungan antara Al,
motivasi kerja, dan loyalitas karyawan bersifat erat dan dipengaruhi oleh persepsi positif
terhadap sistem teknologi yang digunakan.

REKOMENDASI

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat sejumlah rekomendasi strategis yang dapat
diterapkan untuk mengoptimalkan pemanfaatan Atrtificial Intelligence (Al) dalam pengelolaan
sumber daya manusia, khususnya pada praktik manajemen talenta. Pertama, perusahaan
disarankan untuk mengintegrasikan Al secara menyeluruh ke dalam sistem manajemen
SDM, mulai dari proses rekrutmen hingga evaluasi dan retensi karyawan. Penggunaan Al
harus diarahkan untuk mendukung pengambilan keputusan yang berbasis data secara adil
dan transparan. Kedua, perusahaan perlu meningkatkan literasi teknologi seluruh karyawan
melalui pelatihan yang berkelanjutan agar mereka mampu menggunakan dan memahami
sistem Al dengan lebih efektif. Ketiga, dalam menghadapi ekspektasi Generasi Z yang tinggi
terhadap etika dan fleksibilitas teknologi, penting bagi perusahaan untuk menyusun
kebijakan penggunaan Al yang mengedepankan nilai-nilai keadilan algoritmik, perlindungan
privasi, dan akuntabilitas. Keempat, perusahaan perlu memperkuat budaya organisasi yang
inklusif dan kolaboratif, sehingga penerapan teknologi tidak menimbulkan kesenjangan atau
resistensi antar generasi. Terakhir, untuk memperdalam pemahaman mengenai dampak
jangka panjang Al terhadap produktivitas, motivasi, dan retensi, disarankan agar penelitian
selanjutnya menggunakan pendekatan kuantitatif seperti Structural Equation Modeling
(SEM) atau metode campuran (mixed-methods) guna menguji hubungan kausal secara
empiris. Rekomendasi ini diharapkan mampu menjadi landasan bagi perusahaan jasa
berbasis digital dalam menyusun strategi manajemen SDM yang adaptif, inovatif, dan
berkelanjutan di era transformasi digital.
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SDM vyang lebih adaptif, berbasis teknologi, dan berorientasi pada masa depan, serta
menjadi referensi bagi perusahaan lain di era transformasi digital.
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