MUSYTARI

ISSN : 3025-9495

Neraca Akuntansi Manajemen, Ekonomi

Vol 25 No 11 Tahun 2026

PENERAPAN KECERDASAN BUATAN DALAM MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA
DAN DAMPAKNYA TERHADAP KINERJA KARYAWAN: SYSTEMATIC LITERATURE

REVIEW

Dita Meilani, Hikmah Nafaskya Salsabilla, Muhamad Fahmi Aziz

Program Studi Manajemen S$1, Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Pamulang

Email: ditamlni123@gmail.com ,faskyahikmah@gmail.com, fahmirojak13@gmail.com

ABSTRAK
Perkembangan teknologi digital mendorong penerapan kecerdasan
buatan dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM), seperti
rekrutmen, pelatihan, pengelolaan talenta, dan evaluasi kinerja.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis penerapan kecerdasan
buatan serta dampaknya terhadap kinerja karyawan menggunakan
metode Systematic Literature Review (SLR). Data diperoleh dari 25
artikel jurnal nasional dan internasional yang diterbitkan terutama
pada periode 2021-2026. Hasil

kecerdasan

kajian menunjukkan bahwa

buatan  berpotensi  meningkatkan  efisiensi,

produktivitas, dan kualitas pengambilan keputusan. Namun,
penerapannya juga menghadapi tantangan berupa bias algoritma,
keamanan data, kurangnya transparansi, dan kesulitan karyawan
dalam beradaptasi. Oleh karena itu, penerapan kecerdasan buatan
perlu didukung oleh kesiapan organisasi, kemampuan karyawan,
serta pengawasan manusia agar manfaatnya dapat dirasakan secara

optimal.
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan teknologi digital mendorong organisasi memanfaatkan kecerdasan buatan atau
Artificial Intelligence (Al) dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM). Teknologi ini
digunakan dalam proses rekrutmen dan seleksi, analisis data karyawan, pengelolaan talenta,

pelatihan, serta evaluasi kinerja.

Menurut Btari Mariska Purwaaijaya et al. (2024), kecerdasan buatan dapat meningkatkan
produktivitas dan efisiensi kerja. Al juga membantu mengurangi pekerjaan administratif,
mempercepat pengolahan informasi, dan mendukung pengambilan keputusan berdasarkan data
(Alawiyah et al., 2026).

Namun, penerapan Al juga menghadapi tantangan, seperti bias algoritma, perlindungan data
pribadi, kurangnya transparansi, dan kesulitan karyawan beradaptasi dengan teknologi. Oleh
karena itu, keberhasilan penerapan Al dipengaruhi oleh kesiapan organisasi, kemampuan

karyawan, kualitas data, serta pengawasan penggunaan teknologi.

Meskipun memiliki berbagai manfaat, penerapan kecerdasan buatan juga menimbulkan sejumlah
tantangan yang perlu diperhatikan. Penggunaan algoritma dalam pengambilan keputusan terkait
sumber daya manusia dapat menimbulkan permasalahan, seperti bias algoritma, perlindungan
data pribadi, kurangnya transparansi, dan menurunnya kepercayaan karyawan terhadap teknologi.
Selain itu, karyawan dapat mengalami kesulitan beradaptasi atau merasa khawatir terhadap

perubahan pekerjaan akibat penggunaan Al.

Permasalahan tersebut menunjukkan bahwa penerapan kecerdasan buatan tidak selalu secara
langsung meningkatkan kinerja karyawan. Keberhasilannya dipengaruhi oleh kesiapan organisasi,
kemampuan karyawan dalam menggunakan teknologi, kualitas data, serta cara perusahaan
menerapkan dan mengawasi penggunaan Al. Oleh karena itu, penerapan kecerdasan buatan perlu
dilakukan secara tepat agar manfaat teknologi dapat dirasakan tanpa mengabaikan peran manusia

dalam pengelolaan sumber daya manusia.

Penelitian terdahulu telah membahas penggunaan kecerdasan buatan dalam berbagai fungsi MSDM,
termasuk rekrutmen, pengelolaan talenta, pelatihan, dan evaluasi kinerja. Hasil penelitian

tersebut menunjukkan bahwa Al berpotensi meningkatkan efisiensi dan produktivitas, tetapi juga



M U S YT A RI Neraca Akuntansi Manajemen, Ekonomi

Vol 25 No 11 Tahun 2026
ISSN : 3025-9495

memiliki tantangan yang perlu diperhatikan. Oleh karena itu, diperlukan kajian yang
menggabungkan hasil penelitian terdahulu untuk memperoleh pemahaman yang lebih menyeluruh

mengenai penerapan Al dalam MSDM dan dampaknya terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis penerapan kecerdasan
buatan dalam manajemen sumber daya manusia serta dampaknya terhadap kinerja karyawan
melalui pendekatan Systematic Literature Review (SLR). Penelitian ini menggunakan artikel jurnal
terdahulu sebagai sumber data sekunder untuk mengidentifikasi manfaat, tantangan, dan faktor-
faktor yang memengaruhi keberhasilan penerapan Al dalam MSDM. Kebaruan penelitian ini terletak
pada pembahasan terpadu mengenai penerapan Al dalam berbagai fungsi MSDM, dampaknya

terhadap kinerja karyawan, serta tantangan yang perlu diperhatikan dalam penerapannya.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan, rumusan masalah dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:

1. Bagaimana penerapan kecerdasan buatan dalam berbagai fungsi manajemen sumber daya
manusia?
2. Bagaimana dampak penerapan kecerdasan buatan terhadap kinerja karyawan?
3. Apa saja manfaat dan tantangan yang muncul dari penggunaan kecerdasan buatan dalam
manajemen sumber daya manusia?
4. Faktor apa saja yang memengaruhi keberhasilan penerapan kecerdasan buatan dalam
meningkatkan kinerja karyawan?
1.3 Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk:
1. Mengidentifikasi penerapan kecerdasan buatan dalam berbagai fungsi manajemen sumber
daya manusia.
2. Menganalisis dampak penerapan kecerdasan buatan terhadap kinerja karyawan berdasarkan
penelitian terdahulu.

3. Mengidentifikasi manfaat dan tantangan penggunaan kecerdasan buatan dalam pengelolaan

sumber daya manusia.
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4. Menjelaskan faktor-faktor yang mendukung keberhasilan penerapan kecerdasan buatan dalam
meningkatkan kinerja karyawan.

Il. METODE

Penelitian ini menggunakan metode Systematic Literature Review (SLR). Menurut Brignardello-
Petersen, Santesso, dan Guyatt (2024), systematic review merupakan metode untuk
mengidentifikasi, mengevaluasi, dan mensintesis bukti penelitian yang relevan secara sistematis
untuk menjawab pertanyaan penelitian tertentu. Pendekatan ini menekankan proses yang
terstruktur dan transparan sehingga hasil kajian dapat dipertanggung jawabkan. Metode tersebut
digunakan karena penelitian bertujuan untuk mengidentifikasi, mengevaluasi, membandingkan,
dan mensintesis hasil penelitian terdahulu mengenai penerapan kecerdasan buatan dalam
manajemen sumber daya manusia serta dampaknya terhadap kinerja karyawan. Pendekatan SLR
juga telah digunakan dalam berbagai penelitian mengenai Al-HRM untuk memperoleh gambaran

yang lebih menyeluruh mengenai perkembangan penelitian pada bidang tersebut.

Sumber data penelitian berupa data sekunder, yaitu artikel jurnal ilmiah yang membahas
kecerdasan buatan, manajemen sumber daya manusia, kinerja karyawan, produktivitas,
keterlibatan karyawan, rekrutmen, pengelolaan talenta, dan penggunaan teknologi dalam MSDM.
Literatur yang digunakan berasal dari jurnal nasional dan internasional yang relevan dengan topik
penelitian.

Pencarian literatur dilakukan menggunakan kata kunci yang berkaitan dengan topik penelitian,
antara lain “Artificial

Intelligence, Human Resource Management, Al in HRM, Employee Performance, Employee
Productivity, Artificial Intelligence and HRM, dan Al and Employee Performance”. Rentang publikasi
difokuskan terutama pada tahun 2021-2026 untuk memperoleh gambaran penelitian yang relatif

mutakhir.
2.1 Strategi Pencarian Literatur

Pencarian literatur dilakukan melalui Google Scholar dan basis data jurnal nasional maupun
internasional. Kata kunci yang digunakan meliputi “Artificial Intelligence”, “Manajemen Sumber

Daya Manusia”, “Kinerja Karyawan”, “Al in Human Resource Management”, dan “Employee
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Performance”. Artikel yang dicari dibatasi pada periode 2021-2026 dan dipilih berdasarkan

kesesuaiannya dengan topik penelitian

2.2 Kriteria Inklusi dan Eksklusi
Pemilihan artikel dilakukan berdasarkan kriteria berikut:

1. Kriteria Inklusi: Artikel membahas penerapan kecerdasan buatan (Al) dalam manajemen
sumber daya manusia dan dampaknya terhadap kinerja karyawan, serta diterbitkan pada
periode 2021-2026.

2. Kriteria Eksklusi: Artikel yang tidak relevan dengan topik penelitian atau tidak menyediakan

informasi yang cukup untuk dianalisis tidak digunakan.

2.3 Prosedur Pengelompokan Data

Artikel yang telah memenuhi kriteria selanjutnya dianalisis melalui beberapa tahap. Pertama,
informasi utama dari setiap artikel diidentifikasi, meliputi nama penulis, tahun terbit, fokus
penelitian, dan hasil penelitian yang relevan. Kedua, artikel dikelompokkan berdasarkan kesamaan
topik dan temuan. Ketiga, hasil penelitian dibandingkan untuk menemukan persamaan, perbedaan,

manfaat, dan tantangan penerapan kecerdasan buatan dalam MSDM.

Analisis dilakukan menggunakan pendekatan tematik (thematic analysis), yaitu dengan
mengelompokkan temuan penelitian ke dalam tema-tema utama. Tema tersebut meliputi
penerapan Al dalam MSDM, dampak terhadap kinerja karyawan, tantangan penerapan, dan faktor

yang mendukung keberhasilan penggunaan Al.

Hasil pengelompokan kemudian disintesis untuk menjawab rumusan masalah dan mencapai tujuan

penelitian

2.4 Jumlah dan Sebaran Artikel Terpilih

Penelitian ini menggunakan 25 artikel jurnal sebagai bahan utama kajian. Artikel dipilih

berdasarkan kesesuaian topik, rentang tahun publikasi, dan relevansinya dengan tujuan penelitian.
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Selanjutnya, artikel dianalisis dan dikelompokkan berdasarkan tema penerapan kecerdasan buatan
dalam manajemen sumber daya manusia, dampaknya terhadap kinerja karyawan, tantangan

penerapan, serta faktor yang mendukung keberhasilan penggunaannya.

Pengelompokan ini dilakukan untuk memperoleh gambaran yang lebih terstruktur mengenai hasil
penelitian terdahulu. Karakteristik artikel juga dapat ditinjau berdasarkan tahun terbit, nama

jurnal, indeks jurnal, dan fokus penelitian
lll. HASIL
3.1 Penerapan Kecerdasan Buatan dalam Manajemen Sumber Daya Manusia

Berdasarkan hasil kajian literatur, kecerdasan buatan telah digunakan dalam berbagai aktivitas
manajemen sumber daya manusia (MSDM), seperti rekrutmen dan seleksi, pengelolaan talenta,
analisis data karyawan, pelatihan dan pengembangan, serta evaluasi kinerja. Menurut Btari
Mariska Purwaaijaya et al. (2024), Al dapat membantu meningkatkan produktivitas dan
menciptakan alur kerja yang lebih efektif dan efisien. Salah satu perusahaan yang menerapkan Al
dalam pengelolaan SDM adalah International Business Machines (IBM), yaitu perusahaan teknologi

multinasional yang memanfaatkan Al untuk mendukung otomatisasi proses kerja.

Dalam proses rekrutmen dan seleksi, Al membantu menyaring kandidat serta mencocokkan
kemampuan pelamar dengan persyaratan pekerjaan. Pada pengelolaan kinerja, Al dapat
menganalisis data karyawan untuk mendukung proses evaluasi. Selain itu, Al membantu
perusahaan mengidentifikasi potensi karyawan melalui pengelolaan talenta dan memberikan
rekomendasi pelatihan sesuai kebutuhan. Dengan demikian, penerapan Al dapat membantu

perusahaan mengelola sumber daya manusia secara lebih efektif dan terarah.

3.2 Dampak Kecerdasan Buatan terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan kajian literatur, kecerdasan buatan telah diterapkan dalam berbagai fungsi
manajemen sumber daya manusia (MSDM), seperti rekrutmen dan seleksi, pengelolaan talenta,
analisis data karyawan, pelatihan, serta evaluasi kinerja. Menurut Btari Mariska Purwaaijaya et
al. (2024), Al dapat membantu meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja. Salah satu

perusahaan yang memanfaatkan teknologi Al dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah
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International Business Machines (IBM), yang menggunakannya untuk mendukung otomatisasi
proses kerja.

Dalam rekrutmen dan seleksi, Al membantu menyaring pelamar serta mencocokkan kemampuan
kandidat dengan persyaratan pekerjaan. Dalam evaluasi kinerja, Al membantu menganalisis data
karyawan sebagai bahan penilaian. Sementara itu, dalam pengelolaan talenta dan pelatihan, Al
dapat membantu mengidentifikasi potensi karyawan serta memberikan rekomendasi

pembelajaran sesuai kebutuhan.

3.2 Dampak Positif Penerapan Kecerdasan Buatan

Dari hasil sintesis literatur, beberapa dampak positif yang paling sering muncul dapat
dikelompokkan sebagai berikut:

Dampak Penjelasan

Efisiensi kerja Al dapat membantu mengotomatisasi pekerjaan rutin sehingga proses
kerja menjadi lebih cepat.

Produktivitas Karyawan dapat menggunakan waktu lebih banyak untuk pekerjaan yang
membutuhkan kemampuan manusia.

Pengambilan Keputusan Al dapat membantu menyediakan dan menganalisis data sebagai bahan
pertimbangan.

Pengelolaan Talenta Al dapat membantu mengidentifikasi kemampuan dan potensi karyawan.

Pengembangan Karyawan |Al dapat memberikan rekomendasi pelatihan sesuai kebutuhan.

Keterlibatan Karyawan Penggunaan teknologi yang tepat dapat membantu
mendukung pengalaman dan keterlibatan kerja

Temuan tersebut sejalan dengan berbagai penelitian SLR yang menunjukkan bahwa Al dapat
digunakan untuk mendukung efisiensi, pengambilan keputusan, pengelolaan talenta,

produktivitas, dan keterlibatan karyawan.
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3.3 Tantangan dan Dampak Negatif

Meskipun memiliki berbagai manfaat, penerapan kecerdasan buatan dalam MSDM juga memiliki
sejumlah tantangan. Salah satu masalah utama adalah bias algoritma. Apabila data yang digunakan
untuk melatih sistem mengandung bias dari masa lalu, hasil yang diberikan oleh sistem juga

berpotensi menghasilkan keputusan yang tidak adil.

Selain itu, terdapat masalah privasi dan keamanan data karena penerapan Al dalam MSDM dapat
melibatkan penggunaan berbagai data pribadi karyawan. Organisasi perlu memastikan bahwa data

karyawan digunakan secara bertanggung jawab dan sesuai dengan ketentuan yang berlaku.

Tantangan lainnya adalah kurangnya transparansi. Karyawan dapat mengalami kesulitan
memahami bagaimana suatu sistem menghasilkan rekomendasi atau keputusan. Kondisi tersebut

dapat memengaruhi kepercayaan terhadap teknologi.

Kajian terbaru mengenai Al dan MSDM menunjukkan bahwa manfaat Al dalam standardisasi dan
efisiensi berjalan berdampingan dengan risiko bias algoritmik, masalah kualitas data, kurangnya

transparansi, serta kebutuhan terhadap pengawasan manusia.

Penggunaan Al juga dapat menimbulkan job insecurity dan technostress apabila karyawan merasa
pekerjaannya terancam atau mengalami kesulitan dalam menyesuaikan diri dengan teknologi.

Karena itu, penerapan Al perlu disertai pelatihan dan komunikasi yang jelas kepada karyawan.
3.4 Hubungan Penerapan Kecerdasan Buatan dengan Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil sintesis, hubungan antara kecerdasan buatan dan kinerja karyawan dapat

digambarkan sebagai berikut:

Penerapan kecerdasan —* Otomatisasi dan pengolahan Efisiensi proses’kerja Lebih
banyak waktu

Untuk pekerjaan bernilai tambah— ™  Produktivitas dan kualitas kerja meningkat

Namun, hubungan tersebut dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu kesiapan organisasi +

kemampuan karyawan + kualitas data + kepercayaan + tata kelola ai
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Dengan demikian, kecerdasan buatan tidak dapat dianggap sebagai satu-satunya faktor yang
menentukan kinerja karyawan. Teknologi merupakan salah satu alat yang dapat mendukung

karyawan, sedangkan keberhasilan penerapannya tetap bergantung pada manusia dan organisasi.

3.5 Sintesis 25 Penelitian

Berdasarkan 25 artikel yang menjadi bahan kajian, hasil penelitian dapat dikelompokkan ke dalam

empat tema utama:

Tema Hasil Sintensis

Penerapan Al dalam MSDM [Banyak digunakan pada rekrutmen, seleksi, talent management,
HR analytics, pelatihan, dan manajemen kinerja.

Dampak terhadap kinerja [Berpotensi meningkatkan efisiensi, produktivitas,
pengambilan keputusan, dan keterlibatan kerja.

Tantangan Bias algoritma, privasi, transparansi, akuntabilitas, job insecurity,
dan technostress.

Faktor keberhasilan Kesiapan organisasi, kemampuan digital, kualitas data,
kepercayaan karyawan, pengawasan manusia, dan tata kelola yang
bertanggung jawab.

Temuan tersebut memperlihatkan bahwa penelitian AlI-HRM semakin berkembang. Kajian tahun
2026 bahkan menunjukkan bahwa penelitian terbaru mulai mengarah pada pembahasan mengenai
human-Al collaboration, responsible Al, dan tata kelola Al, bukan hanya otomatisasi pekerjaan.
IV. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil kajian terhadap 25 artikel jurnal, kecerdasan buatan telah dimanfaatkan dalam
berbagai fungsi manajemen sumber daya manusia, seperti rekrutmen, seleksi, pengelolaan

talenta, pelatihan dan pengembangan, analisis SDM, serta penilaian kinerja. Penggunaan Al
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berpotensi membantu perusahaan meningkatkan efisiensi proses kerja, produktivitas, dan kualitas

pengambilan keputusan.

Meskipun demikian, penerapan kecerdasan buatan juga menghadapi sejumlah tantangan, antara
lain bias algoritma, masalah privasi dan keamanan data, kurangnya transparansi, serta
kemungkinan munculnya ketidakamanan dan tekanan kerja akibat perubahan teknologi. Oleh
karena itu, penggunaan Al perlu disertai pengawasan manusia dan pengelolaan data yang

bertanggung jawab.

Keberhasilan penerapan Al dalam MSDM tidak hanya bergantung pada teknologi yang digunakan,
tetapi juga pada kesiapan organisasi, kemampuan digital karyawan, kualitas data, kepercayaan
pengguna, dan tata kelola yang baik. Perusahaan perlu memastikan bahwa penggunaan Al mampu
mendukung pekerjaan karyawan tanpa mengabaikan aspek keadilan, tanggung jawab, dan

kebutuhan manusia.

Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengkaji penerapan Al dalam industri atau perusahaan
tertentu agar dampaknya terhadap kinerja karyawan dapat dipahami secara lebih mendalam.
Penelitian empiris melalui wawancara, kuesioner, atau data kinerja juga dapat dilakukan untuk

melengkapi hasil kajian literatur.
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