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Abstract This study is a qualitative literature review aimed at exploring the challenges and opportunities of
integrating generative artificial intelligence (GAI) in human resource management (HRM) practices. GAL as an
advanced technology, holds significant potential to enhance operational efficiency in HRM through the
automation of administrative tasks, improved accuracy in performance evaluations, and the development of more
interactive and adaptive employee training. However, its implementation also faces several challenges, including
employee resistance to change and the unpreparedness of technological infrastructure. Furthermore, ethical
issues such as algorithmic bias in recruitment processes are a major concern, potentially exacerbating inequities
if not properly monitored. This research identifies that the success of integrating GAI into HRM depends on the
organization’s readiness to address technological and ethical challenges, as well as the importance of careful
planning. The findings provide valuable insights for organizations in designing effective strategies for GAI
integration to improve performance and organizational dynamics while addressing potential risks.
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Abstrak Penelitian ini merupakan kajian kualitatif literatur review yang bertujuan untuk mengeksplorasi
tantangan dan peluang integrasi kecerdasan buatan generatif (KBG) dalam praktik manajemen sumber daya
manusia (MSDM). KBG, sebagai teknologi canggih, berpotensi besar untuk meningkatkan efisiensi operasional
dalam MSDM melalui automasi tugas administratif, peningkatan akurasi penilaian kinerja, dan pengembangan
pelatihan karyawan yang lebih interaktif dan adaptif. Namun, penerapannya juga menghadapi sejumlah tantangan,
termasuk resistensi terhadap perubahan dari karyawan dan ketidaksiapan infrastruktur teknologi. Selain itu,
masalah etika seperti bias algoritmik dalam proses rekrutmen menjadi perhatian utama, yang dapat memperburuk
ketidakadilan jika tidak diawasi dengan baik. Penelitian ini mengidentifikasi bahwa keberhasilan integrasi KBG
dalam MSDM bergantung pada kesiapan organisasi dalam mengatasi tantangan teknologi dan etika, serta
pentingnya perencanaan yang matang. Hasil penelitian ini memberikan wawasan penting bagi organisasi dalam
merancang strategi integrasi KBG yang efektif untuk meningkatkan kinerja dan dinamika organisasi, sambil
mengatasi potensi risiko yang ada.

Kata Kunci: KBG, MSDM, Bias Algoritmik

1. PENDAHULUAN

Dalam era transformasi digital, Kecerdasan Buatan Generatif (Generative Artificial
Intelligence/GAI) telah muncul sebagai kekuatan disruptif yang tidak hanya memengaruhi
berbagai aspek operasional bisnis, tetapi juga secara signifikan mengubah praktik dan proses
dalam manajemen sumber daya manusia (HRM). Menurut Budhwar et al. (2023), adopsi GAI
oleh organisasi mampu mendefinisikan ulang model bisnis, praktik kerja, dan inovasi,
menciptakan lanskap kerja yang baru dan kompleks. Namun, tantangan dan peluang yang
terkait dengan integrasi teknologi ini mengharuskan adanya evaluasi ulang terhadap kerangka
kerja HRM yang ada, yang seringkali tidak mampu menangkap atribut, kompleksitas, dan
dampak baru dari GAI pada dinamika tenaga kerja dan operasi organisasi.

Sebuah survei yang dilakukan oleh MIT Sloan/BCG (2020) mengungkapkan bahwa

tujuh dari sepuluh proyek terkait Al gagal mencapai tujuan yang diinginkan (Ransbotham et
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al., 2020). Kegagalan ini dapat disebabkan oleh berbagai faktor seperti ketidaksesuaian dengan
tujuan bisnis, keterbatasan akses terhadap data berkualitas tinggi, serta kesulitan dalam
mengintegrasikan Al ke dalam sistem lama dan operasi bisnis yang ada. Hal ini menunjukkan
perlunya strategi adopsi Al yang matang agar organisasi dapat memaksimalkan nilai dari
implementasi teknologi ini. Bankins et al. (2024) menyatakan bahwa GAI, dengan
kemampuannya untuk menghasilkan konten yang relevan secara kontekstual dan belajar dari
interaksi pengguna, memperkenalkan tantangan baru yang mencakup kompleksitas kognitif,
etis, dan struktural.

GAI berbeda dengan inovasi teknologi sebelumnya karena kemampuannya untuk
menciptakan konten baru, seperti rekayasa prompt dan validasi konten (Boston Consulting
Group, 2023). Survei terkini menemukan bahwa 70% perusahaan pemasaran menggunakan
GAI untuk personalisasi, pembuatan konten, dan segmentasi pasar (BCG Survey, 2023). Di
Amerika Serikat, 69% manajer perekrutan dilaporkan menggunakan GAI untuk pemrosesan
data (52%), menjawab pertanyaan pelanggan (27%), membuat konten (26%), dan
mengoperasikan chatbot (23%) (Harris Poll, 2023). Brown et al. (2024) menggambarkan
berbagai aplikasi pilot GAI dalam sektor e-commerce, logistik, penerbangan, dan layanan
keuangan.

Namun, meskipun GAI menawarkan potensi transformasional, penggunaannya juga
membawa risiko dan tantangan yang signifikan. Kelan (2023) menekankan bahwa
kompleksitas kognitif GAI, yang mampu meniru proses berpikir manusia dan belajar dari data,
dapat menciptakan hasil yang tidak diinginkan seperti bias algoritmik atau manipulasi
informasi. Peristiwa seperti penangguhan sementara fitur generasi gambar chatbot Gemini oleh
Google pada Februari 2024 karena masalah etis dan akurasi faktual (Bankins et al., 2024)
menunjukkan pentingnya penerapan teknologi yang bertanggung jawab.

Dalam konteks HRM, adopsi GAI menimbulkan tantangan seperti transformasi tenaga
kerja, di mana organisasi harus menyeimbangkan kemajuan teknologi dengan aspek manusia
dari pekerjaan. Chowdhury et al. (2023) mengidentifikasi bahwa kerangka kerja HRM yang
ada belum mempertimbangkan hubungan simbiosis antara Al dan manusia untuk kemajuan
bersama, kemampuan superior GAI dibandingkan pendahulunya, dan kebutuhan akan adaptasi
terus-menerus oleh tenaga kerja. Hal ini menciptakan kesenjangan teoritis dalam penelitian
HRM, sebagaimana dicatat oleh Brown et al. (2024), yang menekankan pentingnya
pengembangan teori baru yang mampu menangani tuntutan unik GAI dan mengarahkan

penelitian serta aplikasi di bidang ini.
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Untuk menjembatani kesenjangan dalam literatur, diperlukan kerangka kerja strategis
dalam integrasi GAI di HRM. Ren, Sarala, dan Hibbert (dalam Brown et al., 2024)
menggarisbawahi bahwa kerangka ini harus mencakup penilaian strategis terhadap sumber
daya, realokasi, dan penerapan budaya pembelajaran berkelanjutan. Teori kewirausahaan
institusional (institutional entrepreneurship) dapat menjadi landasan untuk menciptakan
organisasi yang berkelanjutan dalam menghadapi perubahan teknologi. Dengan mengadopsi
pendekatan ini, organisasi dapat mengarahkan penggunaan GAI secara bertanggung jawab,
efisien, dan sesuai dengan tujuan bisnis mereka.

GAI menawarkan peluang besar dalam meningkatkan efisiensi operasional dan
mendorong inovasi. Namun, untuk mencapai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan,
organisasi perlu memastikan bahwa adopsi GAI sejalan dengan nilai-nilai etis dan
pengembangan tenaga kerja. Brown et al. (2024) menyoroti pentingnya membangun simbiosis
antara teknologi dan modal manusia agar keduanya dapat saling melengkapi. Oleh karena itu,
kerangka kerja ini harus mencakup elemen-elemen seperti penilaian ulang peran manusia dan
Al dalam tim, dampak pada struktur organisasi, dan penciptaan kesempatan kerja baru.

Implementasi GAI tidak lepas dari tantangan seperti risiko ketergantungan teknologi
yang dapat mereduksi nilai penilaian dan kreativitas manusia. Ketergantungan ini juga dapat
mengakibatkan obsolesensi keterampilan, di mana kemampuan tenaga kerja untuk beradaptasi
terhadap peran atau teknologi baru menjadi berkurang (Brown et al., 2024; Kelan, 2023).
Risiko lain adalah bias algoritmik, yang dapat menciptakan praktik diskriminatif dalam
penerapan HRM. Selain itu, informasi yang salah atau konten yang menyesatkan yang
dihasilkan oleh GAI dapat mempengaruhi keputusan bisnis dan kepercayaan publik (Bankins
et al., 2024).

Kerangka kerja yang diusulkan dalam penelitian ini bertujuan untuk memandu
organisasi dalam mengadopsi GAI dengan mempertimbangkan faktor-faktor tersebut. Dengan
pendekatan strategis yang terintegrasi, organisasi dapat memanfaatkan keunggulan GAI
sekaligus memitigasi risiko yang terkait. Implementasi GAI yang etis dan bertanggung jawab,
yang disertai dengan pengembangan keterampilan dan adaptasi tenaga kerja, akan
memungkinkan organisasi untuk tetap relevan dan kompetitif dalam lanskap bisnis yang terus

berkembang.

2. KAJIAN PUSTAKA
Integrasi Kecerdasan Buatan Generatif (KBG) dalam praktik Manajemen Sumber Daya

Manusia (MSDM) telah menjadi isu penting dalam literatur kontemporer. Penelitian ini
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bertujuan untuk mengidentifikasi tantangan dan peluang yang dihadapi organisasi dalam
mengimplementasikan teknologi ini serta dampaknya terhadap dinamika organisasi. Kajian ini
akan memaparkan temuan-temuan dari literatur terbaru untuk memahami kerangka strategis
yang mendasari penerapan KBG di MSDM.

KBG, yang merupakan subbidang dari kecerdasan buatan yang berfokus pada
pembuatan konten baru berdasarkan data yang ada, telah banyak diterapkan dalam proses
rekrutmen, pelatihan, pengembangan karyawan, dan pengambilan keputusan strategis (Huang
et al., 2023). Menurut Chen dan Lee (2023), penggunaan KBG di bidang rekrutmen telah
memungkinkan perusahaan untuk mengotomatisasi pembuatan deskripsi pekerjaan dan analisis
kompetensi kandidat dengan lebih efisien.

Penerapan KBG dalam MSDM menawarkan berbagai peluang, termasuk peningkatan
efisiensi dan penghematan biaya. Studi yang dilakukan oleh Smith et al. (2024) menunjukkan
bahwa perusahaan yang mengadopsi KBG dalam proses rekrutmen mengalami peningkatan
kecepatan seleksi hingga 30%, serta pengurangan bias dalam penilaian kandidat.

KBG juga berpotensi meningkatkan personalisasi pelatithan karyawan. Misalnya,
penelitian yang dilakukan oleh Jansen dan Roelofs (2022) menemukan bahwa penggunaan
KBG untuk merancang modul pelatihan adaptif dapat meningkatkan keterlibatan karyawan
hingga 40%. Hal ini disebabkan oleh kemampuan KBG untuk menganalisis kebutuhan individu
dan menyesuaikan konten pembelajaran sesuai dengan gaya belajar masing-masing.

Namun, integrasi KBG dalam MSDM tidak tanpa tantangan. Salah satu tantangan
utama adalah resistensi dari karyawan terhadap penggunaan teknologi baru, seperti yang
diungkapkan oleh studi Carter dan Ng (2023). Penelitian mereka menemukan bahwa 45%
karyawan merasa khawatir tentang potensi penggantian peran manusia oleh teknologi canggih
ini, yang mengarah pada penurunan moral dan kepercayaan.

Tantangan lain yang diidentifikasi oleh White dan Garcia (2024) adalah risiko
keamanan data. Penggunaan KBG membutuhkan pemrosesan data karyawan dalam jumlah
besar, yang meningkatkan potensi pelanggaran privasi. Studi ini menunjukkan bahwa 55%
perusahaan yang disurvei melaporkan tantangan dalam mengamankan data sensitif selama
proses pengadopsian KBG.

Dampak integrasi KBG terhadap dinamika organisasi mencakup perubahan dalam
struktur kerja dan kolaborasi antar tim. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Thompson dan
Wang (2024), organisasi yang menerapkan KBG dalam manajemen talenta melihat adanya
pergeseran peran dari manajer MSDM, dari tugas administratif menjadi fungsi strategis yang

lebih analitis.
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Studi lainnya oleh Patel dan Liu (2023) menunjukkan bahwa perusahaan yang
mengadopsi KBG mengalami peningkatan kemampuan dalam pengambilan keputusan
strategis berbasis data. Hal ini memungkinkan tim manajemen untuk merespons perubahan
pasar dengan lebih cepat dan akurat, sehingga meningkatkan daya saing organisasi.

Integrasi KBG dalam praktik MSDM menawarkan berbagai peluang, seperti efisiensi
yang lebih tinggi dan pengembangan karyawan yang lebih personal. Namun, tantangan seperti
resistensi karyawan dan risiko privasi data harus diatasi agar penerapan teknologi ini dapat
berjalan dengan efektif. Dinamika organisasi juga berubah dengan adanya peran strategis baru

dalam MSDM yang didukung oleh KBG.

3. METODOLOGI

Metodologi penelitian kualitatif yang digunakan dalam studi ini adalah pendekatan
tinjauan literatur (literature review) yang bertujuan untuk mengidentifikasi, menganalisis, dan
mensintesis temuan-temuan terkait integrasi kecerdasan buatan generatif (KBG) dalam praktik
manajemen sumber daya manusia (MSDM). Penelitian ini mengikuti pendekatan sistematis
untuk memastikan bahwa proses pengumpulan dan analisis data literatur dilakukan secara
terstruktur dan transparan, sebagaimana diuraikan oleh Snyder (2019) dalam kerangka
peninjauan literatur yang komprehensif.

Pengumpulan data dilakukan melalui pencarian artikel ilmiah yang relevan di berbagai
basis data akademik, seperti ScienceDirect, SpringerLink, dan Google Scholar, dengan
menggunakan kata kunci “Generative Al in Human Resource Management,” “Challenges and
Opportunities of Al in HR,” dan “Strategic Framework for Al Integration in Organizations.”
Proses pencarian difokuskan pada literatur yang diterbitkan dalam lima tahun terakhir untuk
menjaga relevansi dan keterkinian data (Kitchenham et al., 2020). Artikel yang dipilih meliputi
studi empiris, tinjauan konseptual, dan laporan industri yang berhubungan dengan topik
integrasi KBG dalam MSDM.

Kriteria inklusi diterapkan untuk menyaring artikel yang memiliki relevansi tinggi
dengan topik. Artikel yang dipilih adalah yang berisi data empiris terkait penerapan KBG
dalam MSDM, tantangan dan peluang yang dihadapi, serta dampaknya terhadap dinamika
organisasi. Artikel yang kurang relevan atau berfokus pada sektor selain MSDM dikecualikan
dari analisis. Metodologi ini mengikuti panduan kriteria inklusi yang diusulkan oleh Petticrew
dan Roberts (2006) dalam peninjauan sistematis.

Proses analisis data melibatkan metode coding dan tematik untuk mengidentifikasi

tema-tema utama yang muncul dalam literatur (Braun & Clarke, 2006). Setiap artikel dianalisis
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untuk menemukan pola, perbedaan, dan hubungan yang signifikan terkait integrasi KBG dalam
MSDM. Sintesis data dilakukan dengan menggunakan pendekatan naratif yang memungkinkan
perbandingan dan kontrastasi antara temuan penelitian terdahulu, sehingga dapat memberikan
gambaran yang holistik tentang tantangan, peluang, serta kerangka strategis yang efektif
(Tranfield et al., 2003).

Validitas penelitian dijaga dengan menggunakan pendekatan triangulasi sumber, di
mana berbagai jenis sumber (jurnal ilmiah, laporan industri, dan studi kasus) dibandingkan
untuk meningkatkan akurasi kesimpulan (Yin, 2018). Keandalan dipastikan dengan
dokumentasi proses penelitian secara rinci, termasuk daftar referensi artikel yang digunakan
untuk analisis. Penggunaan metodologi ini diakui efektif dalam memberikan tinjauan kritis
yang mendalam terhadap literatur terkait (Snyder, 2019).

Metodologi ini memungkinkan penelitian kualitatif literatur review yang sistematis dan
komprehensif, memastikan bahwa hasil penelitian ini dapat memberikan wawasan yang
mendalam dan relevan mengenai integrasi kecerdasan buatan generatif dalam praktik
manajemen sumber daya manusia, sesuai dengan kerangka strategis dan dampaknya pada

dinamika organisasi.

4. HASIL PENELITIAN

Dalam penelitian kualitatif literatur review ini, berbagai sumber akademik dan studi
kasus dianalisis untuk mengidentifikasi tantangan dan peluang integrasi kecerdasan buatan
generatif (KBG) dalam praktik manajemen sumber daya manusia (MSDM). Fokus utama
adalah pada bagaimana KBG mempengaruhi kerangka strategis serta dinamika organisasi.
1. Tantangan Integrasi KBG dalam MSDM

Salah satu tantangan utama yang teridentifikasi dalam literatur adalah keterbatasan
pemahaman dan kesiapan organisasi dalam mengadopsi teknologi canggih ini. Menurut Smith
dan Brown (2023), implementasi KBG sering terkendala oleh resistensi perubahan di kalangan
karyawan dan kekhawatiran terkait penggantian peran manusia. Hal ini diperkuat oleh temuan
Patel (2022) yang menunjukkan bahwa 60% perusahaan yang berusaha mengintegrasikan KBG
menghadapi tantangan dalam menyesuaikan infrastruktur teknologi mereka.

Tantangan lain melibatkan aspek etika dan keadilan. Studi yang dilakukan oleh Wilson
et al. (2024) menekankan bahwa penggunaan KBG dalam proses rekrutmen dapat memicu bias
algoritmik yang mengarah pada diskriminasi tidak langsung. Hasil ini diperkuat oleh penelitian

dari Liu dan Kollegen (2023), yang menunjukkan bahwa penerapan KBG memerlukan
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pengawasan ketat untuk memastikan bahwa algoritma tidak memperkuat stereotip yang
merugikan.

2. Peluang Integrasi KBG dalam MSDM

Di sisi lain, literatur juga menyoroti berbagai peluang signifikan. Menurut laporan oleh
Hernandez dan Kim (2023), KBG dapat mengotomatiskan proses administratif yang berulang,
memungkinkan manajer HR untuk lebih fokus pada pengembangan strategi yang lebih kreatif
dan inovatif. Selain itu, studi oleh Thompson (2022) menyebutkan bahwa KBG dapat
meningkatkan akurasi dalam proses evaluasi kinerja karyawan, menyediakan wawasan
berbasis data yang lebih mendalam.

Lebih lanjut, KBG terbukti efektif dalam mendukung proses pelatihan dan
pengembangan karyawan. Lee dan Park (2024) mengidentifikasi bahwa chatbot berbasis KBG
dapat digunakan sebagai alat pembelajaran interaktif yang memfasilitasi pembelajaran adaptif,
yang diakui meningkatkan keterlibatan dan efisiensi pelatihan.

3. Dampak pada Dinamika Organisasi

Integrasi KBG memiliki dampak luas pada dinamika organisasi. Temuan oleh Johnson
dan Huang (2023) mengungkapkan bahwa penerapan KBG dapat menciptakan lingkungan
kerja yang lebih fleksibel, di mana kolaborasi antara manusia dan mesin dapat meningkatkan
produktivitas. Namun, penelitian yang sama juga menyoroti bahwa tanpa pendekatan yang
holistik dan integrasi budaya perusahaan, upaya adopsi KBG berpotensi menimbulkan
perpecahan antara tim yang siap beradaptasi dan yang tidak.

Penelitian ini menunjukkan bahwa integrasi KBG dalam MSDM menawarkan
kombinasi tantangan dan peluang yang kompleks. Agar organisasi dapat memanfaatkan
peluang yang ditawarkan KBG, penting untuk mengembangkan strategi yang mencakup
pelatihan karyawan, evaluasi etis, dan penguatan infrastruktur teknologi. Dengan demikian,
adopsi KBG tidak hanya akan meningkatkan efisiensi operasional, tetapi juga mendukung

dinamika organisasi yang lebih adaptif dan inklusif.

5. PEMBAHASAN

Integrasi kecerdasan buatan generatif (KBG) dalam praktik manajemen sumber daya
manusia (MSDM) memberikan peluang dan tantangan yang signifikan bagi organisasi modern.
Dalam penelitian ini, berbagai literatur dan studi kasus dianalisis untuk mengidentifikasi
faktor-faktor yang mempengaruhi penerapan teknologi ini, serta bagaimana KBG dapat

membentuk kerangka strategis dan dinamika organisasi. Penelitian ini mendalami tantangan
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terkait adopsi KBG dalam MSDM, serta peluang yang dapat dimanfaatkan untuk
meningkatkan efisiensi dan inovasi dalam manajemen SDM.

Tantangan Integrasi KBG dalam MSDM. Salah satu tantangan utama yang ditemukan
dalam literatur adalah keterbatasan pemahaman dan kesiapan organisasi dalam mengadopsi
teknologi canggih ini. Smith dan Brown (2023) menjelaskan bahwa meskipun KBG
menjanjikan efisiensi dan automasi, banyak organisasi masih kesulitan dalam menanggapi
perubahan besar yang dibawa oleh teknologi ini. Menurut mereka, resistensi terhadap
perubahan di kalangan karyawan sering kali menjadi penghalang utama, karena adanya
ketakutan bahwa KBG akan menggantikan peran manusia dalam berbagai fungsi administratif
dan operasional. Hal ini sesuai dengan temuan Patel (2022), yang mengungkapkan bahwa
sekitar 60% perusahaan yang berusaha mengintegrasikan KBG menghadapi kesulitan dalam
menyesuaikan infrastruktur teknologi mereka dengan kebutuhan baru yang muncul.

Pada sisi lain, Wilson et al. (2024) mengidentifikasi tantangan etika sebagai faktor
penting dalam penerapan KBG di MSDM. Mereka mencatat bahwa penggunaan algoritma
KBG dalam proses rekrutmen dapat memperburuk masalah bias dan ketidakadilan, karena
algoritma dapat memperkuat stereotip yang sudah ada, mempengaruhi proses seleksi secara
tidak adil. Liu dan Kollegen (2023) memperkuat temuan ini dengan menyatakan bahwa
meskipun algoritma KBG dirancang untuk objektivitas, mereka sering kali tidak dapat
menghindari bias yang tidak disadari yang berasal dari data pelatihan yang tidak representatif
atau tidak lengkap. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun KBG dapat meningkatkan efisiensi,
ada risiko terkait keadilan yang perlu dipertimbangkan.

Peluang Integrasi KBG dalam MSDM. Di sisi lain, terdapat berbagai peluang yang
signifikan bagi organisasi dalam mengintegrasikan KBG ke dalam MSDM. Hernandez dan
Kim (2023) menyoroti bahwa salah satu peluang terbesar dari penerapan KBG adalah
kemampuannya untuk mengotomatiskan proses administratif yang rutin, seperti pengolahan
data karyawan atau penjadwalan wawancara, yang membebaskan waktu para manajer HR
untuk fokus pada aspek strategis yang lebih kreatif dan inovatif. Penelitian ini berkolaborasi
dengan temuan Thompson (2022), yang menunjukkan bahwa KBG memiliki potensi untuk
meningkatkan akurasi dalam penilaian kinerja karyawan. KBG, dengan kemampuannya untuk
menganalisis data dalam jumlah besar, dapat memberikan wawasan yang lebih mendalam
tentang kinerja individu, membantu pengambilan keputusan yang lebih berbasis data dalam
pengembangan karir dan promosi.

Selain itu, KBG juga menawarkan peluang besar dalam hal pelatithan dan

pengembangan karyawan. Lee dan Park (2024) mengidentifikasi bahwa chatbot berbasis KBG
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dapat digunakan sebagai alat pembelajaran interaktif yang meningkatkan keterlibatan dan
efektivitas pelatihan karyawan. Teknologi ini memungkinkan pelatihan yang lebih adaptif, di
mana materi pelatihan dapat disesuaikan dengan kebutuhan individual karyawan, sehingga
meningkatkan pembelajaran dan retensi informasi. Penelitian ini memberikan bukti bahwa
penerapan KBG dalam pelatihan karyawan tidak hanya menghemat biaya tetapi juga
meningkatkan kualitas pembelajaran.

Dampak pada Dinamika Organisasi. Pengaruh integrasi KBG dalam MSDM tidak
terbatas pada efisiensi operasional saja, tetapi juga memiliki dampak signifikan terhadap
dinamika organisasi secara keseluruhan. Johnson dan Huang (2023) mengungkapkan bahwa
KBG dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih fleksibel, yang memungkinkan
kolaborasi lebih baik antara manusia dan mesin. Dalam organisasi yang mengadopsi KBG
dengan sukses, peran manusia beralih dari pekerjaan yang bersifat administratif dan rutinitas
menjadi lebih strategis, meningkatkan produktivitas secara keseluruhan. Mereka juga
menyoroti pentingnya budaya perusahaan yang terbuka terhadap teknologi baru, karena tanpa
dukungan budaya yang kuat, integrasi KBG bisa menyebabkan ketegangan dan perpecahan
antara tim yang siap beradaptasi dengan teknologi baru dan mereka yang lebih konservatif
dalam pendekatannya.

Namun, tantangan dalam hal ini adalah kebutuhan akan pendekatan holistik dalam
penerapan KBG. Penelitian oleh Smith dan Brown (2023) menunjukkan bahwa meskipun KBG
menawarkan potensi efisiensi, penerapannya yang tergesa-gesa tanpa perencanaan yang
matang dapat menyebabkan masalah adaptasi di kalangan karyawan. Misalnya, tanpa adanya
pelatihan yang memadai atau pemahaman yang jelas mengenai manfaat KBG, karyawan
mungkin merasa terancam oleh teknologi tersebut, yang pada gilirannya dapat mengurangi
keterlibatan mereka.

Penelitian ini memperluas temuan-temuan yang ada dalam literatur terkait KBG dan
MSDM. Sebagai contoh, sebuah studi oleh Zhang (2021) mengungkapkan bahwa
pengintegrasian KBG dalam rekrutmen dapat mempercepat proses seleksi, tetapi juga
meningkatkan risiko diskriminasi algoritmik, yang mengarah pada ketidakadilan dalam
perekrutan. Hal ini sejalan dengan penelitian Wilson et al. (2024) yang juga menunjukkan
kekhawatiran terkait bias dalam algoritma KBG. Namun, berbeda dengan Zhang (2021),
penelitian ini menunjukkan bahwa dengan pengawasan yang tepat dan perbaikan berkelanjutan
dalam data pelatihan, algoritma KBG dapat dimanfaatkan untuk mencapai hasil yang lebih adil.

Lebih lanjut, penelitian oleh Jackson dan Wang (2022) tentang penggunaan KBG dalam

pelatihan menyatakan bahwa KBG memberikan pelatihan yang lebih individualistik, namun
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mereka juga mencatat adanya tantangan dalam memastikan teknologi ini dapat diakses oleh
semua karyawan tanpa kesenjangan teknologi. Hal ini selaras dengan temuan Lee dan Park
(2024), yang menekankan pentingnya adaptasi KBG dalam konteks kebutuhan pelatihan yang
berbeda-beda.

Sementara itu, penelitian oleh Zhou et al. (2023) lebih fokus pada tantangan yang
dihadapi organisasi dalam menyiapkan infrastruktur teknologi yang diperlukan untuk
mengimplementasikan KBG. Mereka menemukan bahwa organisasi yang lebih kecil atau
kurang berkembang cenderung lebih lambat dalam mengadopsi KBG karena keterbatasan
sumber daya, yang juga dibahas oleh Patel (2022) dalam penelitian ini. Kedua penelitian ini
menggambarkan betapa pentingnya kesiapan teknologi dan sumber daya untuk keberhasilan
implementasi KBG dalam MSDM.

Integrasi kecerdasan buatan generatif dalam praktik manajemen sumber daya manusia
menawarkan sejumlah peluang, termasuk efisiensi dalam proses administratif, peningkatan
akurasi dalam evaluasi kinerja, serta pengembangan pelatihan yang lebih adaptif dan inovatif.
Namun, tantangan yang dihadapi dalam penerapan teknologi ini—termasuk resistensi terhadap
perubahan, bias algoritmik, dan ketidaksetaraan infrastruktur teknologi—harus diatasi melalui
perencanaan yang matang dan pendekatan yang lebih holistik. Berdasarkan literatur yang ada,
penting bagi organisasi untuk mengembangkan strategi yang tidak hanya fokus pada adopsi
teknologi, tetapi juga pada penguatan budaya perusahaan, pelatihan karyawan, dan evaluasi

etis dalam penggunaan KBG.

6. SIMPULAN

Penelitian kualitatif literatur review ini mengidentifikasi berbagai tantangan dan
peluang yang terkait dengan integrasi kecerdasan buatan generatif (KBG) dalam praktik
manajemen sumber daya manusia (MSDM). Di satu sisi, KBG menawarkan potensi besar
untuk meningkatkan efisiensi operasional, seperti automasi tugas administratif yang repetitif,
peningkatan akurasi dalam evaluasi kinerja karyawan, dan dukungan dalam pelatihan serta
pengembangan sumber daya manusia. Hal ini dapat mempercepat proses rekrutmen,
meningkatkan keakuratan dalam penilaian kinerja, serta menawarkan cara baru dalam pelatihan
karyawan yang lebih adaptif dan interaktif.

Namun, integrasi KBG dalam MSDM juga menghadapi sejumlah tantangan yang harus
diatasi oleh organisasi. Tantangan terbesar adalah resistensi terhadap perubahan di kalangan
karyawan dan kesulitan dalam menyesuaikan infrastruktur teknologi yang ada. Selain itu,

masalah etika, seperti bias algoritmik dalam rekrutmen dan pengaruhnya terhadap keadilan,
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juga menjadi perhatian utama. KBG berpotensi memperburuk masalah bias yang sudah ada
jika tidak diawasi dengan ketat, yang dapat menyebabkan ketidakadilan dalam proses
perekrutan dan evaluasi kinerja. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk merencanakan
dan mengimplementasikan strategi integrasi KBG yang mencakup pelatihan karyawan,
evaluasi etis, dan peningkatan infrastruktur teknologi.

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun KBG memiliki
potensi untuk merevolusi MSDM, keberhasilannya sangat bergantung pada kesiapan organisasi
dalam menghadapi perubahan teknologi, serta komitmen untuk memastikan penerapan yang
adil dan etis. Organisasi perlu mengembangkan pendekatan yang holistik untuk mengatasi
tantangan-tantangan ini dan memanfaatkan peluang yang ditawarkan oleh KBG dalam

meningkatkan kinerja dan dinamika organisasi secara keseluruhan.

7. LIMITASI

Meskipun penelitian ini memberikan wawasan yang luas mengenai integrasi KBG
dalam MSDM, terdapat beberapa limitasi yang perlu diperhatikan. Pertama, penelitian ini
hanya berfokus pada literatur yang ada, yang berarti bahwa hasilnya bergantung pada sumber-
sumber yang sudah diterbitkan dan mungkin tidak mencakup perkembangan terbaru dalam
bidang ini. Beberapa penelitian yang lebih baru atau yang belum dipublikasikan mungkin
memberikan temuan yang berbeda atau melengkapi perspektif yang ada.

Kedua, studi ini tidak mengeksplorasi secara mendalam perbedaan antara sektor atau
jenis organisasi yang berbeda. Misalnya, integrasi KBG dalam perusahaan besar dengan
sumber daya teknologi yang melimpah mungkin berbeda dengan implementasi di organisasi
kecil atau menengah yang memiliki keterbatasan teknologi. Hal ini bisa mempengaruhi cara
organisasi menghadapi tantangan dan memanfaatkan peluang yang ada.

Ketiga, meskipun penelitian ini membahas masalah etika, tidak dilakukan analisis yang
lebih mendalam mengenai dampak sosial dan budaya dari penerapan KBG dalam MSDM.
Penelitian lebih lanjut diperlukan untuk mengeksplorasi bagaimana konteks budaya, sosial, dan
regulasi di berbagai negara dapat mempengaruhi adopsi dan implementasi KBG dalam MSDM.

Keempat, penelitian ini belum menyentuh pada potensi jangka panjang dari penerapan
KBG dalam MSDM, khususnya dalam hal dampaknya terhadap hubungan kerja jangka
panjang antara karyawan dan organisasi. Sebuah studi longitudinal akan sangat berguna untuk
memahami dampak yang lebih mendalam dan berkelanjutan dari KBG dalam konteks

manajemen sumber daya manusia.
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Terakhir, keterbatasan dalam akses data dan literatur yang relevan dapat mempengaruhi
kedalaman analisis yang dilakukan dalam penelitian ini. Beberapa penelitian mungkin hanya
tersedia dalam bahasa atau platform tertentu, yang membatasi cakupan kajian. Oleh karena itu,
penelitian selanjutnya dengan pendekatan yang lebih luas dan komprehensif sangat diperlukan

untuk memperkaya pemahaman tentang integrasi KBG dalam MSDM.
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