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Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji bagaimana kecerdasan buatan berfungsi
sebagai sistem strategis untuk menciptakan pengalaman karyawan yang
dipersonalisasi melalui prediksi kebutuhan pengembangan, perencanaan Kkarir
berbasis data, dan dukungan kesejahteraan adaptif. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kualitatif dengan desain penelitian kepustakaan untuk mengeksplorasi
peran strategis kecerdasan buatan dalam personalisasi pengalaman karyawan.
Temuan mengungkapkan bahwa Al mengintegrasikan Kkinerja, kompetensi,
pembelajaran, dan data strategis untuk merekomendasikan intervensi yang
disesuaikan. Pasar bakat internal mencocokkan keterampilan karyawan dengan
peluang di seluruh organisasi sambil memproyeksikan jalur karir alternatif dari data
historis. Dukungan kesehatan menggunakan data perilaku tidak langsung untuk
mendeteksi tanda-tanda kelelahan dini dan memberikan intervensi yang
dipersonalisasi dengan mekanisme eskalasi manusia. Keberhasilan bergantung pada
kualitas data, perlindungan privasi, mitigasi bias algoritma, penerimaan karyawan,
keseimbangan sentuhan manusia, perubahan budaya yang mendukung, dan evaluasi
berkelanjutan menggunakan metrik yang relevan. Al tidak menggantikan interaksi
manusia tetapi membebaskan manusia untuk fokus pada aktivitas bernilai tinggi.
Organisasi yang berhasil memanfaatkan AI untuk ersonalisasi mendapatkan
keunggulan kompetitif dalam menarik, mengembangkan, dan mempertahankan bakat.
Transparansi privasi, dan kontrol karyawan atas data pribadi mewakili fondasi
kepercayaan yang memungkinkan personalisasi. Mitigasi bias memerlukan audit
teknis dan tinjauan manusia terhadap rekomendasi Al berisiko tinggi.

Kata kunci: kecerdasan buatan, pengalaman karyawan, personalisasi, perencanaan
karir, dukungan kesejahteraan
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Abstract

This study aims to examine how artificial intelligence functions as a strategic system to
create personalized employee experiences through development needs prediction, data-
driven career planning, and adaptive well-being support. This study uses a qualitative
approach with a desk-based research design to explore the strategic role of artificial
intelligence in personalizing employee experiences. Findings reveal that Al integrates
performance, competency, learning, and strategic data to recommend tailored
interventions. An internal talent marketplace matches employee skills with opportunities
across the organization while projecting alternative career paths from historical data.
Wellness support uses indirect behavioral data to detect early signs of burnout and
delivers personalized interventions with human escalation mechanisms. Success hinges
on data quality, privacy protection, algorithmic bias mitigation, employee buy-in, a
human touch balance, supportive cultural change, and continuous evaluation using
relevant metrics. Al does not replace human interaction but frees humans to focus on
high-value activities. Organizations that successfully leverage Al for personalization gain
a competitive advantage in attracting, developing, and retaining talent. Privacy
transparency and employee control over personal data represent the foundation of trust
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that enables personalization. Bias mitigation requires technical audits and human review
of high-risk Al recommendations.

Keywords: artificial intelligence, employee experience, personalization, career planning,
well-being support

PENDAHULUAN

Penerapan kecerdasan buatan dalam manajemen sumber daya manusia selama ini
didominasi oleh perspektif efisiensi operasional. Banyak organisasi menggunakan Al untuk
mengotomatisasi tugas tugas administratif seperti penyaringan lamaran pekerjaan, penjadwalan
wawancara, atau pemrosesan penggajian. Pendekatan ini memandang Al sebagai alat pengganti
tenaga kerja manual yang mahal dan lambat. Namun potensi Al jauh melampaui sekadar
otomatisasi (Daroni-Gherman & Cosma, 2025). Kemajuan teknologi memicu perubahan desain
pekerjaan akibat otomatisasi yang membawa konsekuensi signifikan bagi praktik manajemen
sumber daya manusia secara keseluruhan (Darmawan, 2023). Kemampuan Al untuk memproses
data dalam volume besar, mengenali pola yang tidak terlihat oleh manusia, dan memberikan
rekomendasi yang dipersonalisasi membuka kemungkinan baru dalam mengelola pengalaman
karyawan. Pergeseran dari efisiensi ke personalisasi menuntut perubahan cara berpikir tentang
peran teknologi dalam organisasi. Al bukan lagi sekadar penunjang proses back office, melainkan
menjadi mitra strategis dalam menciptakan lingkungan kerja yang responsif terhadap kebutuhan
individual setiap karyawan (Behare, 2025). Transformasi ini merupakan bagian dari inovasi
manajemen sumber daya manusia guna meningkatkan daya saing organisasi di era globalisasi
yang semakin kompetitif (Abdulah et al., 2021). Organisasi yang masih terjebak dalam paradigma
Al sebagai alat otomatisasi akan tertinggal dari pesaing yang memanfaatkan Al untuk membangun
hubungan yang lebih dalam dengan talenta mereka.

Pengalaman karyawan di tempat kerja modern semakin kompleks karena tuntutan yang
terus meningkat dan perubahan yang cepat (Figueiredo et al., 2025). Karyawan tidak hanya
mencari kompensasi finansial, tetapi juga makna dalam pekerjaan, peluang berkembang, serta
dukungan untuk kesejahteraan mereka. Generasi muda pekerja memasuki dunia kerja dengan
ekspektasi yang berbeda dari generasi sebelumnya. Mereka terbiasa dengan personalisasi dalam
kehidupan sehari hari, mulai dari rekomendasi film di platform streaming hingga kurasi berita di
media sosial. Ketika mereka masuk ke lingkungan kerja yang masih menerapkan pendekatan satu
ukuran untuk semua, kesenjangan ekspektasi menjadi sumber frustrasi. Program pelatihan yang
sama untuk seluruh karyawan mengabaikan perbedaan tingkat kemampuan dan gaya belajar.
Integrasi teknologi dalam gaya kepemimpinan menjadi krusial di sini untuk meningkatkan inovasi
dan performa tim melalui pendekatan yang lebih modern (Putra, 2025). Jalur karir yang linier dan
seragam mengabaikan aspirasi unik setiap individu. Dukungan kesejahteraan yang generik tidak
menjawab sumber stres spesifik yang dialami karyawan. Kesenjangan ini tidak dapat diatasi
dengan intervensi manual karena biaya untuk mempersonalisasi secara individual terlalu besar.
Di sinilah Al menawarkan solusi yang scalable.

Prediksi kebutuhan pengembangan karyawan menjadi salah satu area di mana Al
memberikan nilai strategis yang signifikan. Sistem Al dapat menganalisis data kinerja historis,
hasil penilaian kompetensi, serta pola pembelajaran karyawan untuk mengidentifikasi
kesenjangan keterampilan yang mungkin tidak disadari oleh karyawan itu sendiri (Isinkaye,
2025). Seorang karyawan yang secara konsisten menunjukkan kelemahan dalam aspek
komunikasi tertulis mungkin direkomendasikan untuk mengikuti program pelatihan khusus. Al
juga dapat memprediksi keterampilan mana yang akan dibutuhkan di masa depan berdasarkan
tren industri dan arah strategis perusahaan. Upaya ini selaras dengan kebutuhan akan desain
ulang pekerjaan dan pengembangan kompetensi tenaga kerja digital di abad kedua puluh satu
(Darmawan, 2025). Seorang karyawan yang saat ini bekerja sebagai analis data dapat diberi tahu
bahwa keterampilan etika Al akan menjadi kritis dalam dua tahun mendatang. Rekomendasi yang
dipersonalisasi ini jauh lebih efektif daripada pengumuman pelatihan massal yang diabaikan oleh
sebagian besar karyawan. Prediksi kebutuhan pengembangan juga memungkinkan perusahaan
untuk merancang program pembelajaran yang bersifat preventif, bukan reaktif. Daripada
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menunggu sampai karyawan menunjukkan kinerja buruk, intervensi diberikan sejak dini.
Pendekatan proaktif ini menghemat biaya jangka panjang dan meningkatkan retensi karyawan
(Satpathy et al., 2025).

Perencanaan karir berbasis data merupakan aplikasi Al yang mengubah hubungan antara
karyawan dan organisasi (Megha, 2026). Model karir tradisional yang linier dan didominasi oleh
promosi vertikal semakin tidak relevan di era organisasi yang datar dan fleksibel. Karyawan
menginginkan mobilitas lateral, rotasi fungsi, dan eksplorasi peran baru tanpa harus
meninggalkan perusahaan. Namun informasi tentang peluang karir internal seringkali tidak
terstruktur dan sulit diakses. Seorang karyawan di bagian pemasaran mungkin tidak tahu bahwa
posisi di bagian analitik bisnis memerlukan keterampilan yang sudah ia miliki. Al dapat
memetakan keterampilan yang dimiliki karyawan dengan keterampilan yang dibutuhkan untuk
berbagai peran di seluruh organisasi (Isinkaye, 2025). Karyawan menerima notifikasi tentang
peluang yang sesuai dengan profil mereka, termasuk proyek lintas fungsi, tugas sementara, atau
posisi tetap yang mungkin tidak mereka pertimbangkan sebelumnya. Sistem semacam ini
membantu memperkuat pengaruh pengalaman kerja, pengawasan, serta pengembangan Kkarir
terhadap kepuasan kerja karyawan secara menyeluruh (Sinambela et al., 2023). Di sisi lain,
perencanaan Kkarir berbasis data membantu organisasi mengidentifikasi risiko kehilangan
karyawan berbakat. Al dapat mendeteksi pola perilaku yang menandakan karyawan sedang
mencari peluang di luar, seperti penurunan partisipasi dalam proyek sukarela atau perubahan
pola pencarian internal. Dengan informasi ini, manajer dapat melakukan intervensi retensi lebih
awal.

Dukungan kesejahteraan adaptif menjadi semakin penting di tengah meningkatnya
kesadaran akan kesehatan mental di tempat kerja (Badiger, 2025). Stres, kelelahan, dan
ketidakseimbangan pekerjaan kehidupan pribadi adalah masalah umum yang tidak selalu
terdeteksi oleh sistem manajemen tradisional. Karyawan seringkali enggan melaporkan masalah
kesejahteraan mereka karena takut dianggap lemah atau tidak kompeten. Al dapat
mengidentifikasi tanda tanda awal penurunan kesejahteraan melalui analisis pola perilaku tidak
langsung. Perubahan dalam pola komunikasi, seperti email yang dikirim di luar jam kerja secara
konsisten, dapat mengindikasikan kelebihan beban. Hal ini penting diperhatikan mengingat
adanya hubungan timbal balik antara kesejahteraan psikologis dan kualitas interaksi sosial di
lingkungan kerja (Darmawan & Gani, 2024). Penurunan frekuensi kontribusi dalam rapat virtual
dapat mengindikasikan disengaja. Al juga dapat mempersonalisasi rekomendasi intervensi
kesejahteraan berdasarkan preferensi individual. Karyawan yang introvert mungkin lebih
merespons sesi konseling online satu lawan satu, sementara karyawan ekstrovert mungkin lebih
diuntungkan dengan kegiatan tim yang bersifat sosial. Dukungan adaptif berarti intervensi tidak
diberikan secara seragam, melainkan disesuaikan dengan kebutuhan dan gaya karyawan. Al juga
dapat memonitor efektivitas intervensi dari waktu ke waktu dan menyesuaikan rekomendasi jika
diperlukan. Sistem rekomendasi yang belajar dari umpan balik karyawan akan semakin akurat
seiring waktu.

Permasalahan utama dalam pemanfaatan Al untuk pengalaman karyawan adalah
ketakutan akan penggantian manusia. Banyak karyawan khawatir bahwa Al dirancang untuk
mengurangi kebutuhan akan intervensi manusia, termasuk peran manajer dan profesional SDM.
Kekhawatiran ini tidak sepenuhnya tidak beralasan, mengingat narasi tentang Al mengambil alih
pekerjaan manusia mendominasi media. Namun dalam pengalaman karyawan, peran Al
seharusnya adalah augmentasi, bukan substitusi. Kepemimpinan digital berperan penting dalam
membangun kesiapan karyawan menghadapi otomatisasi di tempat kerja (Mardikaningsih &
Darmawan, 2023). Al tidak dapat menggantikan empati, penilaian etis, atau koneksi personal yang
dihasilkan dari interaksi manusia (Dubey et al., 2025). Seorang karyawan yang sedang mengalami
krisis pribadi mungkin tidak ingin menerima rekomendasi dari chatbot tentang teknik relaksasi,
melainkan membutuhkan percakapan mendalam dengan manajer yang peduli. Permasalahan lain
adalah kualitas data yang menjadi input bagi sistem Al. Personalisasi hanya sebaik data yang
tersedia. Jika data tentang karyawan tidak lengkap, usang, atau bias, rekomendasi yang dihasilkan
akan cacat. Data tentang kinerja karyawan seringkali mengandung bias dari penilai manusia. Data
tentang preferensi karir mungkin tidak mencerminkan aspirasi sebenarnya karena karyawan
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takut mengungkapkannya. Membangun sistem data yang akurat dan representatif memerlukan
investasi dan perubahan budaya yang tidak sederhana.

Permasalahan lain yang tidak kalah penting adalah privasi dan etika penggunaan data
karyawan. Al yang mempersonalisasi pengalaman kerja memerlukan akses ke berbagai data
tentang karyawan, termasuk data kinerja, data komunikasi, data lokasi, dan bahkan data
biometrik jika menggunakan sensor (Kochanska, 2025). Validitas kontrak atau kebijakan yang
dibuat oleh kecerdasan buatan harus tetap dipijakkan pada analisis yuridis yang kuat (Maulani et
al,, 2023). Karyawan berhak tahu data apa yang dikumpulkan, untuk tujuan apa, dan berapa lama
disimpan. Mereka juga berhak untuk tidak berpartisipasi dalam pengumpulan data tertentu tanpa
konsekuensi negatif terhadap karir mereka. Batas antara personalisasi yang membantu dan
pengawasan yang mengintimidasi seringkali tipis. Sistem Al yang merekomendasikan pelatihan
berdasarkan analisis kelemahan karyawan dapat dirasakan sebagai kritik yang tidak diminta jika
tidak disampaikan dengan hati hati (Xiaohan et al, 2025). Sistem yang memantau pola
komunikasi untuk mendeteksi kelelahan dapat dirasakan sebagai invasi privasi. Keamanan data
menjadi aspek krusial dalam transformasi digital, terutama bagi perlindungan hak-hak pekerja
(Osean et al.,, 2024). Permasalahan etika menjadi lebih kompleks ketika Al digunakan untuk
keputusan yang berdampak besar pada karir, seperti promosi atau pemutusan hubungan kerja.
Algoritma yang bias dapat melanggengkan diskriminasi yang sudah ada. Karyawan perlu memiliki
mekanisme untuk mempertanyakan dan mengajukan banding atas keputusan yang dihasilkan Al
Tanpa perhatian serius pada aspek etika, Al dapat merusak kepercayaan yang menjadi fondasi
hubungan kerja.

Organisasi telah mengadopsi Al untuk otomatisasi, tetapi sangat sedikit yang
memanfaatkan potensi Al untuk menciptakan pengalaman kerja yang personal dan adaptif
(Hawkins & Calder, 2025). Studi pustaka ini menjadi penting karena menyediakan kerangka
konseptual tentang bagaimana Al dapat digunakan secara strategis untuk prediksi kebutuhan
pengembangan, perencanaan Kkarir berbasis data, dan dukungan kesejahteraan adaptif. Para
profesional SDM dan manajer perlu memahami perbedaan antara penggunaan Al yang bersifat
transaksional dan yang bersifat relasional. Akademisi yang meneliti perilaku organisasi di era
digital juga membutuhkan sintesis pengetahuan tentang aplikasi Al yang berpusat pada
karyawan. Hasil studi ini diharapkan dapat menjadi panduan bagi organisasi yang ingin
membangun sistem manajemen talenta generasi berikutnya. Konsultan transformasi digital yang
mendampingi perusahaan dalam adopsi Al juga akan diuntungkan dengan perspektif yang lebih
kaya tentang nilai Al di luar efisiensi. Terakhir, pemahaman ini krusial untuk membayangkan
kembali mobilitas sosial di tengah ekonomi platform dan bentang alam tenaga kerja yang
didorong otomatisasi (Sulaksono et al., 2025). Pembuat kebijakan di bidang ketenagakerjaan
perlu memahami implikasi Al terhadap hubungan industrial untuk merancang regulasi yang
melindungi hak pekerja sekaligus mendorong inovasi.

Tujuan penulisan studi ini adalah untuk menguraikan secara konseptual peran strategis
kecerdasan buatan dalam personalisasi pengalaman karyawan. Penulisan ini juga bertujuan
menyusun kerangka teoritis yang menjelaskan mekanisme Al dalam memprediksi kebutuhan
pengembangan individual, merencanakan jalur karir berdasarkan data kemampuan dan aspirasi,
serta memberikan dukungan kesejahteraan yang menyesuaikan diri dengan kondisi karyawan.
Kontribusi teoretis dari studi ini adalah tersedianya sintesis pengetahuan tentang pergeseran
paradigma Al dari otomatisasi ke personalisasi dalam manajemen SDM. Kontribusi praktisnya
adalah memberikan panduan bagi organisasi dalam merancang sistem Al yang berpusat pada
karyawan. Hasil studi ini juga dapat menjadi bahan pertimbangan bagi pengembang perangkat
lunak SDM dalam merancang fitur personalisasi.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain penelitian kepustakaan
untuk mengeksplorasi peran strategis kecerdasan buatan dalam personalisasi pengalaman
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karyawan. Pendekatan kualitatif dipilih karena fenomena yang diteliti melibatkan interpretasi
makna, nilai, dan hubungan yang tidak dapat diukur secara kuantitatif. Shipman (2014)
menjelaskan bahwa penelitian kualitatif sangat sesuai untuk mengeksplorasi fenomena sosial
yang kompleks di mana perspektif partisipan sangat menentukan pemahaman atas fenomena
tersebut. Dalam studi ini, fenomena yang menjadi fokus adalah bagaimana organisasi
menggunakan Al untuk menciptakan pengalaman kerja yang personal dan bagaimana karyawan
mempersepsikan nilai dari personalisasi tersebut. Desain studi literatur memungkinkan peneliti
untuk mengakses berbagai perspektif teoretis dari disiplin ilmu manajemen SDM, psikologi
industri, dan sistem informasi. Sumber data utama berasal dari buku teks, artikel jurnal terindeks,
dan laporan penelitian yang membahas Al dalam SDM, employee experience, personalisasi
pembelajaran, perencanaan karir, dan kesejahteraan karyawan. Prosedur pengumpulan data
dilakukan melalui penelusuran basis data akademik menggunakan berbagai kombinasi kata
kunci. Setiap literatur yang teridentifikasi melalui proses penyaringan berdasarkan relevansi
judul dan abstrak. Literatur yang memenuhi kriteria kemudian dibaca secara penuh untuk
mengekstrak konsep, kerangka, dan temuan yang relevan (Mayer, 2026).

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode analisis tematik yang sistematis
seperti yang diuraikan oleh Adler dan Clark (2011). Tahap pertama adalah pengkodean terbuka
di mana setiap literatur dibaca berulang kali untuk menandai pernyataan yang berkaitan dengan
Al untuk prediksi kebutuhan pengembangan, Al untuk perencanaan karir, Al untuk dukungan
kesejahteraan, serta isu privasi dan etika. Kode kode yang muncul kemudian dikelompokkan ke
dalam kategori kategori seperti mekanisme prediksi, sumber data, algoritma yang digunakan,
bentuk personalisasi, dan faktor keberhasilan. Tahap kedua adalah pengelompokan kategori
kategori tersebut ke dalam tema tema yang lebih luas seperti aplikasi strategis Al, prinsip
personalisasi, tantangan implementasi, dan kerangka etika. Lampard dan Pole (2015)
menekankan pentingnya refleksivitas dalam analisis tematik, di mana peneliti secara sadar
mempertimbangkan bagaimana latar belakang dan asumsi mereka mempengaruhi interpretasi
data. Tahap ketiga adalah membangun hubungan antar tema untuk membentuk kerangka
konseptual yang utuh tentang Al sebagai sistem strategis untuk personalisasi pengalaman
karyawan. Proses analisis dilakukan secara iteratif, dengan peneliti bergerak bolak balik antara
data mentah dan interpretasi. Validitas temuan dijaga melalui triangulasi sumber, yaitu
membandingkan pernyataan dari berbagai literatur untuk memastikan konsistensi interpretasi
(Folayan, 2019). Hasil akhir dari proses ini adalah deskripsi sistematis tentang peran strategis Al
dalam personalisasi pengalaman karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Prediksi kebutuhan pengembangan karyawan menggunakan Al bertumpu pada
kemampuan sistem untuk mengintegrasikan berbagai sumber data yang sebelumnya terpisah
(Westover, 2025). Data kinerja historis dari sistem penilaian tahunan, data kompetensi dari
penilaian mandiri dan penilaian atasan, data pembelajaran dari platform e learning, serta data
umpan balik 360 derajat dapat digabungkan untuk membentuk profil utuh tentang kekuatan dan
kelemahan karyawan. Al kemudian menerapkan algoritma pembelajaran mesin untuk
mengidentifikasi pola yang menunjukkan hubungan antara kompetensi tertentu dengan
keberhasilan dalam peran tertentu. Integrasi data ini memperkuat upaya pengembangan kinerja
karyawan yang secara tradisional dipengaruhi oleh pengalaman kerja, etika kerja, serta
kompensasi (Arifin & Putra, 2020). Misalnya, sistem dapat menemukan bahwa karyawan yang
sukses dalam posisi manajer proyek di perusahaan tersebut cenderung memiliki skor tinggi
dalam aspek komunikasi lintas fungsi dan manajemen risiko. Karyawan yang sedang dipersiapkan
untuk posisi tersebut dapat direkomendasikan untuk mengembangkan kedua kompetensi itu.
Lebih jauh lagi, Al dapat memprediksi kebutuhan pengembangan di masa depan berdasarkan
arah strategis perusahaan. Jika perusahaan berencana untuk berekspansi ke pasar baru, sistem
dapat mulai merekomendasikan pelatihan bahasa dan pemahaman budaya lokal kepada
karyawan yang memenuhi kriteria tertentu. Prediksi kebutuhan pengembangan tidak berhenti
pada rekomendasi pelatihan, tetapi juga mencakup rekomendasi pengalaman kerja seperti
penugasan khusus, rotasi, atau program mentoring (Lamba & Chouhan, 2025). Personalisasi
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berarti dua karyawan dengan peran yang sama bisa mendapatkan rekomendasi yang sangat
berbeda tergantung pada profil unik mereka.

Perencanaan karir berbasis data dengan Al memerlukan perubahan fundamental dalam
cara organisasi mengelola informasi tentang peluang internal. Selama ini, informasi tentang
lowongan internal, proyek lintas fungsi, atau program pengembangan tersebar di berbagai sistem
yang tidak terhubung (Jafari & Jafari, 2025). Karyawan harus secara proaktif mencari informasi
tersebut, yang memerlukan waktu dan energi yang tidak semua orang miliki. Akibatnya, peluang
seringkali hanya diketahui oleh karyawan yang sudah memiliki jaringan luas atau yang kebetulan
mendengar informasi dari rekan kerja. Al dapat mengatasi masalah ini dengan menciptakan pasar
talenta internal yang transparan. Optimalisasi jalur karir ini sangat penting karena kompensasi
serta pengembangan karir memiliki pengaruh besar terhadap komitmen organisasional
karyawan (Ernawati & Sinambela, 2021). Sistem mengumpulkan semua peluang dari berbagai
sumber, menstandarkan format deskripsinya, dan mencocokkan dengan profil keterampilan
karyawan. Seorang karyawan di bagian keuangan yang memiliki keterampilan analisis data yang
baik dapat direkomendasikan untuk proyek sementara di bagian intelijen bisnis. Rekomendasi ini
bersifat proaktif, muncul di dasbor karyawan tanpa harus mencarinya. Al juga dapat
memproyeksikan jalur Kkarir alternatif berdasarkan data historis karyawan sebelumnya
(Meshram et al,, 2025). Seorang karyawan yang saat ini menjadi desainer grafis mungkin tidak
pernah membayangkan bisa beralih ke peran manajer produk. Namun Al dapat menunjukkan
bahwa tiga karyawan sebelumnya dengan profil serupa berhasil melakukan transisi tersebut
setelah mengikuti pelatihan tertentu. Informasi ini membuka kemungkinan baru yang
sebelumnya tidak terpikirkan oleh karyawan.

Dukungan kesejahteraan adaptif menggunakan Al memerlukan pendekatan yang sangat
hati hati karena menyangkut aspek personal dan sensitif dari kehidupan karyawan (Kochanska,
2025). Sistem Al untuk kesejahteraan tidak dapat mengandalkan data yang sama dengan sistem
untuk pengembangan atau karir. Data tentang stres, kelelahan, atau masalah kesehatan mental
bersifat sangat pribadi, dan karyawan hanya akan bersedia berbagi jika ada jaminan privasi yang
kuat dan budaya organisasi yang mendukung. Evaluasi kinerja harus mulai mengintegrasikan
kualitas kehidupan kerja demi menjaga kesejahteraan karyawan secara menyeluruh (Eddine et
al,, 2021). Pendekatan yang paling umum adalah menggunakan data perilaku tidak langsung yang
tidak mengidentifikasi individu secara spesifik. Misalnya, Al dapat menganalisis data agregat
tentang jam Kkerja, frekuensi pesan di luar jam kerja, atau waktu respons terhadap email untuk
mengidentifikasi tim atau departemen yang menunjukkan tanda tanda kelelahan kolektif.
Intervensi kemudian dapat dirancang pada level tim, seperti penjadwalan ulang rapat atau
penyesuaian beban kerja. Untuk dukungan individual, Al dapat berfungsi sebagai saluran pertama
yang anonim. Karyawan dapat berinteraksi dengan chatbot yang menggunakan teknik terapi
perilaku kognitif untuk membantu mengelola stres ringan. (Mohanty et al, 2026) Langkah
preventif ini krusial guna meningkatkan kesejahteraan psikologis melalui manajemen emosi
dalam kehidupan sehari-hari (Irfan & Darmawan, 2021). Chatbot tidak menggantikan konselor
profesional, tetapi dapat menjadi pintu masuk bagi karyawan yang tidak nyaman berbicara
dengan manusia. Yang terpenting, sistem Al untuk kesejahteraan harus memiliki mekanisme
eskalasi yang jelas. Ketika Al mendeteksi tanda tanda yang mengindikasikan risiko serius, seperti
pola bahasa yang menunjukkan pikiran untuk menyakiti diri sendiri, sistem harus segera
melibatkan intervensi manusia.

Keberhasilan Al dalam personalisasi pengalaman karyawan sangat bergantung pada
ketersediaan data yang berkualitas dan representatif (Gangai, 2025). Sayangnya, banyak
organisasi menghadapi masalah data yang terfragmentasi dan tidak konsisten. Data kinerja
seringkali tidak diperbaharui secara teratur karena proses penilaian tahunan yang bersifat
formalitas. Data pembelajaran mungkin tersebar di berbagai platform dengan format yang
berbeda. Data preferensi karir mungkin hanya dikumpulkan sekali selama proses orientasi
karyawan baru dan tidak pernah diperbaharui. Transformasi layanan melalui teknologi ini
menuntut peran krusial Al serta Big Data dalam sains layanan modern (Essa et al., 2024). Untuk
mengatasi masalah ini, organisasi perlu membangun infrastruktur data yang terintegrasi dengan
standar yang jelas. Semua sistem yang berhubungan dengan karyawan, mulai dari sistem
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penilaian kinerja hingga platform pembelajaran hingga survei keterlibatan, harus dapat
berkomunikasi satu sama lain. Identitas karyawan harus konsisten di seluruh sistem sehingga
data dapat digabungkan. Penerapan manajemen sumber daya manusia pascahumanusia dalam
organisasi kini semakin dimungkinkan dengan penggunaan Al generatif yang canggih
(Darmawan, 2022). Organisasi juga perlu mendorong karyawan untuk terus memperbaharui data
mereka, misalnya dengan menyederhanakan proses pembaruan dan memberikan insentif
(Giedrewicz-Niewinska, 2025). Tanpa data yang berkualitas, Al hanya akan menghasilkan
rekomendasi yang acak atau bahkan menyesatkan. Sebuah sistem yang merekomendasikan
pelatihan bahasa Inggris kepada karyawan yang sudah fasih karena data tidak diperbaharui akan
dengan cepat ditinggalkan karena dianggap tidak berguna. Kualitas data harus diperlakukan
sebagai proyek prioritas tinggi, bukan sekadar tugas sampingan bagi tim IT.

Privasi karyawan merupakan pertimbangan etis yang paling kritis dalam penerapan Al
untuk personalisasi pengalaman karyawan (Yadav, 2020). Pengumpulan data yang ekstensif,
termasuk data perilaku yang sebelumnya tidak pernah direkam, menimbulkan pertanyaan
tentang di mana batas antara personalisasi yang membantu dan pengawasan yang mengganggu.
Karyawan perlu diberikan kendali atas data mereka, termasuk hak untuk melihat data apa yang
dikumpulkan, meminta koreksi jika data tidak akurat, dan dalam batas tertentu memilih untuk
tidak berpartisipasi dalam pengumpulan data tertentu. Eksplorasi terhadap pengalaman
karyawan serta kepemimpinan digital menjadi sangat relevan di tengah transformasi tempat
kerja yang dipicu oleh teknologi (Darmawan & Marsal, 2025). Prinsip transparansi mengharuskan
organisasi untuk menjelaskan dengan bahasa yang jelas, tidak dengan jargon teknis, tentang
tujuan pengumpulan data dan bagaimana data akan digunakan. Prinsip proporsionalitas
membatasi pengumpulan data hanya pada yang benar benar diperlukan untuk tujuan
personalisasi. Mengumpulkan data tentang lokasi karyawan mungkin dapat dibenarkan jika
digunakan untuk rekomendasi jam kerja fleksibel, tetapi tidak dapat dibenarkan jika digunakan
untuk memantau kepatuhan terhadap jadwal. Prinsip akuntabilitas menuntut organisasi untuk
memiliki mekanisme pengawasan independen yang memastikan kepatuhan terhadap standar
privasi. Pelanggaran terhadap prinsip privasi dapat mengakibatkan kerusakan reputasi yang
parah, tuntutan hukum, dan hilangnya kepercayaan karyawan. Dalam jangka panjang, praktik
privasi yang buruk akan membuat karyawan enggan berbagi data, yang pada akhirnya merusak
efektivitas sistem Al itu sendiri. Organisasi yang bijak memandang privasi bukan sebagai beban
kepatuhan, tetapi sebagai fondasi kepercayaan yang memungkinkan personalisasi.

Bias algoritma dalam Al untuk personalisasi pengalaman karyawan merupakan risiko
serius yang dapat melanggengkan atau bahkan memperparah diskriminasi yang sudah ada (Pearl,
2024). Algoritma belajar dari data historis, yang mengandung bias dari keputusan manusia di
masa lalu. Jika sebuah perusahaan secara historis lebih jarang mempromosikan karyawan
perempuan ke posisi manajemen, data historis akan mencerminkan pola ini. Algoritma yang
dilatih dengan data tersebut akan "belajar" bahwa perempuan kurang cocok untuk posisi
manajemen, dan akan merekomendasikan lebih sedikit pelatihan pengembangan kepemimpinan
kepada karyawan perempuan. Bias dapat juga berasal dari data yang tidak representatif. Jika data
pelatihan hanya berasal dari karyawan di kantor pusat, rekomendasi mungkin tidak sesuai untuk
karyawan di cabang daerah yang menghadapi tantangan berbeda. Kondisi ini memerlukan
analisis mendalam mengenai bias algoritma, keadilan otomatis, serta transformasi sosial dalam
implementasi kecerdasan buatan (Mardikaningsih & Oluwatoyin, 2023). Mengatasi bias algoritma
memerlukan pendekatan multi level. Pada level teknis, tim data scientist perlu mengaudit
algoritma secara rutin untuk mendeteksi bias, menggunakan teknik seperti fairness metrics dan
adversarial debiasing. Pada level data, organisasi perlu memastikan bahwa data pelatihan
representatif dengan mengumpulkan data dari seluruh segmen karyawan. Hal ini penting karena
akses teknologi maupun keterampilan digital berperan besar dalam menjembatani kesenjangan
peluang kerja (Arifin & Darmawan, 2021). Pada level proses, keputusan penting yang dihasilkan
Al, seperti rekomendasi promosi atau alokasi pelatihan mahal, perlu ditinjau oleh manusia
sebelum diimplementasikan. Aspek etika serta akuntabilitas dalam pengambilan keputusan
manajerial berbasis Al harus menjadi prioritas utama (Gani & Darmawan, 2022). Karyawan juga
perlu memiliki jalur banding yang jelas jika mereka merasa direkomendasikan secara tidak adil.
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Selain itu, integrasi teknologi seperti blockchain dapat dipertimbangkan sebagai instrumen
tatanan sosial terdesentralisasi guna mendukung konfigurasi demokratis di organisasi
(Darmawan & da Silva, 2025). Mengatasi bias bukanlah proyek sekali jadi, tetapi komitmen
berkelanjutan yang memerlukan sumber daya dan perhatian dari manajemen puncak.

Penerimaan karyawan terhadap sistem Al untuk personalisasi sangat dipengaruhi oleh
bagaimana sistem tersebut diperkenalkan dan dikomunikasikan (Metz & Ray, 2026).
Pengumuman sepihak bahwa organisasi akan mulai menggunakan Al untuk merekomendasikan
pelatihan, jalur karir, atau dukungan kesejahteraan dapat memicu kecemasan dan resistensi.
Karyawan mungkin khawatir bahwa Al akan digunakan untuk memantau mereka, atau bahwa
rekomendasi yang dihasilkan akan membatasi pilihan mereka. Untuk memitigasi hal ini,
kepemimpinan berorientasi digital sangat diperlukan dalam mendorong efisiensi operasional
sekaligus kolaborasi tim selama transformasi (Darmawan & Gardi, 2024). Pendekatan yang lebih
efektif adalah melibatkan karyawan dalam proses desain dan implementasi. Survei tentang jenis
personalisasi apa yang paling mereka inginkan, kelompok fokus untuk menguji prototipe, dan
program pilot dengan sukarelawan sebelum peluncuran menyeluruh adalah cara untuk
membangun rasa Kkepemilikan. Kepemimpinan digital yang optimal terbukti mampu
meningkatkan Kkolaborasi tim serta efisiensi operasional dalam transformasi organisasi
(Mardikaningsih et al., 2025). Komunikasi harus menekankan bahwa Al adalah alat untuk
memberdayakan karyawan, bukan untuk mengontrol mereka. Karyawan harus diyakinkan bahwa
mereka tetap memiliki kendali penuh atas keputusan akhir. Rekomendasi Al dapat ditolak,
diabaikan, atau dimodifikasi tanpa konsekuensi negatif. Optimalisasi manajemen rantai pasok
melalui transformasi digital seperti Al serta [oT telah menunjukkan manfaat nyata bagi efisiensi
sistem (Putra & Arifin, 2021). Memberikan contoh konkret tentang bagaimana Al telah membantu
karyawan serupa di masa lalu, tentu dengan menjaga anonimitas, dapat membangun
kepercayaan. Seorang karyawan yang mendengar bahwa rekannya mendapatkan promosi berkat
rekomendasi Al akan lebih terbuka terhadap sistem. Sebaliknya, cerita tentang Al yang
merekomendasikan pelatihan yang tidak relevan akan menyebar cepat dan merusak adopsi.
Apalagi di kalangan generasi muda, literatur digital serta media sosial sangat memengaruhi
pembentukan nilai, sikap, maupun perilaku mereka terhadap konten digital (Kurniawan,
Darmawan, & Khayru, 2021). Organisasi perlu secara proaktif mengelola narasi tentang Al, tidak
membiarkannya terbentuk sendiri dari rumor dan kesalahpahaman.

Integrasi Al dengan sentuhan manusia merupakan desain prinsip yang paling penting
untuk personalisasi pengalaman karyawan yang sukses. Al tidak boleh dilihat sebagai pengganti
interaksi manusia, melainkan sebagai alat yang membebaskan manusia untuk fokus pada aspek
yang paling bernilai (Buchicchio & Alexander, 2025). Rekomendasi pelatihan yang dihasilkan Al
dapat menjadi bahan diskusi antara karyawan dan manajer dalam sesi pengembangan karir. Alih
alih menghabiskan waktu untuk mencari tahu pelatihan apa yang tersedia, manajer dapat
menggunakan waktu yang tersedia untuk diskusi mendalam tentang aspirasi karir karyawan.
Peran teknologi dalam pengembangan sumber daya manusia sangat krusial bagi keberlanjutan
melalui inovasi digital (Mardikaningsih & Wardoyo, 2024). Rekomendasi jalur karir dari Al dapat
menjadi titik awal untuk percakapan mentoring dengan senior yang pernah melalui jalur serupa.
Pengalaman kerja maupun kompetensi individu tetap menjadi faktor penentu kepuasan kerja
yang tidak bisa diabaikan (Sinambela, 2020). Dukungan kesejahteraan dari chatbot dapat menjadi
pintu masuk untuk dirujuk ke konselor manusia ketika diperlukan. Kesejahteraan karyawan
merupakan fondasi stabilitas kinerja dalam organisasi berkelanjutan yang modern (Issalillah et
al,, 2025). Batasan antara Al dan manusia harus dirancang dengan jelas. Untuk keputusan rutin
yang berdampak rendah, Al dapat beroperasi secara otonom. Hal ini selaras dengan konsep digital
twins untuk manajemen infrastruktur berkelanjutan pada berbagai skala organisasi (Khayru,
2025). Untuk keputusan yang berdampak tinggi, Al hanya memberikan rekomendasi sementara
keputusan akhir diambil oleh manusia yang mempertimbangkan faktor faktor yang tidak dapat
ditangkap oleh data. Keseimbangan kehidupan kerja melalui dukungan keluarga juga berperan
penting bagi kesejahteraan pekerja secara menyeluruh (Hariani & Mardikaningsih, 2023).
Manusia juga berperan penting dalam menangani pengecualian dan kasus tepi yang tidak
tercakup dalam data pelatihan Al. Seorang karyawan dengan situasi keluarga yang tidak biasa
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mungkin memerlukan penyesuaian yang tidak dapat direkomendasikan oleh Al. Dukungan
organisasi yang dirasakan karyawan terkait work-life balance sangat memengaruhi
kesejahteraan psikologis mereka di lingkungan kerja modern (Darmawan, 2022). Desain
antarmuka yang baik akan memudahkan karyawan untuk mengetahui kapan mereka sedang
berinteraksi dengan Al dan kapan dengan manusia. Transparansi ini membangun kepercayaan
dan mencegah ekspektasi yang tidak realistis.

Keberhasilan jangka panjang inisiatif Al untuk personalisasi pengalaman karyawan
memerlukan perubahan budaya organisasi yang mendukung pembelajaran berkelanjutan dan
keterbukaan terhadap umpan balik (Kadam et al., 2025). Sistem Al akan terus berkembang, dan
karyawan perlu nyaman dengan perubahan tersebut. Budaya yang menghukum kegagalan akan
bertentangan dengan sifat eksperimental dari implementasi Al. Beberapa rekomendasi Al pasti
akan meleset, dan itu adalah bagian dari proses pembelajaran. Karyawan perlu merasa aman
untuk memberikan umpan balik negatif tentang rekomendasi yang tidak berguna tanpa takut
dianggap tidak bersyukur. Keterikatan kerja serta integritas individu tetap menjadi faktor kunci
dalam meningkatkan kinerja pegawai di lapangan (Mardikaningsih & Darmawan, 2021).
Sebaliknya, budaya yang menghargai inisiatif dan agensi akan mendorong karyawan untuk secara
aktif menggunakan sistem Al untuk mengembangkan diri mereka, bukan hanya pasif menerima
rekomendasi. Dalam era otomatisasi, pemahaman mengenai tenaga kerja digital serta relasi
produksi menjadi sangat relevan bagi kelas sosial pekerja (Irfan et al., 2024). Karyawan dapat
menentukan sendiri preferensi mereka dalam sistem, misalnya memilih jenis pelatihan apa yang
paling mereka sukai, atau menentukan seberapa sering mereka ingin menerima notifikasi.
Pembentukan perilaku serta nilai-nilai individu ini sering kali dipengaruhi oleh konsumsi budaya
populer melalui konten digital (Kurniawan & Khayru, 2021). Budaya kolaborasi juga penting
karena personalisasi tidak boleh mengarah pada individualisme yang ekstrem. Rekomendasi
untuk pengembangan individu harus selaras dengan kebutuhan tim. Seorang karyawan yang
mengembangkan keterampilan tertentu harus bersedia berbagi pengetahuan tersebut dengan
rekan setim. Kemampuan serta motivasi yang didukung oleh pengalaman akan terus memperkuat
performa karyawan secara kolektif (Sinambela, 2021). Al dapat memfasilitasi kolaborasi ini
dengan merekomendasikan karyawan dengan keterampilan komplementer untuk bekerja sama
dalam proyek tertentu. Perubahan budaya adalah proses yang lambat dan memerlukan komitmen
dari manajemen puncak. Tanpa perubahan budaya, bahkan sistem Al yang paling canggih
sekalipun akan diabaikan atau di sabotase oleh karyawan.

Evaluasi terhadap efektivitas Al dalam personalisasi pengalaman karyawan memerlukan
metrik yang melampaui efisiensi operasional (Fadi, 2026). Metrik tradisional seperti waktu yang
dihemat dalam memberikan pelatihan atau jumlah rekomendasi yang dihasilkan tidak
menangkap nilai sebenarnya dari personalisasi. Metrik yang lebih relevan mencakup tingkat
adopsi sukarela rekomendasi Al, persepsi karyawan tentang relevansi rekomendasi, perubahan
dalam keterlibatan karyawan, dan tingkat retensi talenta kunci. Pemanfaatan analitik big data
merupakan langkah strategis untuk meningkatkan kinerja lingkungan perusahaan pada dimensi
manajerial (Mardikaningsih & Darmawan, 2025). Tingkat adopsi mengukur seberapa sering
karyawan benar benar mengikuti rekomendasi yang diberikan. Adopsi yang rendah
mengindikasikan bahwa rekomendasi tidak dianggap berharga. Persepsi relevansi dapat diukur
melalui survei singkat setelah karyawan menerima rekomendasi. Perubahan dalam keterlibatan
karyawan dapat diukur melalui survei berkala yang sudah ada. Tingkat retensi talenta kunci,
terutama karyawan dengan potensi tinggi, adalah metrik bisnis yang keras. Jika sistem
personalisasi berhasil, karyawan potensial akan merasa dihargai dan dikembangkan sehingga
cenderung bertahan (Kumar et al., 2026). Evaluasi juga harus mempertimbangkan konsekuensi
yang tidak diinginkan. Apakah personalisasi menyebabkan karyawan fokus pada pengembangan
diri sendiri sehingga mengabaikan kolaborasi tim? Apakah karyawan yang menerima lebih sedikit
rekomendasi merasa diabaikan? Apakah ada segmentasi yang tidak sengaja tercipta di mana
karyawan dari kelompok demografi tertentu menerima rekomendasi yang berbeda secara
sistematis? Evaluasi yang komprehensif memerlukan kombinasi data kuantitatif dan kualitatif,
serta keterlibatan pemangku kepentingan dari berbagai level organisasi. Hasil evaluasi harus
digunakan untuk terus memperbaiki sistem Al, bukan untuk menghakimi keberhasilan atau
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kegagalan secara simplistik. Siklus perbaikan berkelanjutan adalah inti dari pendekatan adaptif
terhadap Al dalam manajemen sumber daya manusia.

KESIMPULAN

Kecerdasan buatan dapat berfungsi sebagai sistem strategis untuk personalisasi
pengalaman karyawan melalui tiga mekanisme utama. Pertama, prediksi kebutuhan
pengembangan yang mengintegrasikan data kinerja, kompetensi, pembelajaran, dan arah
strategis perusahaan untuk merekomendasikan intervensi yang disesuaikan dengan profil unik
setiap karyawan. Kedua, perencanaan karir berbasis data yang menciptakan pasar talenta internal
transparan, mencocokkan keterampilan karyawan dengan peluang di seluruh organisasi, dan
memproyeksikan jalur karir alternatif berdasarkan data historis. Ketiga, dukungan kesejahteraan
adaptif yang menggunakan data perilaku tidak langsung untuk mendeteksi tanda tanda awal
kelelahan serta menyediakan intervensi yang dipersonalisasi dengan mekanisme eskalasi ke
bantuan manusia. Keberhasilan personalisasi Al sangat bergantung pada kualitas data,
perlindungan privasi karyawan, mitigasi bias algoritma, penerimaan karyawan, keseimbangan
dengan sentuhan manusia, perubahan budaya pendukung, serta evaluasi berkelanjutan dengan
metrik yang relevan. Al bukanlah pengganti interaksi manusia melainkan alat yang membebaskan
manusia untuk fokus pada aspek yang paling bernilai. Organisasi yang berhasil memanfaatkan Al
untuk personalisasi akan memiliki keunggulan kompetitif dalam menarik, mengembangkan, dan
mempertahankan talenta.

Implikasi teoretis dari studi ini adalah perlunya pengayaan teori manajemen sumber daya
manusia dengan konsep personalisasi berbasis Al sebagai evolusi dari pendekatan standar.
Kurikulum pendidikan SDM dan perilaku organisasi perlu memasukkan materi tentang Al untuk
prediksi kebutuhan pengembangan, perencanaan karir, dan dukungan kesejahteraan. Implikasi
praktisnya adalah organisasi harus mulai membangun infrastruktur data yang terintegrasi,
mengembangkan kebijakan privasi yang transparan, serta melatih manajer dan karyawan dalam
berkolaborasi dengan sistem Al Saran untuk penelitian selanjutnya adalah melakukan studi
empiris untuk menguji efektivitas berbagai pendekatan personalisasi Al dalam konteks organisasi
yang berbeda. Penelitian kuantitatif dapat mengembangkan instrumen pengukuran kualitas
pengalaman karyawan yang dipersonalisasi oleh Al. Penelitian kualitatif dapat mengeksplorasi
pengalaman subjektif karyawan yang menerima rekomendasi Al untuk pengembangan karir dan
kesejahteraan mereka. Studi perbandingan antar organisasi dengan tingkat kematangan Al yang
berbeda juga bermanfaat untuk mengidentifikasi faktor keberhasilan kritis.
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