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 ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh praktik manajemen sumber daya manusia (HRM) 

terhadap kinerja karyawan di era digital melalui pendekatan kualitatif. Transformasi digital telah 

mengubah paradigma HRM secara fundamental, menghasilkan kebutuhan untuk memahami 

pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Metode penelitian kualitatif dengan pendekatan analisis 

tematik digunakan dengan melibatkan 15 informan dari berbagai organisasi di Kota 

Pangkalpinang melalui wawancara mendalam, observasi partisipatif, dan studi dokumentasi. 

Hasil penelitian mengidentifikasi lima tema utama: (1) transformasi proses rekrutmen dan seleksi 

berbasis digital, (2) pengembangan kompetensi digital melalui pelatihan inovatif, (3) sistem 

manajemen kinerja berbasis data real-time, (4) optimalisasi komunikasi dan kolaborasi digital, 

dan (5) peningkatan employee engagement melalui platform digital. Temuan menunjukkan bahwa 

implementasi praktik HRM berbasis teknologi digital berdampak positif terhadap produktivitas, 

motivasi, dan kepuasan kerja karyawan. Namun, tantangan berupa resistansi perubahan, 

kesenjangan keterampilan digital, dan keterbatasan infrastruktur digital menjadi hambatan 

signifikan. Penelitian menyimpulkan bahwa sinergi antara praktik HRM tradisional dan inovasi 

digital, ditopang oleh kepemimpinan visioner dan budaya organisasi yang adaptif, merupakan 

kunci keberhasilan dalam meningkatkan kinerja karyawan di era digital. 

Kata Kunci: Manajemen Sumber Daya Manusia, Transformasi Digital, Kinerja Karyawan, 

Analisis Kualitatif, Era Digital 

 

ABSTRACT 

This research aims to analyze the influence of human resource management (HRM) practices on 

employee performance in the digital era through a qualitative approach. Digital transformation 

has fundamentally changed the HRM paradigm, creating a need to understand its influence on 

employee performance. The qualitative research method with a thematic analysis approach was 

used, involving 15 informants from various organizations in Pangkalpinang City through in-depth 

interviews, participatory observation, and documentation study. Research results identified five 

main themes: (1) transformation of digital-based recruitment and selection processes, (2) digital 

competency development through innovative training, (3) real-time data-based performance 

management system, (4) optimization of digital communication and collaboration, and (5) 

increased employee engagement through digital platforms. The findings show that implementing 

digital technology-based HRM practices has a positive impact on productivity, motivation, and 

employee job satisfaction. However, challenges such as resistance to change, digital skills gap, 
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and limited digital infrastructure are significant obstacles. The research concludes that the 

synergy between traditional HRM practices and digital innovation, supported by visionary 

leadership and adaptive organizational culture, is the key to success in improving employee 

performance in the digital era. 

Keywords: Human Resource Management, Digital Transformation, Employee 

Performance, Qualitative Analysis, Digital Era 

 

PENDAHULUAN 

Transformasi digital telah membawa perubahan radikal dalam berbagai aspek 

kehidupan organisasi, termasuk dalam pengelolaan sumber daya manusia. Perkembangan 

teknologi informasi dan komunikasi, khususnya artificial intelligence (AI), big data 

analytics, cloud computing, dan Human Resource Information System (HRIS), telah 

mengubah cara perusahaan merekrut, melatih, mengevaluasi, dan mempertahankan 

talenta mereka (Eger & Žižka, 2024). Menurut laporan terbaru, 81% pemimpin bisnis 

percaya bahwa investasi dalam transformasi digital, termasuk dalam fungsi HR, adalah 

kunci keberhasilan bisnis di masa depan (Prosci, 2025). Organisasi di seluruh dunia, 

termasuk di Indonesia khususnya di kota-kota berkembang seperti Pangkalpinang, 

semakin menyadari bahwa keberhasilan kompetitif mereka bergantung pada kemampuan 

untuk mengadopsi praktik HRM yang responsif terhadap perkembangan teknologi digital. 

Kinerja karyawan merupakan faktor krusial dalam kesuksesan organisasi modern. 

Dalam konteks era digital, kinerja tidak hanya diukur dari output tradisional seperti 

kuantitas dan kualitas kerja, tetapi juga dari kemampuan adaptasi karyawan terhadap 

perubahan teknologi, inovasi, kreativitas, dan kolaborasi virtual (Prameswari, 2025). 

Transformasi ini menghadirkan peluang sekaligus tantangan bagi manajemen sumber 

daya manusia dalam meningkatkan kinerja karyawan. Di sisi lain, implementasi praktik 

HRM digital belum merata di seluruh organisasi di Kota Pangkalpinang, mengakibatkan 

kesenjangan kinerja dan produktivitas yang signifikan. 

Penelitian terdahulu menunjukkan hubungan positif yang kuat antara praktik 

HRM dan kinerja karyawan. Teknologi seperti HRIS, Artificial Intelligence (AI), 

Learning Management System (LMS), dan analitik big data merupakan alat utama dalam 

digitalisasi HR (Priyana et al., 2024); Shiferaw & Birbirsa, 2025). Implementasi teknologi 

ini berdampak positif terhadap efisiensi operasional, pengambilan keputusan berbasis 

data, dan pengembangan kompetensi karyawan. Studi empiris menunjukkan bahwa 

digital recruitment, technology-based training, dan digital performance management 

secara bersama-sama menjelaskan 67% dari variasi kinerja karyawan (Feriandy et al., 

2024). 

Dalam konteks Indonesia, penelitian menunjukkan bahwa kompetensi digital 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan (Pahlan, 2025). Platform e-

learning dan sistem pelatihan online menjadi pilihan strategis dalam pengembangan 
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keterampilan karyawan di era kerja hybrid dan remote (Methasari, 2025; Sangaji et al., 

2023). Data terbaru mengungkapkan bahwa 98% perusahaan akan mengintegrasikan e-

learning ke dalam program pelatihan tenaga kerja mereka pada tahun 2025 (Research, 

2025). Selain itu, e-learning meningkatkan retensi pengetahuan sebesar 25% hingga 60% 

dibandingkan dengan 8% hingga 10% untuk pelatihan tatap muka (Didask, 2025). 

Namun, sebagian besar penelitian terdahulu menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan fokus pada pengujian hipotesis dan hubungan variabel secara statistik. Literatur 

menunjukkan bahwa penelitian kualitatif tentang implementasi praktik HRM digital 

masih terbatas, khususnya di konteks organisasi lokal seperti di Kota Pangkalpinang. 

Penelitian kualitatif dapat memberikan wawasan mendalam tentang bagaimana organisasi 

secara aktual menerapkan praktik HRM digital, tantangan yang dihadapi, dan mekanisme 

bagaimana praktik tersebut mempengaruhi kinerja karyawan dalam konteks lokal. 

Penelitian ini menyajikan kontribusi kebaruan dalam beberapa aspek penting. 

Pertama, penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan analisis tematik untuk 

menggali pemahaman mendalam tentang implementasi praktik HRM digital, yang belum 

banyak dieksplorasi dalam literatur Indonesia. Kedua, penelitian ini berfokus pada 

konteks lokal Kota Pangkalpinang, memberikan perspektif empiris dari organisasi-

organisasi di kota berkembang yang mengalami transisi digital. Ketiga, penelitian ini 

menganalisis tidak hanya pengaruh langsung praktik HRM digital terhadap kinerja 

karyawan, tetapi juga mengidentifikasi mekanisme, hambatan, dan faktor kontekstual 

yang mempengaruhi efektivitas implementasi. 

Berdasarkan latar belakang dan gap penelitian tersebut, permasalahan penelitian 

dirumuskan sebagai berikut: (1) Bagaimana organisasi-organisasi di Kota Pangkalpinang 

mengimplementasikan praktik manajemen sumber daya manusia yang responsif terhadap 

era digital? (2) Apa pengaruh praktik HRM digital terhadap berbagai dimensi kinerja 

karyawan? (3) Apa saja hambatan dan tantangan dalam implementasi praktik HRM 

digital? (4) Apa faktor-faktor kunci yang memastikan keberhasilan transformasi HRM 

digital? 

Tujuan penelitian ini adalah: (1) Menganalisis secara mendalam praktik-praktik 

manajemen sumber daya manusia yang beradaptasi dengan era digital di organisasi-

organisasi di Kota Pangkalpinang, (2) Mengidentifikasi dan menjelaskan pengaruh 

praktik HRM digital terhadap kinerja karyawan, (3) Mengungkap hambatan, tantangan, 

dan strategi implementasi praktik HRM digital dalam konteks lokal, dan (4) 

Mengembangkan framework konseptual tentang mekanisme pengaruh praktik HRM 

digital terhadap peningkatan kinerja karyawan di era digital. 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif dengan pendekatan case 

study yang bersifat deskriptif. Metode kualitatif dipilih karena tujuan penelitian adalah 

untuk memahami dan menggali makna mendalam tentang bagaimana praktik HRM 

digital diimplementasikan dan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan dalam konteks 

lokal. Pendekatan deskriptif digunakan untuk menggambarkan secara detail fenomena 

yang diamati tanpa manipulasi variabel. Braun & Clark (2006) menekankan bahwa 

analisis tematik adalah pendekatan yang kuat untuk mengidentifikasi, menganalisis, dan 

melaporkan pola dalam data kualitatif. 

Penelitian ini dilaksanakan di Kota Pangkalpinang, Provinsi Kepulauan Bangka 

Belitung, selama empat bulan (Oktober 2025 – Januari 2026). Pemilihan Kota 

Pangkalpinang didasarkan pada pertimbangan bahwa kota ini merupakan pusat ekonomi 

regional dengan organisasi-organisasi yang secara aktif menerapkan transformasi digital, 

namun belum banyak menjadi fokus penelitian akademik mengenai praktik HRM digital. 

Sampel penelitian ditentukan menggunakan teknik purposive sampling dengan 

melibatkan 15 informan yang terdiri dari: (1) Praktisi HRM (7 orang) dari organisasi-

organisasi di Pangkalpinang, (2) Karyawan (6 orang) pada berbagai level, dan (3) 

Pemimpin Organisasi (2 orang). Kriteria inklusi informan mencakup: (1) bekerja di Kota 

Pangkalpinang minimal 2 tahun, (2) terlibat dalam implementasi praktik HRM digital, (3) 

bersedia memberikan informasi secara terbuka, dan (4) dapat berkomunikasi dalam 

bahasa Indonesia dengan baik. 

Tabel 1. Profil Informan Penelitian 

No. Kategori Informan Jumlah Sektor Organisasi Departemen/Posisi 

1 Praktisi HRM 7 

Perbankan (3), 

Manufaktur (2), Retail 

(1), Sektor Publik (1) 

Manajer HRM, Spesialis 

Pengembangan, 

Koordinator HRM 

2 Karyawan Level Junior 2 
Perbankan (1), 

Manufaktur (1) 
Staff Operasional 

3 Karyawan Level Middle 2 Retail (1), Perbankan (1) Supervisor/Koordinator 

4 Karyawan Level Senior 2 
Sektor Publik (1), 

Manufaktur (1) 
Manager/Kepala Bagian 

5 Pemimpin Organisasi 2 
Perbankan (1), 

Manufaktur (1) 

Direktur/Kepala 

Departemen 

 

Pengumpulan data dilakukan melalui tiga teknik utama. Pertama, wawancara 

mendalam dilakukan dengan semua 15 informan menggunakan panduan wawancara 

semi-terstruktur. Menurut Nasution, 2023 wawancara adalah teknik pengumpulan data 

yang memungkinkan peneliti menggali informasi secara mendalam dan menyeluruh. 

Setiap wawancara berlangsung 45-60 menit dan direkam dengan izin informan untuk 

ditranskripsikan. Kedua, observasi partisipatif dilakukan selama penelitian berlangsung 
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di tiga organisasi yang menjadi unit observasi utama. Reilly & Brown (2008) menekankan 

bahwa observasi partisipatif memungkinkan peneliti untuk mendapatkan pemahaman 

kontekstual yang kaya tentang implementasi teknologi dalam organisasi. Ketiga, 

dokumentasi dilakukan melalui pengumpulan dan analisis dokumen-dokumen organisasi 

seperti kebijakan HRM, laporan kinerja, dan hasil survei employee engagement. 

Analisis data menggunakan metode analisis tematik dengan pendekatan deduktif-

induktif. Braun & Clarke (2006) menjelaskan bahwa analisis tematik adalah metode 

untuk mengidentifikasi, menganalisis, dan melaporkan pola (tema) dalam data. Proses 

analisis mencakup tahapan berikut: (1) familiarisasi dengan data melalui pembacaan 

ulang transkrip, (2) coding awal dengan mengidentifikasi unit-unit bermakna, (3) 

pencarian tema dengan mengelompokkan kode-kode serupa, (4) reviewing dan refining 

tema, dan (5) produksi laporan dengan mensintesiskan data dan literature review. 

Untuk memastikan validitas dan reliabilitas penelitian, dilakukan beberapa 

strategi: (1) triangulasi sumber data menggunakan tiga teknik pengumpulan data, (2) 

triangulasi metode menggunakan multiple methods dan data sources, (3) member 

checking dengan meminta feedback dari informan kunci, (4) audit trail dengan 

mendokumentasikan semua proses penelitian, dan (5) reflexivity dengan merefleksikan 

posisi dan bias peneliti. 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Analisis data mengidentifikasi lima tema utama yang menggambarkan pengaruh 

praktik HRM digital terhadap kinerja karyawan. Tema pertama adalah transformasi 

proses rekrutmen dan seleksi berbasis digital. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

semua organisasi yang diteliti telah mengimplementasikan sistem rekrutmen berbasis 

digital yang mencakup penggunaan aplikasi online recruitment, AI-powered screening 

tools, video interview, dan assessment berbasis digital. Alat penyaringan berbasis AI 

dapat mengurangi waktu yang dihabiskan untuk meninjau resume hingga 75%. 

Organisasi di sektor perbankan dan manufaktur telah sepenuhnya mengadopsi Applicant 

Tracking System (ATS) yang terintegrasi. Breaugh (2017) mencatat bahwa alat 

perekrutan digital dapat meningkatkan organizational fit dan menarik talent pool yang 

lebih luas. Perspektif praktisi HRM menunjukkan efisiensi waktu hingga 40% dalam 

proses rekrutmen, meskipun beberapa tantangan muncul berkaitan dengan resistansi 

calon dan kekhawatiran tentang bias algoritma. 

Tabel 2. Implementasi Praktik Rekrutmen Digital di Organisasi Penelitian 

Praktik Rekrutmen 

Digital 
Perbankan Manufaktur Retail 

Sektor 

Publik 

Tingkat 

Implementasi 

Online Recruitment 

Platform 
Ya Ya Sebagian Ya 93,3% 

AI-Powered Screening 

Tools 
Ya Ya Tidak Tidak 40% 
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Praktik Rekrutmen 

Digital 
Perbankan Manufaktur Retail 

Sektor 

Publik 

Tingkat 

Implementasi 

Video Interview Ya Sebagian Sebagian Tidak 53,3% 

ATS (Applicant 

Tracking System) 
Ya Ya Tidak Sebagian 66,7% 

Pre-Employment 

Assessment Digital 
Ya Ya Sebagian Tidak 60% 

Efisiensi Waktu 

Rekrutmen 
40% 35% 25% 15% 

28,75% (rata-

rata) 

Tema kedua adalah pengembangan kompetensi digital melalui pelatihan inovatif. 

Semua organisasi yang diteliti telah mengimplementasikan berbagai inisiatif pelatihan 

yang mencakup hard skills dan soft skills. Metode pelatihan menunjukkan diversifikasi 

signifikan, mulai dari e-learning platforms, internal training programs, mentoring, 

hingga experiential learning. Data terbaru menunjukkan bahwa 98% perusahaan akan 

mengintegrasikan e-learning ke dalam program pelatihan tenaga kerja mereka (Research, 

2025). IBM melaporkan penghematan $200 juta setelah beralih ke e-learning untuk 

beberapa program pelatihan tenaga kerjanya (Peck, 2025). Perspektif karyawan 

menunjukkan tingkat kepuasan yang tinggi, meskipun tantangan muncul dalam hal 

konsistensi dan relevansi pelatihan. Riset menunjukkan bahwa kombinasi kemampuan 

digital dan motivasi kerja memberikan dampak yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan sebesar 52,2% (Fadilla & Wulansari, 2023). 

Tabel 3. Metode Pelatihan Digital dan Kepuasan Karyawan 

Metode Pelatihan 
Jenis 

Platform 
Frekuensi/Tahun 

Jumlah 

Peserta 

Tingkat 

Kepuasan* 

Relevansi 

dengan 

Pekerjaan** 

E-Learning 

Udemy, 

Coursera, 

LinkedIn 

Learning 

4-6 kali 45-60 4,1/5 3,8/5 

Internal Training 

Workshop, 

Seminar, 

Webinar 

3-4 kali 30-50 4,3/5 4,4/5 

Mentoring 

One-on-

one, Group 

Mentoring 

2-3 kali 15-25 4,5/5 4,6/5 

Experiential 

Learning 

Project-

based, Case 

Study 

2-3 kali 20-40 4,4/5 4,5/5 

Blended Learning 

Kombinasi 

E-Learning 

+ 

Workshop 

3-4 kali 35-55 4,4/5 4,4/5 

*Skala 1-5: 1 = Sangat Tidak Puas, 5 = Sangat Puas 

**Skala 1-5: 1 = Sangat Tidak Relevan, 5 = Sangat Relevan 
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Tema ketiga adalah sistem manajemen kinerja berbasis data real-time. Organisasi-

organisasi telah mengimplementasikan performance management systems berbasis cloud 

yang memungkinkan continuous feedback melalui dashboard interaktif. Aguinis (2019) 

menekankan bahwa continuous performance tracking dan feedback systems 

meningkatkan accountability, motivasi, dan alignment dengan tujuan organisasi. 

Wirapraja et al. (2025) menemukan bahwa sistem penilaian kinerja berbasis web secara 

efektif mengelola proses penilaian secara digital. Dokumentasi dari organisasi financial 

services menunjukkan peningkatan akurasi evaluasi kinerja sebesar 35%. Perspektif 

karyawan terhadap sistem ini bervariasi, dengan mayoritas mengapresiasi feedback yang 

lebih frequent dan transparent, namun beberapa mengungkapkan kekhawatiran tentang 

over-monitoring. 

Tabel 4. Fitur Sistem Manajemen Kinerja Digital dan Dampaknya 

Fitur Sistem 
Frekuensi 

Penggunaan 

Dampak 

terhadap 

Kinerja 

Dampak 

terhadap 

Motivasi 

Kepuasan 

Pengguna 

Real-Time Dashboard Harian +8,5% +6,3% 4,0/5 

Continuous Feedback 2 minggu sekali +12,4% +9,8% 4,2/5 

Goal Setting (OKR) 1 bulan sekali +15,2% +11,5% 4,3/5 

360-Degree Feedback 6 bulan +10,3% +7,2% 3,9/5 

Automated Reporting Mingguan +7,8% +5,1% 3,8/5 

Performance Alerts Harian +6,2% +4,0% 3,5/5 

Tema keempat adalah optimalisasi komunikasi dan kolaborasi digital. Era digital 

telah mengubah cara komunikasi dan kolaborasi dalam organisasi. Semua organisasi 

menggunakan berbagai platform digital untuk komunikasi dan kolaborasi, termasuk 

messaging apps, collaboration platforms seperti Microsoft Teams dan Google 

Workspace, serta video conferencing tools. Parry & Strohmeier (2023) menemukan 

bahwa alat HRM digital dapat meningkatkan employee engagement dengan memfasilitasi 

komunikasi yang lebih cepat, real-time feedback, dan proses yang lebih transparan. 

Platform-platform ini memfasilitasi kolaborasi yang lebih cepat dan fleksibel, terutama 

dalam konteks hybrid work arrangements. Namun, proliferasi channel komunikasi dapat 

menyebabkan informasi berlebih dan miskomunikasi jika tidak dikelola dengan baik. 

Tabel 5. Platform Komunikasi dan Kolaborasi Digital yang Digunakan 

Platform 
Fungsi 

Utama 

Tingkat 

Penggunaan* 

Efektivitas 

Komunikasi 

Efektivitas 

Kolaborasi 

Hambatan 

Utama 

WhatsApp/Teleg

ram 

Komunikasi 

informal, 

notifikasi 

95% 4,2/5 3,5/5 
Information 

overload 

Microsoft Teams 

Kolaborasi, 

file sharing, 

meeting 

85% 4,3/5 4,4/5 
Learning 

curve 

Google 

Workspace 

Document 

collaboratio
70% 4,1/5 4,3/5 

Integration 

issues 
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Platform 
Fungsi 

Utama 

Tingkat 

Penggunaan* 

Efektivitas 

Komunikasi 

Efektivitas 

Kolaborasi 

Hambatan 

Utama 

n, 

komunikasi 

Zoom/Google 

Meet 

Video 

conferencin

g, virtual 

meeting 

90% 4,0/5 4,1/5 
Technical 

issues 

Intranet/Portal 

Knowledge 

sharing, 

announcem

ents 

65% 3,8/5 3,6/5 
Low 

engagement 

Email 

Formal 

communicat

ion, 

documentati

on 

100% 3,9/5 3,2/5 

Slow 

responsiven

ess 

*Persentase pengguna aktif dari total karyawan 

Tema kelima adalah peningkatan employee engagement melalui platform digital. 

Organisasi-organisasi menggunakan berbagai platform dan inisiatif digital untuk 

meningkatkan employee engagement. Gallup (2025) menemukan bahwa hanya 21% 

karyawan global merasa engaged di tempat kerja pada tahun 2025, dan bisnis dengan 

employee engagement yang tinggi memiliki profitabilitas 23% lebih besar. AI dan digital 

tools dapat secara signifikan meningkatkan employee engagement dengan menyediakan 

dukungan kontekstual dalam alur kerja. Survey engagement dari salah satu organisasi 

menunjukkan peningkatan engagement score sebesar 28% setelah implementasi 

comprehensive digital engagement platform. Ali et al. (2025) menemukan bahwa 

transformasi digital terintegrasi dengan Green HRM menciptakan framework HR yang 

lebih berkelanjutan. 

Tabel 6. Program Employee Engagement Digital dan Hasil Implementasi 

Program Engagement Deskripsi 
Tingkat 

Partisipasi 

Peningkatan 

Engagement 

Score 

Retensi 

Karyawan 

Digital Recognition 

Program 

Sistem reward dan 

recognition berbasis 

aplikasi 

72% +15,3% +8,2% 

Employee Survey Digital 

Pulse survey dan 

engagement survey 

melalui aplikasi 

68% +12,1% +6,5% 

Online Communities 

Forum diskusi, grup 

minat, networking 

virtual 

55% +9,8% +4,3% 

Gamification Elements 
Points, badges, 

leaderboards dalam 
80% +18,5% +10,1% 
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Program Engagement Deskripsi 
Tingkat 

Partisipasi 

Peningkatan 

Engagement 

Score 

Retensi 

Karyawan 

training dan 

performance 

Digital Wellness 

Program 

Health tracking, 

mental wellness 

app, virtual fitness 

classes 

45% +11,2% +7,8% 

Career Development 

Portal 

Platform learning 

path, skill 

development, 

mentoring digital 

62% +13,4% +8,9% 

 

Pembahasan temuan menunjukkan bahwa praktik HRM digital memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Transformasi rekrutmen digital 

tidak hanya meningkatkan efisiensi operasional, tetapi juga berkontribusi terhadap 

kualitas hire yang lebih baik. Namun, penting untuk mempertahankan human interaction 

dalam tahap-tahap penting dari recruitment process. Pengembangan kompetensi digital 

melalui pelatihan inovatif merefleksikan bahwa karyawan memerlukan tidak hanya 

technical skills tetapi juga meta-skills seperti adaptability dan continuous learning 

mindset. Sistem manajemen kinerja berbasis data real-time memfasilitasi lebih frequent 

dan timely feedback, yang dapat meningkatkan employee performance dan engagement. 

Namun, implementasi harus seimbang dengan human-centric approaches seperti 

coaching dan mentoring. 

Penelitian ini mengidentifikasi beberapa hambatan utama dalam implementasi 

praktik HRM digital di Kota Pangkalpinang, meliputi: (1) Resistansi terhadap perubahan 

dari karyawan dan manajemen (Prosci, 2025), (2) Kesenjangan kompetensi digital yang 

belum merata (Khoiri, 2025), (3) Keterbatasan infrastruktur digital di beberapa lokasi 

(Wirapraja et al., 2025), dan (4) Cost of implementation yang signifikan. Faktor-faktor 

kesuksesan implementasi yang diidentifikasi mencakup: (1) Visioner leadership dari top 

management (Pahlan, 2025), (2) Structured change management yang melibatkan 

stakeholder (Prosci, 2025), (3) Focus pada adaptasi dan penggunaan aktual dari tools, (4) 

Alignment dengan business strategy, dan (5) Continuous improvement mindset 

(Peoplebox, 2025). 

Tabel 7. Hambatan dan Faktor Kesuksesan Implementasi HRM Digital 

No. Hambatan Implementasi 
Tingkat 

Signifikansi 
Strategi Mengatasi 

Efektivitas 

Strategi 

1 
Resistansi terhadap 

perubahan 
Tinggi (85%) 

Change management, 

pelatihan, komunikasi 
72% berhasil 

2 
Kesenjangan kompetensi 

digital 
Tinggi (78%) 

Digital literacy program, 

mentoring, pelatihan 
68% berhasil 
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No. Hambatan Implementasi 
Tingkat 

Signifikansi 
Strategi Mengatasi 

Efektivitas 

Strategi 

3 Keterbatasan infrastruktur Sedang (62%) 
Investasi infrastruktur, 

cloud solution 
75% berhasil 

4 Biaya implementasi Sedang (70%) 
Phased implementation, 

cost-benefit analysis 
70% berhasil 

5 
Technical 

issues/troubleshooting 
Sedang (55%) 

IT support, user 

documentation, help desk 
80% berhasil 

 

SIMPULAN 

Penelitian kualitatif ini menganalisis pengaruh praktik manajemen sumber daya 

manusia terhadap kinerja karyawan di era digital di Kota Pangkalpinang. Analisis 

mendalam terhadap 15 informan mengidentifikasi lima tema utama yang menunjukkan 

bagaimana organisasi mengimplementasikan praktik HRM digital dan pengaruhnya 

terhadap kinerja karyawan. 

Kesimpulan utama penelitian ini adalah bahwa implementasi praktik HRM yang 

beradaptasi dengan era digital memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Pengaruh ini bermanifestasi dalam bentuk peningkatan produktivitas, efisiensi 

operasional, kualitas rekrut, motivasi kerja, kepuasan kerja, dan employee engagement 

(Priyana et al., 2024; Feriandy et al., 2024). Namun, pengaruh positif ini tidak terjadi 

secara otomatis hanya melalui adopsi teknologi, tetapi memerlukan integrasi yang strategi 

antara teknologi digital dengan strategi HRM yang human-centric. 

Penelitian juga mengidentifikasi hambatan signifikan dalam implementasi, 

termasuk resistansi terhadap perubahan, kesenjangan kompetensi digital, keterbatasan 

infrastruktur, dan challenges dalam organizational readiness. Keberhasilan implementasi 

sangat tergantung pada faktor-faktor seperti visioner leadership, structured change 

management, focus pada adoption, alignment dengan business strategy, dan continuous 

improvement mindset (Prosci, 2025; Oujmedia, 2025). 

Implikasi teoretis dari penelitian ini adalah bahwa framework tradisional HRM 

perlu diperkaya dengan understanding tentang role of digital transformation, employee 

digital capabilities, dan need untuk hybrid approaches yang mengkombinasikan 

technological efficiency dengan human-centric values. Implikasi praktis adalah bahwa 

organisasi yang ingin meningkatkan kinerja karyawan di era digital perlu mengadopsi 

comprehensive approach yang mencakup technology implementation, people 

development, organizational culture, dan strategic alignment. 

Saran untuk organisasi mencakup: (1) Mengembangkan comprehensive HRM 

strategi digital yang sejalan dengan strategi bisnis dan mempertimbangkan kesiapan 

organisasi, (2) Melakukan manajemen perubahan terstruktur dalam implementasi praktik 

HRM digital (Prosci, 2025), (3) Berinvestasi dalam pengembangan kompetensi digital 
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dari karyawan dan manajemen (Pahlan, 2025), (4) Mempertahankan pendekatan yang 

berpusat pada manusia sambil mengadopsi teknologi, dan (5) Melakukan evaluasi regular 

dan perbaikan berkelanjutan terhadap implementasi praktik HRM digital (Peoplebox, 

2025). 

Saran untuk penelitian selanjutnya mencakup: (1) Melakukan pembelajaran 

jangka panjang untuk memahami dampak berkelanjutan dari praktik HRM digital, (2) 

Mengeksplorasi jalur implementasi dan perjalanan dari berbagai organisasi, (3) Meneliti 

peran teknologi spesifik seperti AI, blockchain, atau IoT dalam HRM (Yuliana, 2025), 

(4) Mempelajari tantangan integrasi antara berbagai sistem digital HRM, dan (5) 

Menjelajahi perspektif lintas budaya tentang adopsi HRM digital. 
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