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Abstract: Artificial intelligence (Al) has become a highly relevant topic in today's business
world, for both large and small companies. This article discusses the application of Al in
international HR management (IHRM), the importance of data analytics in the use of Al, and
how current technologies can evolve HR practices. Through a theoretical analysis approach
and practical discussions, this article explores the strategies that can be applied in integrating
Al in IHRM which is considered a significant breakthrough and provides an opportunity to win
global competition. In the context of global transformation, companies such as IBM show that
Al solutions can be organized with international and local regulations, such as GDPR in Europe
to ensure worldwide HR operations, both IBM and Google have utilized Al as one of the tools
for their employees. Transparency and accountability in Al-Human interactions is a key focus,
with a focus on reducing bias in decision-making. Overall, the presence of Al in HR
management not only offers convenience and efficiency, but also brings about significant
changes in corporate culture and work styles making it a valuable tool in this digital age.
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Abstrak: Kecerdasan buatan (Al) telah menjadi topik yang sangat relevan dalam dunia bisnis
saat ini, baik untuk perusahaan besar maupun kecil. Artikel ini membahas penerapan Al dalam
manajemen SDM internasional (IHRM), pentingnya analitik data dalam penggunaan Al, dan
bagaimana teknologi saat ini dapat mengembangkan praktik-praktik SDM. Melalui pendekatan
analisis teori dan diskusi praktis, artikel ini mengeksplorasi strategi-strategi yang dapat
diterapkan dalam mengintegrasi Al pada IHRM yang dianggap sebagai terobosan signifikan,
dan memberikan peluang untuk memenangkan persaingan global. Dalam konteks transformasi
global, perusahaan seperti IBM menunjukan bahwa solusi Al dapat diselenggarakan dengan
peraturan internasional dan lokal, seperti GDPR di Eropa guna memastikan operasi SDM yang
berlaku di seluruh dunia, baik IBM maupun Google telah memanfaatkan Al sebagai salah satu
sarana untuk karyawannya. Transparansi dan akuntabilitas dalam interaksi Al-Manusia
menjadi fokus utama, dengan fokus pada pengurangan bias dalam pengambilan keputusan.
Secara keseluruhan, kehadiran Al dalam manajemen SDM tidak hanya menawarkan
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kemudahan dan efisiensi, tetapi juga membawa perubahan signifikan dalam budaya dan gaya
kerja perusahaan yang menjadikannya alat berharga di era digital ini.

Kata Kunci: Strategi Al, Digital IHRM, Artificial Intelligence, IHRM, MSDM Internasional

PENDAHULUAN

Kecerdasan buatan atau Artificial Intelligence (Al) saat ini tengah menjadi topik
pembicaraan yang hangat. Baik itu pada kalangan bisnis besar maupun kecil. Kehadiran akan
Al disambut dengan meriah dan diharapkan sebagai sebuah gebrakan yang baru dan dapat
merubah berbagai macam hal dalam dunia kerja. Kehadiran Al disebut juga dengan era yang
baru, dimana Al menghadirkan perubahan dalam pembagian kerja antara mesin dan manusia.
Sehingga Al dapat dijadikan salah satu andalan bagi para pengusaha maupun organisasi dan
dapat dipercaya untuk meningkatkan performa perusahaan dan pengetahuan bagi karyawan di
seluruh penjuru dunia.

Lahirnya Al bukan hanya sekedar diciptakan tanpa arah dan tujuan serta kemanfaatan yang
tidak jelas. Hingga pada saat ini banyak perusahaan yang berlomba-lomba dalam menggunakan
Al. Selain kemudahan dan efektivitas serta effisiensi yang didapatkan dari Al, kehadiran Al
memberikan warna yang baru pada kultur dan gaya dalam sebuah perusahaan. Perusahaan-
perusahaan besar seperti perusahaan multinational company (MNC) tentunya membutuhkan
akan kebermanfaatan dari Al yang hingga pada hari ini masih terus dikembangkan.
Perkembangan Al terus meningkat pesat dan mulai memberikan warna baru pada dunia
Manajemen SDM dalam kancah nasional maupun internasional. Perkembangan ini juga
memberikan perubahan pada Manajemen SDM tradisional.

Perubahan yang terjadi pada manajemen SDM beberapa tahun terakhir sejalan dengan
perubahan yang terjadi pada dunia bisnis, terutama didukung dengan kemajuan teknologi. Di
era manajemen SDM tradisional mereka menggunakan pendekatan-pendekatan yang masih
manual serta prosesnya masih menggunakan kertas (Wahdaniah et al., 2023). Melalui
penggunaan seperti Al, Machine Learning (ML), dan Big Data Analytics dapat merubah cara
sebuah perusahaan dalam merekrut, melatih, memotivasi, dan mempertahankan karyawannya
(Ermolina & Tiberius, 2021). Pada manajemen sumber daya manusia internasional tentu saja
kehadiran Al ini sangat dibutuhkan akan kehadirannya dalam membantu berlangsungnya
operasional perusahaan-perusahaan dalam mengatur sumber daya manusia yang berada di
negara-negara yang berbeda. Pengintegrasian dan peningkatan sistem Al sangatlah dibutuhkan
dalam menerapkan strategi yang diintegrasikan ke dalam Manajemen SDM Internasional
(IHRM).

Pengintegrasian Al dan praktik IHRM adalah sebuah terobosan yang sangat revolusioner.
Integrasi Al dilakukan guna memudahkan dalam menyaring kandidat-kandidat terbaik di
seluruh dunia melalui penyeleksian resume kandidat lintas negara dilakukan secara otomatis,
melalui proses bahasa yang natural sangat memungkinkan proses merekrut kandidat menjadi
lebih efektif dan efisien serta tidak memihak (Sarjito, 2023). Analisis dalam memprediksi yang
mendapat dukungan dari algoritma Al dapat digunakan untuk membantu perusahaan dalam
melakukan pengurangan karyawan yang tidak efektif bekerja, maupun memenangkan talent
war sehingga perusahaan dapat mempertahankan dan memenangkan talenta-talenta yang
bekerja secara efektif dan efisien. Adapun kebermanfaatan pengintegrasian Al lainnya yaitu
berupa fitur chatbots dan asisten virtual yang dapat memudahkan perusahaan lintas negara
dalam berkomunikasi antar karyawan maupun divisi serta memfasilitasi karyawan yang
memiliki pertanyaan secara real-time (Javaid et al., 2021).

Pesatnya perkembangan Al dan IHRM memberikan peluang besar bagi perusahaan
multinasional untuk mempermudah dalam menjalankan operasionalnya dan memenangkan
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talent war skala global. Berdasarkan pemaparan diatas maka artikel ini memberikan analisis
tren terbaru dalam IHRM termasuk memanfaatkan kehadiran kecerdasan buatan (Al),
penggunaan big data. Artikel ini akan menunjukan peran teknologi Al, ML, dan big data dapat
mengubah praktik manajemen SDM internasional (IHRM) melalui studi kasus dan contoh-
contoh nyata. Selain itu, artikel ini juga membahas mengenai implikasi dari penggunaan Al,
ML, dan big data baik untuk manajer SDM maupun perusahaan secara keseluruhan. Ruang
lingkup artikel ini tidak hanya dibatasi oleh teori, namun juga menjangkau aplikasi praktis dan
strategi yang bisa diimplementasikan maupun diadopsi oleh perusahaan.

Kecerdasan Buatan / Artificial Intelligence (Al)

Al umumnya digambarkan sebagai penggunaan teknologi digital untuk mendesain
sistem yang dapat menjalankan tugas-tugas yang membutuhkan kecerdasan manusia secara
mandiri (Charlwood & Guenole, 2022). Kemajuan Al akhir-akhir ini terjadi dalam bidang
pembelajaran mesin / Machine Learning (ML), sebuah subset Al dimana sistem digital secara
otonom meningkatkan kinerjanya dalam menjalankan perintah seiring waktu dikarenakan
pengalaman belajar yang telah di desain dengan sistem yang sedemikian rupa. Selama sepuluh
tahun terakhir, Al dan ML telah menghasilkan kemajuan yang pesat dalam pengenalan gambar,
ucapan, dan analisis teks (Charlwood & Guenole, 2022).

Secara konsep, ML Al sering diberikan gambaran sebagai pembuat prediksi atau
klasifikasi (Birhane, 2021; Crawford, 2022; Whittaker, 2021). Al awal mulanya
mengidentifikasi sebuah skema klasifikasi, lalu memprediksi kategori mana yang akan
ditemukan. Untuk mempermudah Al dalam melakukan prediksi pertamanya diperlukan banyak
sekali data dan upaya sehingga Al berhasil melakukan prediksi pertamanya, lalu setelah
berhasil dilatih biaya prediksi berikutnya akan menjadi sangat rendah (Agrawal et al., 2018).
Terdapat lebih dari 100 artikel yang telah terpublikasi mengenai aspek teknikal dalam
mengimplementasikan ML Al kedalam dunia HRM (Jatoba et al., 2019; Strohmeier & Piazza,
2013) akan tetapi masih terbatas pembuktiannya dalam penggunaan dan konsekuensi dari
penelitian yang difokuskan dalam menginvestigasi tanggapan (Langer & Landers, 2021). Hal
ini terjadi karena Al masih tergolong teknologi yang baru, meskipun begitu tetap menjadi
penting untuk mempelajari fenomena Al sekarang ini karena situasi sekarang ini momen yang
tepat untuk mempelajarinya dengan harapan dapat meningkatkan dan mempertajam arah dan
tujuan penggunaan Al dalam dunia manajemen SDM baik lokal maupun internasional.

Manajemen Sumber Daya Manusia Inernasional (IHRM)

Manajemen SDM Inernasional (IHRM) merupakan sebuah praktik manajemen SDM
yang digunakan oleh perusahaan-perusahaan yang memiliki operasi di lebih dari satu negara
dengan fokus pada pengembangan, pengaturan, dan pengelolaan sdm di lingkungan
internasional (Adrai & Perkasa, 2024). Sehingga IHRM sangatlah berkaitan dengan kebijakan
dan praktik manajemen SDM di perusahaan-perusahaan multinasional (Fatimah & Perkasa,
2024). Menurut pandangan para ahli, IHRM dibedakan menjadi kategori negara dalam bisnis
berskala global yang membedakan karyawan berdasarkan asal negaranya yaitu (Khaerana,
2023):

1. Karyawan negara tuan rumah (Host-Country Nationals — HCNs) merupakan karyawan yang
terlahir dan menetap di negara tuan rumah.

2. Karyawan yang berasal dari negara induk (Parent-Country National — PCNs) merupakan
ekspatriat atau karyawan yang dikirim oleh pusat dari pada perusahaan untuk bertugas di
negara lain guna menjalankan operasional perusahaan di negara tersebut.

3. Karyawan negara ketiga (Third-Country Nationals — TCNs) merupakan karyawan yang
bukan berasal dari negara induk ataupun negara dimana pusat perusahaan berada yang
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dipekerjakan di negara cabang perusahaan mengoperasikan bisnisnya dan juga dapat dikatakan
sebagai ekspatriat.

Perusahaan-perusahaan multinasional yang beroperasi di berbagai macam negara dalam
mengelola perusahaannya tentu memiliki berbagai macam tantangan diantaranya seperti
perbedaan budaya, politik, ekonomi, dan hukum yang berbeda-beda (Fatimah & Perkasa,
2024). Selain itu juga terdapat perbedaan jam operasional antara kantor pusat perusahaan
dengan cabang-cabang yang ada di berbagai belahan dunia. Permasalahan mengenai
komunikasi juga akan muncul mengingat kompleksitas dan keberagaman etnis, suku dan
budaya dari karyawan perusahaan multinasional tersebut.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deksriptif. Jenis penelitian ini memiliki
fokus pada pengumpulan dan analisis data deskriptif. Analisis deskriptif melalui studi literatur
melibatkan eksplorasi dan pemahaman yang mendalam mengenai suatu fenomena atau topik
melalui tinjauan literatur (Bahasoan et al., 2023). Dengan pendekatan ini peneliti dapat
memahami suatu fenomena atau topik secara komprehensif tanpa harus mengumpulkan data
primer. Hal ini dapat memberikan landasan untuk studi lebih lanjut atau membantu dalam
merumuskan kerangka kerja konseptual (111 & Doe, 2004).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Banyak perusahaan-perusahaan sekarang ini telah mengintegrasikan Al ke dalam sistem
manajemen SDM mereka, hal ini dapat memudahkan perusahaan dalam otomisasi proses
rekrutmen, pelatihan, dan penilaian kinerja. Pengintegrasian ini tidak hanya meningkatkan
efisiensi dan efektivitas akan tetapi juga membantu dalam pengambilan keputusan yang lebih
objektif (Wahdaniah et al., 2023). Dimana perkembangan teknologi informasi berkembang
pesat, otomisasi dan kecerdasan buatan (Al) menjadi indikator yang penting dalam evolusi
manajemen SDM (Ribeiro et al., 2021). Terdapat banyak perusahaan dari berbagai sektor
industri bertransformasi menggunakan Al yang memberikan dampak merevolusi cara
perusahaan melakukan proses rekrutmen, pelatihan, dan penilian kinerja, akan tetapi juga
membawa efisiensi operasional ke tingkatan yang baru (Peyravi et al., 2020).

Implementasi Al dalam IHRM

Penggunaan Al dalam sebuah perusahaan-perusahaan besar sudah banyak yang tidak lagi
menggunakan jalan yang tradisional. Mereka kini telah memanfaatkan Al, ML, dan Big Data
Analytics untuk mengetahui arah pergerakan perusahaan yang dapat dipantau dan dikendalikan
sesuai keinginan. Salah satu jalannya bisa menggunakan model analysis seperti:
Descriptive Analytics

Pada tahap descriptive analytics perusahaan dapat menganalisis melalui historikal data

yang tersedia berapa lama karyawan bekerja di sebuah perusahaan, berapa gaji mereka, berapa
hari mereka absen dalam setahun, lalu membandingkan dengan kinerjanya. Dengan
menggunakan data demografi sederhana dan indikator kinerja, perusahaan dapat memprediksi
berapa lama seorang karyawan dengan kualitas tertentu dapat bertahan pada sebuah
perusahaan.

Diagnostic Analytics

Tahap ini dapat membantu profesional HR dalam melakukan identifikasi dan merumuskan
masalah ketenagakerjaan. Dengan diagnostic analytic perusahaan dapat meningkatkan
keterlibatan dan retensi karyawan, yang dapat membawa perusahaan ke arah organisasi yang
lebih produktif.
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Predictive Analytics

Dengan predictive analytic profesional HR dapat memprediksi tingkat turnover lalu
melakukan audit dan mengoptimalkan proses rekrutmen, memprediksi pendapatan dengan
ketersediaan data dan melakukan analisis untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Prescriptive Analytics

Tahap prescriptive analytics adalah tahap analisis yang paling kompleks, tahap ini
mengkombinasikan data internal, eksternal dan machine learning untuk mendapatkan hasil
yang terbaik. Dalam analitik preskriptif, proses pengambilan keputusan diterapkan pada model
deskriptif dan prediktif untuk menemukan kombinasi kondisi yang ada dan keputusan yang
mungkin diambil yang cenderung memiliki dampak paling besar di masa depan. Proses ini
bersifat kompleks dan membutuhkan banyak sumber daya, tetapi jika dilakukan dengan baik,
dapat memberikan nilai yang sangat besar bagi sebuah organisasi.

Oleh karena itu diperlukannya sebuah analisis-analisis guna strategi yang akan
digunakan untuk menerapkan atau mengimplementasikan Al, ML, dan Big Data dapat berjalan
dengan sebagaimana diharapkan oleh perusahaan. Penerapan analisis ini juga dapat
menyelesaikan beberapa permasalahan yang dikhawatirkan selama ini seperti persoalan
budaya, hukum, kepribadian seseorang, dlinya. Strategi analisis ini juga bermanfaat terutama
dalam menyeleksi karyawan atau ekspatriat untuk ditugaskan disuatu site atau cabang
perusahaan tersebut.

Perusahaan-perusahaan multinasional dalam mendapatkan karyawan atau ekspatriat
yang sesuai dengan apa yang diinginkan oleh perusahaan tentu tidaklah mudah. Ketika suatu
perusahaan multinasional telah banyak mengetahui tentang seleksi ekspatriat untuk penugasan
internasional, hal ini dapat mempermudah perusahaan dalam mengambil keputusan (Ott et al.,
2016). Apabila sebuah perusahaan multinasional tidak memperhatikan penyeleksian ekspatriat
dengan baik maka akan berdampak negatif yang serius bagi ekspatriat maupun perusahaan. Ott
et al., (2016) merumuskan 5 kluster yang dapat membantu menyeleksi kriteria diantaranya —
filosofi organisasi, kompetensi teknikal, kemampuan relasional, karakteristik pribadi, dan
situasi pasangan serta keluarga.

Dalam konteks rekrutmen, Al telah memungkinkan kita menggunakan algoritma yang
lebih canggih sehingga dapat menyaring ratusan bahkan ribuan lamaran dengan sangat cepat.
Sistem ini dapat mengidentifikasi kandidat yang sesuai dengan apa yang diinginkan oleh
perusahaan seperti keterampilan, pengalaman kerja, dan kecocokan dengan budaya perusahaan
(Wahdaniah et al., 2023). Oleh karena itu diperlukannya perintah yang jelas dalam memberikan
tugas kepada Al sehingga hasil yang didapatkan perusahaan sesuai dengan apa yang
diinginkan. Belajar dari apa yang telah diterapkan oleh IBM dalam praktik IHRM dapat dilihat
sebagai berikut (Downie & Hayes, 2024) :

1. Augmentasi Inteligensi Manusia: Al digunakan untuk mendukung, bukan
menggantikan, kemampuan manusia. Pendekatan ini mendorong pengambilan
keputusan yang tetap berada di tangan manusia dengan bantuan sistem Al, yang
diimbangi dengan pelatihan ulang karyawan untuk memaksimalkan manfaat Al.

2. Transparansi dan Akuntabilitas: IBM menekankan pada desain interaksi Al-manusia
yang menekankan transparansi, pemberitahuan kepada pengguna bahwa mereka
berinteraksi dengan Al, serta mengatasi bias dalam proses pengambilan keputusan.

3. Integrasi dengan HR: Al diterapkan untuk meningkatkan efisiensi perekrutan, seperti
penyaringan resume otomatis dan pemberian pelatihan onboarding yang disesuaikan.
Selain itu, Al juga dapat digunakan untuk menganalisis data kinerja karyawan untuk
promosi internal atau mengidentifikasi potensi kandidat baru.
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Pada penerapan Al perusahaan multinasional lainnya seperti Google memiliki beberapa

prinsip diantaranya (Google, n.d.) :

1. Framework Prinsip Al yang Bertanggung Jawab: Google menerapkan pendekatan
berbasis risiko dalam pengembangan Al, menekankan mitigasi bias, pengujian
adverarial (evaluasi risiko), dan pembuatan kebijakan keamanan data. Hal ini untuk
memastikan produk Al bersifat inklusif dan adil.

2. Penggunaan Dataset yang Bertanggung Jawab: Dalam membangun model Al, Google
menggunakan data non-sensitif atau menghapus informasi yang dapat diidentifikasi
secara pribadi untuk menjaga privasi.

3. Kolaborasi Global: Google mengintegrasikan umpan balik dari tim lintas negara untuk
memastikan Al mencerminkan kebutuhan masyarakat global, sambil tetap mematuhi
regulasi lokal terkait.

Pembelajaran dari apa yang dilakukan IBM dan Google kita dapat kombinasikan
pendekatan-pendekatan tersebut sehingga organisasi dapat mengoptimalkan Al dalam
mendukung HRM Internasional secara efektif, efisien dan tetap memperhatikan etika bisnis.
Selain itu kita juga dapat mempelajari hal-hal lain mengenai Al dalam dunia IHRM melalui
kedua perusahaan tersebut. Terutama pada pengimplementasian dalam hal perekrutan dan
seleksi karyawan, pelatihan dan pengembangan karyawan, analisis dan retensi karyawan,
pengelolaan keberagaman dan inklusi, serta strategi transformasi global.

Perekrutan dan Seleksi Karyawan

1. Automasi Proses Perekrutan: IBM menggunakan Al untuk menyaring resume dan
mencocokkannya dengan kebutuhan spesifik perusahaan. Teknologi ini membantu
mengidentifikasi kandidat yang paling relevan secara efisien.

2. Chatbot untuk HR: Chatbot berbasis Al digunakan untuk menjawab pertanyaan
kandidat selama proses rekrutmen, memberikan pengalaman yang responsif dan
informatif kepada pelamar pekerjaan.

3. Google Cloud Talent Solution: Google menggunakan sistem berbasis Al untuk
meningkatkan efisiensi perekrutan dengan mencocokan kandidat berdasarkan
pengalaman kerja, keterampilan, dan preferensi lokasi. Teknologi ini dirancang
memang untuk memudahkan organisasi internasional dalam menemukan talenta yang
sesuai di pasar global yang kompetitif.

Pelatihan dan Pengembangan Karyawan
1. Onboarding yang Dipersonalisasi: Perusahaan multinasional dapat memanfaatkan Al
untuk menciptakan program pelatihan yang disesuaikan dengan kebutuhan individu,
membantu karyawan baru memahami tugas dan budaya kerja perusahaan lebih cepat.
2. Pembelajaran Berbasis Al: Sistem berbasis Al digunakan untuk menyarankan program
pelatihan berdasarkan analisis kebutuhan keterampilan karyawan, yang mendukung
pengembangan karir lintas wilayah. Baik IBM maupun Google memanfaatkan Al
sebagai salah satu sarana untuk pembelajaran karyawannya.
Analisis dan Retensi Karyawan
1. Pengukuran Kinerja dan Promosi Internal: Al diterapkan untuk menganalisis data
kinerja karyawan, memberikan wawasan tentang kandidat yang potensial untuk
promosi. Pendekatan ini membantu perusahaan mempertahankan talenta terbaik secara
proaktif.
2. Pendeteksian Risiko Keluar Karyawan: Perusahaan mulitnasional dapat menggunakan
algoritma prediktif untuk mengidentifikasi karyawan yang berisiko tinggi keluar dari
perusahaan, memungkinkan intervensi dini oleh manajemen.
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Pengelolaan Keberagaman dan Inklusi

1. Mitigasi Bias dalam Perekrutan: Perusahaan berskala global dapat menggunakan Al
untuk mengurangi bias dalam perekrutan dengan memusatkan perhatian pada
kualifikasi kandidat daripada identitas mereka, seperti nama atau latar belakang.

2. Dalam mendukung keberagaman budaya, Al Google digunakan untuk memastikan
representasi inklusif dalam pengambilan keputusan perekrutan dan manajemen talenta.
Model ini dirancang untuk menghindari bias gender, ras, atau budaya, yang menjadi
tantangan dalam IHRM.

Strategi Transformasi Global

1. IBM memastikan bahwa solusi Al-nya selaras dengan regulasi internasional dan lokal
terkait privasi data, seperti GDPR di Eropa. Dengan mematuhi standar global ini, IBM
mampu menjalankan operasi HR secara etis di seluruh dunia.

2. Google menerapkan alat seperti Google Workspace Al-powered tools untuk
meningkatkan kolaborasi lintas negara. Fitur Al seperti penerjemahan otomatis dan
rekomendasi berbasis konteks membantu tim internasional berkomunikasi dan bekerja
lebih efektif.

KESIMPULAN

Strategi penerapan kecerdasan buatan (Al) dalam pengelolaan manajemen sumber daya
manusia internasional (IHRM). Al dianggap sebagai terobosan revolusioner dalam dunia
IHRM karena mampu mengotomasi berbagai proses, seperti rekrutmen, pelatihan, dan analisis
kinerja karyawan, sehingga meningkatkan efisiensi dan efektivitas manajemen. Teknologi
seperti Machine Learning (ML) dan Big Data Analytics memberikan kemampuan prediktif dan
preskriptif yang membantu perusahaan mengidentifikasi kandidat terbaik, menganalisis risiko
turnover, dan menciptakan program pengembangan karyawan yang lebih personal. Dalam
artikel ini setidaknya menjelaskan beberapa poin yang dapat disimpulkan, sebagai berikut:

1. Revolusi IHRM Melalui Al
Penggunaan kecerdasan buatan (Al) membawa perubahan besar dalam manajemen sumber
daya manusia internasional (IHRM). Al mendukung otomatisasi proses seperti rekrutmen,
pelatihan, evaluasi kinerja, dan pengelolaan data, yang meningkatkan efisiensi dan efektivitas
operasional perusahaan multinasional.

2. Manfaat Utama Al:
Efisiensi Rekrutmen: Al memungkinkan proses seleksi kandidat lintas negara secara cepat
dan tidak bias melalui algoritma canggih dan analisis data besar (big data).

Analitik Prediktif dan Preskriptif: Penggunaan Al untuk menganalisis data karyawan
membantu memprediksi risiko turnover, meningkatkan retensi, dan mengoptimalkan promosi
internal.

Komunikasi Global: Chatbot dan asisten virtual berbasis Al memfasilitasi interaksi
lintas negara dalam perusahaan, termasuk menjawab pertanyaan karyawan secara real-time.

3. Peluang dan Tantangan:

Al memberikan peluang besar untuk memenangkan persaingan global dalam perekrutan
talenta terbaik (talent war). Namun, perusahaan harus mengatasi tantangan seperti
keberagaman budaya, perbedaan hukum lokal, dan bias dalam data untuk memanfaatkan Al
secara optimal.
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4. Contoh Implementasi:

IBM dan Google menjadi contoh bagaimana Al dapat diterapkan secara bertanggung
jawab dan strategis, termasuk dengan mengintegrasikan transparansi, mitigasi bias, dan privasi
data dalam proses operasional.
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