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Abstract 

Digital transformation has transformed human resource management from an administrative function to 

a strategic one. This study aims to analyze how the implementation of Electronic Human Resource 

Management (E-HRM) contributes to improved organizational performance. Using a literature review 

method, this study explores three levels of E-HRM: operational, relational, and strategic. The study 

results indicate that E-HRM improves time efficiency, data accuracy, and employee satisfaction, which 

collectively drive organizational productivity. However, its success depends heavily on the readiness of 

technological infrastructure and an adaptive organizational culture. 

Keywords: :  E-HRM, Organizational Performance, Digital Era, Strategic HRM, Efficiency. 

 

Abstrak 

Transformasi digital telah mengubah wajah manajemen sumber daya manusia dari fungsi administratif 

menjadi fungsi strategis. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana implementasi 

Electronic Human Resource Management (E-HRM) berkontribusi terhadap peningkatan kinerja 

organisasi. Dengan menggunakan metode studi literatur, penelitian ini mengeksplorasi tiga level E-

HRM: operasional, relasional, dan strategis. Hasil kajian menunjukkan bahwa E-HRM meningkatkan 

efisiensi waktu, akurasi data, dan kepuasan karyawan, yang secara kolektif mendorong produktivitas 

organisasi. Namun, keberhasilannya sangat bergantung pada kesiapan infrastruktur teknologi dan 

budaya organisasi yang adaptif. 

Kata Kunci: E-HRM, Kinerja Organisasi, Era Digital, MSDM Strategis, Efisiensi.
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PENDAHULUAN 

Memasuki era Industri 4.0, lanskap bisnis global 

mengalami perubahan fundamental yang didorong oleh 

disrupsi teknologi dan ketidakpastian pasar. Dalam kondisi 

ini, organisasi dituntut untuk memiliki fleksibilitas tinggi 

dan mampu bergerak lebih lincah (agile) agar dapat 

bertahan serta bersaing. Strategi organisasi tidak lagi 

hanya bertumpu pada aset fisik atau modal finansial, 

melainkan bergeser pada optimalisasi modal manusia 

(human capital) sebagai penggerak utama inovasi dan 

efektivitas operasional. 

Namun, pengelolaan SDM di banyak organisasi 

seringkali masih terhambat oleh metode konvensional 

yang bersifat manual, berbasis kertas, dan kental dengan 

birokrasi yang kaku. Pendekatan tradisional ini dinilai 

tidak efisien karena memakan waktu yang lama untuk 

tugas-tugas administratif rutin, seperti pengelolaan absensi, 

penggajian, dan pengarsipan data personel. Akibatnya, 

departemen SDM sering kali terjebak dalam peran 

administratif ( administrative expert) dan kehilangan peran 

strategisnya sebagai mitra bisnis (strategic partner). 

Sebagai solusi atas tantangan tersebut, Electronic 

Human Resource Management (E-HRM) hadir sebagai 

bentuk integrasi mutakhir antara fungsi-fungsi manajemen 

SDM dengan teknologi informasi. Implementasi E-HRM 

menandai pergeseran besar di mana proses HR kini 

didukung oleh ekosistem digital yang canggih, meliputi: 

• Platform Berbasis Cloud: Memungkinkan 

akses data yang terpusat, aman, dan dapat 

dijangkau secara real-time dari mana saja, 

mendukung tren kerja jarak jauh (remote 

work). 

• Kecerdasan Buatan (AI): Membantu dalam 

proses rekrutmen melalui pemindaian CV 

otomatis dan prediksi retensi karyawan. 

• Data Analytics (People Analytics): 

Memberikan wawasan mendalam berbasis 

data mengenai kinerja, produktivitas, dan 

kebutuhan pelatihan karyawan. 

Dengan mentransformasi tugas-tugas 

administratif menjadi sistem yang terotomatisasi, E-

HRM memungkinkan praktisi HR untuk mereorientasi 

fokus mereka. Energi organisasi dapat dialokasikan 

kembali untuk pengambilan keputusan strategis, 

seperti perencanaan suksesi kepemimpinan, 

pengembangan budaya organisasi, dan peningkatan 

keterlibatan karyawan (employee engagement). Oleh 

karena itu, penerapan E-HRM bukan lagi sekadar tren 

teknologi, melainkan kebutuhan mendesak bagi 

organisasi yang ingin mencapai keunggulan kompetitif 

berkelanjutan di era digital. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan 

deskriptif kualitatif. Pendekatan ini dipilih karena 

tujuan utama penelitian adalah untuk mengeksplorasi, 

menggambarkan, dan menjelaskan fenomena peran E-

HRM dalam konteks organisasi secara mendalam. 

Desain kualitatif memungkinkan peneliti untuk 

memahami mekanisme bagaimana teknologi HR 

berinteraksi dengan perilaku manusia dan budaya 

organisasi, yang sulit diukur hanya dengan angka 

statistik semata. 

 

Studi Pustaka (Library Research) 

Metode yang diterapkan adalah Studi Pustaka 

(Library Research). Menurut Zed (2008), metode ini 

melibatkan pengumpulan informasi dari literatur-

literatur ilmiah guna mendapatkan landasan teoretis 

dan data sekunder yang relevan. Peneliti tidak 

melakukan observasi lapangan secara langsung, 

melainkan menganalisis konsep-konsep, teori, dan 

temuan penelitian sebelumnya untuk membangun 

argumen yang komprehensif mengenai efektivitas 

digitalisasi SDM. 

 

Sumber Data 

Data dikumpulkan melalui penelusuran dokumen 

dan publikasi ilmiah dengan batasan waktu terkini 



270 

JIMAKUN: Jurnal Ilmu Manajemen dan Akuntansi Nusantara                                                              ISSN 3123-2582 (E) 

Volume 02, Nomor 01, Januari 2026    
 

 

 

(2023–2026) untuk menjamin kebaruan (novelty) 

informasi. Sumber data meliputi: 

1. Jurnal Manajemen SDM: Artikel dari jurnal 

terindeks (seperti Human Resource 

Management Review atau jurnal SINTA) 

yang membahas implementasi teknologi 

dalam organisasi. 

2. Buku Teks Teknologi Informasi & 

Manajemen: Referensi mengenai sistem 

informasi manajemen, arsitektur cloud 

computing, dan manajemen sumber daya 

manusia strategis. 

3. Laporan Industri: Laporan tahunan dari 

firma konsultan global (seperti Deloitte, 

McKinsey, atau Gartner) mengenai tren 

Future of Work dan adopsi AI di 

departemen HR. 

 

Teknik Analisis Isi (Content Analysis) 

Peneliti menggunakan Teknik Analisis Isi untuk 

memproses data yang telah dikumpulkan. Analisis 

dilakukan dengan menyintesis hubungan antara dua 

variabel utama: 

• Variabel Independen: Penggunaan teknologi 

HR (E-HRM) yang mencakup portal 

mandiri karyawan, automasi rekrutmen, dan 

HR Analytics. 

• Variabel Dependen: Indikator Kinerja 

Organisasi atau Key Performance Indicators 

(KPI), seperti tingkat produktivitas, efisiensi 

biaya operasional, dan tingkat retensi 

karyawan. 

 

Prosedur Analisis 

Proses sintesis dilakukan melalui tahapan berikut: 

1. Organisasi Data: Mengategorikan temuan 

literatur berdasarkan level E-HRM 

(Operasional, Relational, Transformational). 

2. Koding: Mengidentifikasi kata kunci yang 

menghubungkan fitur teknologi dengan 

peningkatan kinerja (misalnya: 

"automasi" dihubungkan dengan 

"efisiensi waktu"). 

3. Sintesis: Menghubungkan teori 

Resource-Based View (RBV) dengan 

data laporan industri untuk menjelaskan 

bagaimana E-HRM menciptakan 

keunggulan kompetitif. 

4. Validasi: Melakukan triangulasi sumber 

data dengan membandingkan hasil 

penelitian dari berbagai jurnal untuk 

menarik kesimpulan yang objektif 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berikut adalah pengembangan materi mengenai 

Dampak E-HRM terhadap Kinerja Organisasi yang 

disusun secara lebih mendalam untuk memperkuat 

bagian Hasil dan Pembahasan dalam jurnal Anda. 

 

Dampak Strategis E-HRM terhadap Kinerja 

Organisasi 

Implementasi E-HRM bukan sekadar digitalisasi 

dokumen, melainkan sebuah transformasi struktural 

yang memberikan dampak positif melalui tiga 

mekanisme utama: 

A.Efisiensi Operasional dan Optimasi Biaya 

E-HRM mentransformasi fungsi SDM melalui 

automasi tugas rutin yang sebelumnya dilakukan 

secara manual (seperti pemrosesan cuti, absensi, dan 

penggajian). Mekanisme ini memberikan dampak 

nyata berupa: 

• Reduksi Human Error: Integrasi sistem 

meminimalisir kesalahan entri data yang 

sering terjadi pada proses manual. 

• Pemangkasan Biaya Administrasi: 

Berdasarkan analisis literatur dan 

laporan industri terkini, organisasi yang 

mengadopsi E-HRM mampu 

memangkas biaya administrasi hingga 

30-40%. Hal ini terjadi karena 
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pengurangan penggunaan kertas (paperless), 

penghematan ruang penyimpanan fisik, dan 

pengurangan beban kerja staf administratif. 

• Efisiensi Waktu: Staf HR dapat 

mengalihkan fokus dari pekerjaan klerikal 

ke inisiatif strategis yang lebih bernilai 

tambah. 

B.Pemberdayaan melalui Employee Self-Service (ESS) 

Salah satu fitur krusial E-HRM adalah Portal Mandiri 

Karyawan (ESS). Fitur ini memungkinkan karyawan untuk 

mengelola data pribadi, melihat slip gaji, hingga 

mengajukan klaim secara mandiri. Dampaknya terhadap 

organisasi meliputi: 

• Peningkatan Otonomi: Karyawan merasa 

lebih berdaya karena memiliki kontrol 

langsung atas informasi kepegawaian 

mereka. 

• Kepuasan Kerja: Respon sistem yang instan 

(tanpa harus menunggu birokrasi 

departemen HR) secara signifikan 

meningkatkan kepuasan kerja dan persepsi 

karyawan terhadap transparansi perusahaan. 

• Pengurangan Beban HR: Dengan adanya 

ESS, beban tanya-jawab rutin antara 

karyawan dan staf HR berkurang, sehingga 

alur komunikasi menjadi lebih ramping. 

C.Akselerasi Akuisisi Talenta melalui ATS 

Dalam persaingan mendapatkan talenta terbaik di era 

digital, kecepatan adalah kunci. Penggunaan Applicant 

Tracking Systems (ATS) dalam E-HRM memberikan 

keunggulan kompetitif melalui: 

• Penyaringan Otomatis: ATS mampu 

menyaring ribuan kandidat dalam waktu 

singkat menggunakan parameter kompetensi 

yang telah ditentukan, memastikan hanya 

talenta terbaik yang masuk ke tahap 

wawancara. 

• Peningkatan Employer Branding: Proses 

rekrutmen yang cepat, profesional, dan 

berbasis digital memberikan kesan positif 

bagi calon karyawan mengenai profil 

teknologi perusahaan. 

• Data-Driven Hiring: Manajer rekrutmen 

dapat menggunakan data historis untuk 

memprediksi sumber rekrutmen mana 

yang memberikan kandidat paling 

berkualitas bagi organisasi. 

 

Sintesis Dampak terhadap Kinerja Organisasi 

(KPI) 

Secara kolektif, ketiga mekanisme di atas 

berkontribusi langsung pada pencapaian Key 

Performance Indicators (KPI) organisasi melalui: 

1. Peningkatan Produktivitas: 

Berkurangnya hambatan birokrasi 

mempercepat alur kerja di seluruh 

departemen. 

2. Agilitas Organisasi: Kemampuan 

perusahaan untuk merespons perubahan 

kebutuhan pasar tenaga kerja dengan 

lebih cepat melalui data HR yang real-

time. 

3. Kualitas Sumber Daya Manusia: 

Rekrutmen yang presisi menghasilkan 

tenaga kerja yang memiliki kesesuaian 

tinggi (person-job fit) terhadap tujuan 

organisasi. 

 

Matriks Perbandingan HR Konvensional vs E-

HRM 

Dimensi 
HR 

Konvensional 
E-HRM (Digital) 

Penyimpanan 

Data 

Arsip 

Fisik/Kertas 

Cloud-Based 

Database 

Kecepatan 

Respon 

Lambat 

(Birokrasi) 
Real-Time 

Fokus Kerja Administratif 
Strategis & 

Konsultatif 
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Dimensi 
HR 

Konvensional 
E-HRM (Digital) 

Pengambilan 

Keputusan 

Berdasarkan 

Intuisi 

Berdasarkan Data 

(Data-Driven) 

 

Tantangan Implementasi 

Meskipun memberikan manfaat besar, transisi ke E-

HRM menghadapi hambatan: 

1. Keamanan Data: Risiko peretasan data 

pribadi karyawan. 

2. Resistensi Karyawan: Ketakutan akan 

perubahan teknologi (terutama pada generasi 

senior). 

3. Biaya Investasi: Biaya awal untuk perangkat 

lunak dan pelatihan yang cukup tinggi. 

 

KESIMPULAN 

Ringkasan Temuan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, dapat 

disimpulkan bahwa E-HRM berperan vital dalam 

meningkatkan kinerja organisasi di era digital. Kehadiran 

teknologi ini bukan sekadar pergantian alat kerja, 

melainkan sebuah transformasi fundamental yang 

mengubah peran departemen SDM dari unit pendukung ( 

supporting unit) yang bersifat administratif menjadi mitra 

strategis bisnis (strategic business partner). 

Integrasi teknologi dalam manajemen sumber daya 

manusia memungkinkan organisasi untuk mencapai tiga 

aspek keunggulan utama: 

1. Presisi dalam Pengelolaan Talenta: 

Penggunaan data analytics dan AI dalam E-

HRM memfasilitasi pengambilan keputusan 

yang berbasis bukti (evidence-based), 

sehingga penempatan dan pengembangan 

karyawan menjadi lebih tepat sasaran sesuai 

kebutuhan organisasi. 

2. Transparansi Operasional: Melalui sistem 

yang terintegrasi, alur informasi antara 

manajemen dan karyawan menjadi lebih 

terbuka. Hal ini membangun kepercayaan 

(trust) dan budaya kerja yang lebih 

sehat, yang pada gilirannya 

meningkatkan keterikatan karyawan 

(employee engagement). 

3. Efisiensi Sumber Daya: Automasi 

proses HR secara signifikan mereduksi 

biaya operasional dan birokrasi, 

sehingga organisasi menjadi lebih lincah 

(agile) dalam merespons perubahan 

pasar yang dinamis. 
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