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Abstract. Digital transformation and the development of artificial intelligence (AI) have reshaped how 

organizations manage talent, while creating a growing need to ensure that technology continues to support human 

roles, competencies, and well-being. This study aims to analyze the concept of human-centric talent in the context 

of the digital era, identify the key aspects that support its implementation, and examine the roles of AI, digital 

competencies, leadership, transparency, and human–technology collaboration in talent management. This study 

employs a Systematic Literature Review (SLR) approach by analyzing relevant scientific literature through the 

stages of identification, screening, evaluation, and thematic synthesis of findings. The results indicate that human-

centric talent is not merely concerned with technology adoption but places people at the center of digital 

transformation through the development of digital competencies, adaptive leadership, transparent and fair AI 

implementation, and balanced collaboration between humans and technology. AI can improve the efficiency of 

various talent management functions but still requires human oversight, contextual judgment, and decision-

making. The findings contribute conceptually by positioning human-centric talent as an integrative approach that 

connects technology, people, organizations, and governance. Practically, the study highlights the importance of 

competency development, human-centric leadership, responsible AI governance, and work design that preserves 

human involvement in the face of digital transformation. 

 

Keywords: Artificial Intelligence; Digital Competencies; Digital Transformation; Human-Centric Leadership; 

Human-Centric Talent. 

 

Abstrak. Transformasi digital dan perkembangan kecerdasan buatan (Artificial Intelligence/AI) telah mengubah 

cara organisasi dalam mengelola talenta, sekaligus menciptakan kebutuhan yang semakin besar untuk memastikan 

bahwa teknologi tetap mendukung peran, kompetensi, dan kesejahteraan manusia. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis konsep human-centric talent dalam konteks era digital, mengidentifikasi aspek-aspek utama yang 

mendukung penerapannya, serta mengkaji peran AI, kompetensi digital, kepemimpinan, transparansi, dan 

kolaborasi antara manusia dan teknologi dalam manajemen talenta. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

Systematic Literature Review (SLR) dengan menganalisis literatur ilmiah yang relevan melalui tahapan 

identifikasi, penyaringan, evaluasi, dan sintesis tematik terhadap hasil penelitian. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa human-centric talent tidak hanya berfokus pada adopsi teknologi, tetapi menempatkan manusia sebagai 

pusat transformasi digital melalui pengembangan kompetensi digital, kepemimpinan yang adaptif, penerapan AI 

yang transparan dan adil, serta kolaborasi yang seimbang antara manusia dan teknologi. AI dapat meningkatkan 

efisiensi dalam berbagai fungsi manajemen talenta, tetapi tetap memerlukan pengawasan manusia, pertimbangan 

kontekstual, dan pengambilan keputusan oleh manusia. Secara konseptual, penelitian ini berkontribusi dengan 

memosisikan human-centric talent sebagai pendekatan integratif yang menghubungkan teknologi, manusia, 

organisasi, dan tata kelola. Secara praktis, penelitian ini menekankan pentingnya pengembangan kompetensi, 

kepemimpinan yang berorientasi pada manusia, tata kelola AI yang bertanggung jawab, serta desain pekerjaan 

yang tetap mempertahankan keterlibatan manusia di tengah transformasi digital. 

 

Kata Kunci: Kecerdasan Artifisial; Kepemimpinan Berpusat pada Manusia; Kompetensi Digital; Talenta 

Berpusat pada Manusia; Transformasi Digital. 

 

1. LATAR BELAKANG 

Transformasi digital telah mengubah secara fundamental cara organisasi mengelola 

sumber daya manusia, pekerjaan, dan pengembangan talenta. Perkembangan kecerdasan 

buatan (Artificial Intelligence/AI), otomatisasi, analitik data, sistem informasi, serta pola kerja 

digital mendorong perubahan dari pengelolaan sumber daya manusia yang sebelumnya 
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berorientasi administratif menuju pendekatan yang lebih strategis dan berbasis kompetensi. 

Dalam konteks Indonesia, transformasi tersebut turut mengubah paradigma manajemen sumber 

daya manusia dengan meningkatnya kebutuhan terhadap keterampilan digital, pengembangan 

kompetensi, pemanfaatan teknologi dalam pengambilan keputusan, serta kepemimpinan yang 

adaptif terhadap perubahan teknologi (Wahyudi et al., 2023). Perkembangan serupa juga 

terlihat dalam literatur internasional yang menunjukkan bahwa transformasi digital 

memengaruhi praktik talent management dengan mendorong karyawan untuk mengembangkan 

keterampilan kreatif, digital, interpersonal, dan kemampuan belajar secara berkelanjutan 

(Mahmoud et al., 2024). Perkembangan AI semakin memperluas perubahan tersebut karena 

teknologi dapat digunakan untuk mengidentifikasi keterampilan, mempersonalisasi 

pembelajaran, menyusun jalur pelatihan, serta mendukung proses pengembangan talenta 

(Margherita & Braccini, 2024). Dengan demikian, perubahan digital tidak hanya berkaitan 

dengan penggunaan teknologi baru, tetapi juga dengan perubahan cara organisasi mengenali, 

mengembangkan, dan mempertahankan kemampuan manusia sebagai sumber daya strategis. 

Namun, peningkatan penggunaan teknologi digital dan AI dalam pengelolaan sumber 

daya manusia menimbulkan persoalan mengenai bagaimana manusia ditempatkan dalam 

proses transformasi tersebut. Efisiensi, kecepatan, otomatisasi, dan pengambilan keputusan 

berbasis data memang dapat meningkatkan kemampuan organisasi, tetapi penerapan teknologi 

juga dapat menghadirkan persoalan mengenai kesiapan kompetensi, transparansi, keadilan, 

pengawasan, dan kesejahteraan manusia. Kajian mengenai AI dalam HRM menunjukkan 

bahwa teknologi dapat memberikan manfaat pada berbagai fungsi sumber daya manusia, tetapi 

pada saat yang sama menimbulkan tantangan terkait etika, privasi, bias, serta kebutuhan 

terhadap pengawasan manusia (Bujold et al., 2024). Dalam konteks rekrutmen, misalnya, 

Wulandari et al. (2026) menemukan bahwa penggunaan AI dapat meningkatkan efisiensi dan 

objektivitas proses seleksi, tetapi transparansi algoritmik, potensi bias, akuntabilitas, dan 

pengawasan oleh pemimpin SDM menjadi aspek penting untuk memastikan penerapannya 

berlangsung secara adil dan bertanggung jawab. Persoalan tersebut menunjukkan adanya 

kesenjangan antara pendekatan transformasi digital yang berorientasi pada kemampuan 

teknologi dengan kebutuhan untuk memastikan bahwa teknologi tetap mendukung kepentingan 

dan kapasitas manusia. Kajian digital HRM juga menunjukkan bahwa perkembangan bidang 

ini berlangsung cepat, sementara pemetaan menyeluruh mengenai arah perkembangan 

pengetahuan dan implikasinya terhadap praktik sumber daya manusia masih terus berkembang 

(Sakib et al., 2025). Oleh karena itu, isu human-centric talent menjadi penting untuk dikaji 

karena pengembangan talenta di era digital tidak cukup hanya menekankan kemampuan 
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menggunakan teknologi, tetapi juga perlu mempertimbangkan bagaimana teknologi dapat 

digunakan untuk memperkuat kapasitas, keterlibatan, dan kesejahteraan manusia. 

Pendekatan human-centric memberikan perspektif konseptual untuk memahami 

hubungan antara manusia, teknologi, dan pengembangan talenta. Pendekatan ini menempatkan 

manusia sebagai pusat dari proses transformasi teknologi dengan mempertimbangkan 

kemampuan, kebutuhan, pengalaman, kendali, dan kesejahteraan manusia. Anshori et al. 

(2025), melalui kajian mengenai penerapan human-centric cyber-physical production system 

pada UMKM batik Indonesia, menunjukkan bahwa pendekatan human-centric dalam Industry 

5.0 diarahkan pada integrasi keahlian manusia dengan teknologi maju sehingga modernisasi 

dapat berlangsung tanpa menghilangkan peran dan keterampilan manusia. Studi tersebut 

melaporkan bahwa penerapan prototipe berbasis IoT, augmented reality, dan robotika 

meningkatkan efisiensi produksi sekaligus memungkinkan integrasi keterampilan pengrajin 

dengan teknologi. Perspektif tersebut sejalan dengan kajian Industry 5.0 yang menempatkan 

faktor manusia, pemberdayaan kompetensi, serta kesejahteraan pekerja sebagai elemen utama 

dalam kolaborasi manusia dengan teknologi digital (Alves et al., 2023). Dalam konteks 

organisasi, Nisa et al. (2026) juga menempatkan Human-Centric AI dalam kaitannya dengan 

transparansi, kendali manusia, kompetensi digital, kepemimpinan, dan lingkungan kerja yang 

adaptif. Kajian tersebut menggunakan SLR untuk mengintegrasikan penelitian mengenai 

Human-Centric AI, AI anxiety, digital leadership, dan human–AI collaboration, sehingga 

memperlihatkan bahwa keberhasilan penerapan AI tidak hanya ditentukan oleh kemampuan 

teknologi, tetapi juga oleh bagaimana organisasi mengelola dampaknya terhadap manusia. 

Dengan demikian, konsep human-centric talent dalam penelitian ini ditempatkan sebagai 

pendekatan konseptual yang memandang pengembangan talenta sebagai proses yang 

mengintegrasikan kompetensi manusia dengan pemanfaatan teknologi digital, sekaligus 

mempertahankan peran manusia dalam pengambilan keputusan, pembelajaran, kolaborasi, dan 

pengembangan organisasi. 

Permasalahan tersebut juga berkaitan dengan peran kepemimpinan dan lingkungan 

organisasi dalam membentuk talenta yang mampu beradaptasi terhadap perubahan digital. 

Avrillia et al. (2025) menunjukkan bahwa lingkungan kerja digital dan hybrid membutuhkan 

kepemimpinan yang mampu mengelola komunikasi, adaptasi teknologi, keterlibatan 

karyawan, serta kesejahteraan melalui dukungan dan pengembangan kompetensi digital. 

Kajian tersebut juga menekankan pentingnya transparansi dan komunikasi terbuka dalam 

membangun lingkungan kerja yang inklusif serta mendukung partisipasi anggota organisasi 

dalam proses pengambilan keputusan. Temuan tersebut diperkuat oleh pembahasan mengenai 
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pengembangan kompetensi digital dan kebutuhan organisasi untuk menyediakan pelatihan agar 

tenaga kerja mampu beradaptasi terhadap perubahan teknologi. Di sisi lain, penelitian 

mengenai human-centric AI menunjukkan bahwa kepemimpinan dan komunikasi transparan 

menjadi bagian penting dalam mengurangi kecemasan terhadap AI serta menciptakan 

lingkungan kerja yang adaptif. Berdasarkan konteks tersebut, penelitian ini diarahkan untuk 

menjawab pertanyaan utama: bagaimana pendekatan human-centric dapat mendukung 

pengelolaan dan pengembangan talenta di era digital? Pertanyaan utama tersebut dijabarkan 

melalui beberapa pertanyaan: (1) bagaimana konsep human-centric talent berkembang dalam 

literatur transformasi digital; (2) aspek apa saja yang menjadi dasar pengelolaan talenta 

berorientasi manusia di lingkungan digital; (3) bagaimana teknologi digital dan AI 

menciptakan peluang sekaligus tantangan bagi pengembangan talenta; serta (4) bagaimana 

kompetensi digital, kepemimpinan, transparansi, kolaborasi manusia-AI, dan kesejahteraan 

berkontribusi terhadap pendekatan human-centric dalam pengelolaan talenta. 

Penelitian ini memiliki kontribusi ilmiah dengan menyusun sintesis sistematis 

mengenai human-centric talent melalui integrasi perspektif talent management, transformasi 

digital, AI, kompetensi manusia, kepemimpinan, dan kesejahteraan dalam satu kerangka 

kajian. Berbeda dari penelitian yang secara khusus berfokus pada AI dalam HRM, rekrutmen 

berbasis AI, atau transformasi digital talent management, artikel ini menempatkan talenta 

manusia sebagai pusat analisis dan memandang teknologi sebagai bagian dari ekosistem yang 

harus dikembangkan bersama kapasitas manusia. Hal tersebut relevan dengan hasil systematic 

literature review yang menunjukkan bahwa transformasi digital dan talent management 

memiliki hubungan erat serta membutuhkan pendekatan kolaboratif antara karyawan dan 

pengelola SDM dalam menghadapi perubahan teknologi (Mahmoud et al., 2024). Selain itu, 

penelitian mengenai transformasi digital dan sustainable employability menemukan bahwa 

literatur berkembang menuju perhatian yang lebih besar terhadap pendekatan human-centred, 

perubahan persepsi terhadap pekerjaan, kepemimpinan, hubungan karyawan–pemberi kerja, 

dan perspektif individu pekerja. Dalam konteks tata kelola AI, Wulandari et al. (2026) 

menegaskan pentingnya transparansi algoritmik dan pengawasan manusia untuk mencegah 

reproduksi bias dalam keputusan berbasis AI. Sementara itu, Wahyudi et al. (2023) 

menunjukkan bahwa transformasi digital menuntut pengembangan keterampilan digital dan 

pendekatan berbasis kompetensi dalam pengelolaan SDM, sedangkan Anshori et al. (2025) 

memperlihatkan bahwa prinsip human-centric dapat mengintegrasikan kemampuan manusia 

dan teknologi tanpa menghilangkan peran keahlian manusia. Berdasarkan sintesis tersebut, 

kebaruan artikel ini terletak pada upaya memetakan secara sistematis bagaimana berbagai 
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dimensi tersebut dapat dipahami sebagai fondasi human-centric talent di era digital, sekaligus 

mengidentifikasi kesenjangan penelitian yang masih terbuka untuk pengembangan kajian 

berikutnya. 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Konsep human-centric talent dalam era digital menempatkan manusia sebagai pusat 

dari proses transformasi teknologi, sehingga pemanfaatan kecerdasan buatan dan teknologi 

digital tidak hanya diarahkan pada peningkatan efisiensi, tetapi juga pada penguatan 

kemampuan, kreativitas, kesejahteraan, dan peran manusia dalam organisasi. Pendekatan ini 

sejalan dengan perkembangan paradigma Society 5.0 dan Industry 5.0 yang menekankan 

integrasi antara kemampuan teknologi dengan keahlian manusia. Atay et al. (2025) 

menjelaskan bahwa perkembangan teknologi yang berorientasi pada manusia mendorong 

perubahan dalam manajemen talenta, khususnya pada proses pengembangan, pemanfaatan, dan 

pemeliharaan talenta agar tetap mampu beradaptasi dengan perubahan digital. Dalam konteks 

Industry 5.0, Anshori, Pao, dan Lek (2025) menunjukkan bahwa pendekatan human-centric 

menempatkan teknologi sebagai sarana untuk mendukung kemampuan manusia, bukan 

menggantikannya, melalui kolaborasi antara keahlian manusia dan kemampuan mesin. Dengan 

demikian, human-centric talent dalam penelitian ini dipahami sebagai pendekatan pengelolaan 

talenta yang mempertahankan peran sentral manusia dalam proses digitalisasi melalui 

pengembangan kompetensi, kolaborasi manusia dan teknologi, serta perhatian terhadap 

pengalaman dan kesejahteraan tenaga kerja. 

Kajian terdahulu menunjukkan bahwa transformasi digitalpserupa terlihat dalam kajian 

mengenai human-centric AI yang menekankan bahwa keberhasilan penerapan AI tidak hanya 

ditentukan oleh kemampuan teknologi, tetapi juga oleh kemampuan organisasi menciptakan 

lingkungan yang transparan, adaptif, dan mendukung manusia. Oleh karena itu, kontribusi 

artikel ini diarahkan pada penyusunan sintesis literatur yang menghubungkan dimensi 

teknologi dan dimensi manusia dalam pengelolaan talenta, sehingga human-centric talent 

dapat dipahami bukan sekadar sebagai penggunaan teknologi yang berorientasi pada manusia, 

tetapi sebagai pendekatan yang mengintegrasikan kompetensi, kepemimpinan, transparansi, 

kolaborasi, dan kesejahteraan dalam menghadapi transformasi digital. 

Tren penelitian sebelumnya memperlihatkan kecenderungan penggunaan pendekatan 

systematic literature review, studi konseptual, studi kasus, dan pendekatan empiris untuk 

memahami hubungan antara transformasi digital, AI, dan manusia. Kajian mengenai AI dalam 

proses rekrutmen dan seleksi, misalnya, menggunakan systematic literature review untuk 
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mengidentifikasi manfaat dan keterbatasan AI dalam proses pengelolaan tenaga kerja, serta 

menunjukkan bahwa keterlibatan manusia tetap diperlukan terutama dalam proses yang 

membutuhkan pertimbangan terhadap konteks, bahasa, budaya, dan potensi bias. Juhari et al. 

(2024) menunjukkan bahwa AI dapat meningkatkan efisiensi pada tahapan awal rekrutmen dan 

seleksi, tetapi keputusan akhir tetap membutuhkan keterlibatan manusia. Sementara itu, 

penelitian Anshori, Pao, dan Lek (2025) menggunakan pendekatan mixed methods melalui 

wawancara dan analisis kuantitatif terhadap penerapan sistem cyber-physical untuk 

memperlihatkan bagaimana integrasi teknologi dengan keahlian manusia dapat meningkatkan 

efisiensi sekaligus kepuasan kerja. Perkembangan tersebut menunjukkan adanya pergeseran 

pendekatan penelitian dari sekadar mengukur manfaat teknologi menuju kajian yang 

mempertimbangkan interaksi, kolaborasi, dan dampak teknologi terhadap manusia. 

Sintesis konseptual dari berbagai penelitian tersebut menempatkan human-centric 

talent pada persimpangan antara transformasi digital, kecerdasan buatan, kompetensi digital, 

kepemimpinan, transparansi, dan kesejahteraan manusia. Pengembangan kompetensi menjadi 

penting karena transformasi digital membutuhkan keterampilan yang memungkinkan tenaga 

kerja beradaptasi dan memanfaatkan teknologi secara efektif, sedangkan transparansi dan 

akuntabilitas diperlukan agar penggunaan teknologi dalam pengambilan keputusan tetap dapat 

dipahami dan dipertanggungjawabkan. Bouwmans et al. (2024) melalui systematic literature 

review menunjukkan bahwa transformasi digital membutuhkan seperangkat keterampilan yang 

memungkinkan individu dan organisasi menghadapi perubahan teknologi secara efektif. Dalam 

konteks yang lebih spesifik, Sulistiarini dan Anshori (2025) menempatkan integrasi AI dalam 

pengembangan sumber daya manusia sebagai proses yang sekaligus menghadirkan peluang 

dan tantangan bagi organisasi. Selanjutnya, pendekatan human-centric juga membutuhkan 

kepemimpinan yang mampu menjaga keseimbangan antara pemanfaatan teknologi dan 

kebutuhan manusia, sebagaimana ditunjukkan oleh kajian Anshori dan rekan-rekan mengenai 

kepemimpinan serta AI yang menekankan pentingnya transparansi, kompetensi digital, 

lingkungan adaptif, dan keterlibatan manusia. Sintesis tersebut menjadi pijakan konseptual 

bagi penelitian ini untuk menggunakan Systematic Literature Review (SLR) dalam 

mengidentifikasi, mengevaluasi, dan mensintesis penelitian terdahulu mengenai human-centric 

talent di era digital. 
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3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan Systematic Literature Review (SLR) untuk 

mengidentifikasi, menyeleksi, mengevaluasi, dan mensintesis penelitian ilmiah yang relevan 

dengan konsep human-centric talent di era digital. Pemilihan SLR didasarkan pada tujuan 

penelitian yang tidak berfokus pada pengumpulan data langsung dari responden, melainkan 

pada pemetaan dan sintesis pengetahuan yang telah tersedia dalam literatur mengenai 

transformasi digital, kecerdasan buatan, manajemen talenta, kompetensi digital, 

kepemimpinan, transparansi, serta hubungan antara manusia dan teknologi. Dalam penelitian 

manajemen, SLR memungkinkan proses kajian dilakukan secara sistematis melalui tahapan 

perumusan pertanyaan penelitian, penentuan karakteristik studi, pencarian literatur, seleksi, 

sintesis, dan pelaporan hasil sehingga proses penelitian dapat dilakukan secara lebih transparan 

dan dapat direplikasi (Sauer & Seuring, 2023). Pelaporan proses kajian mengacu pada prinsip 

Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA) 2020, yang 

menekankan transparansi dalam proses identifikasi, seleksi, evaluasi, dan sintesis literatur. 

(Page et al., 2021). 

Sumber data penelitian berupa data sekunder dalam bentuk literatur ilmiah yang 

diperoleh dari artikel jurnal yang relevan dengan fokus penelitian. Literatur utama berasal dari 

kumpulan artikel ilmiah yang telah ditentukan sebagai sumber kajian, termasuk artikel yang 

membahas human-centric approach, manajemen talenta, transformasi digital, AI dalam 

pengelolaan sumber daya manusia, kepemimpinan digital, kompetensi tenaga kerja, 

transparansi algoritmik, dan kesejahteraan karyawan. Selain kumpulan artikel utama tersebut, 

literatur pendukung digunakan untuk memperkuat landasan metodologis dan membantu 

membandingkan temuan antarpenelitian. Penggunaan literatur sebagai sumber data 

memungkinkan penelitian mengidentifikasi perkembangan pengetahuan, kecenderungan 

penelitian, serta hubungan konseptual yang muncul dari berbagai penelitian sebelumnya. 

Pendekatan tersebut sejalan dengan Calderon-Monge dan Ribeiro-Soriano (2023) yang 

menggunakan SLR untuk memetakan perkembangan penelitian digitalisasi dalam bidang 

bisnis dan manajemen serta mengelompokkan temuan berdasarkan tema-tema dominan yang 

berkembang dalam literatur. 

Pengumpulan data dilakukan melalui protokol pencarian literatur secara sistematis. 

Proses pencarian diarahkan menggunakan kombinasi kata kunci yang merepresentasikan fokus 

penelitian, antara lain human-centric talent, human-centric AI, talent management, digital 

transformation, artificial intelligence, digital competence, digital leadership, human-AI 

collaboration, dan employee wellbeing. Kata kunci tersebut digunakan secara kombinatif 



 
 
 

Human-Centric Talent di Era Digital 

113        Jurnal Manajemen Bisnis Digital Terkini - Volume. 3, Nomor. 4, Oktober 2026 

 

dengan operator Boolean seperti AND dan OR untuk memperluas maupun mempersempit hasil 

pencarian sesuai kebutuhan penelitian. Proses pencarian dilakukan melalui basis data dan 

sumber literatur ilmiah yang menyediakan artikel akademik relevan, kemudian hasil pencarian 

dicatat dan diseleksi berdasarkan judul, abstrak, kata kunci, serta isi lengkap artikel. Prosedur 

tersebut mengikuti praktik SLR yang menempatkan strategi pencarian sebagai bagian penting 

untuk memastikan bahwa literatur yang diperoleh memiliki hubungan yang jelas dengan 

pertanyaan penelitian (Tedja et al., 2024). Seluruh artikel yang memenuhi kriteria awal 

kemudian dimasukkan ke dalam matriks ekstraksi data yang memuat informasi mengenai 

penulis, tahun publikasi, tujuan penelitian, pendekatan metodologis, konteks penelitian, fokus 

kajian, temuan utama, serta relevansinya terhadap konsep human-centric talent. 

Kriteria inklusi dan eksklusi ditetapkan sebelum proses seleksi untuk menjaga 

konsistensi pemilihan sumber. Kriteria inklusi meliputi: (1) artikel berupa publikasi ilmiah 

yang relevan dengan tema human-centric talent, manajemen talenta, transformasi digital, AI, 

sumber daya manusia, kompetensi digital, kepemimpinan digital, atau hubungan manusia dan 

teknologi; (2) artikel yang diterbitkan dalam rentang waktu yang ditetapkan dalam penelitian, 

dengan prioritas pada publikasi lima tahun terakhir; (3) artikel yang tersedia dalam bentuk full 

text sehingga isi penelitian dapat dianalisis secara menyeluruh; (4) artikel yang diterbitkan 

dalam jurnal ilmiah dan memiliki informasi metodologis serta hasil penelitian yang dapat 

ditelusuri; dan (5) artikel yang memberikan kontribusi konseptual, empiris, atau metodologis 

terhadap fokus penelitian. Kriteria eksklusi meliputi artikel yang tidak berkaitan langsung 

dengan fokus penelitian, artikel duplikat, publikasi yang hanya tersedia dalam bentuk abstrak, 

artikel nonilmiah, opini atau berita, serta penelitian yang tidak menyediakan informasi yang 

memadai untuk proses ekstraksi dan sintesis data. Penetapan kriteria secara eksplisit diperlukan 

agar proses pemilihan literatur tidak dilakukan secara arbitrer dan agar hubungan antara 

pertanyaan penelitian dengan studi yang dianalisis tetap dapat dipertanggungjawabkan (Sauer 

& Seuring, 2023). 

Unit analisis dalam penelitian ini bukan individu, organisasi, maupun responden, 

melainkan artikel ilmiah yang memenuhi kriteria inklusi. Setiap artikel diperlakukan sebagai 

unit analisis yang dianalisis berdasarkan karakteristik penelitian, konsep yang digunakan, 

konteks penerapan teknologi, metode penelitian, serta temuan yang berkaitan dengan 

pengelolaan talenta secara human-centric. Tahapan seleksi dilakukan melalui beberapa tahap, 

yaitu identifikasi literatur, penghapusan artikel duplikat, penyaringan judul dan abstrak, 

pemeriksaan full text, penilaian kesesuaian dengan kriteria inklusi dan eksklusi, kemudian 

penetapan artikel yang digunakan dalam sintesis akhir. Struktur tersebut mengikuti alur 
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PRISMA yang membedakan proses identifikasi, screening, eligibility, dan inclusion dalam 

systematic review (Khosravi et al., 2024). Untuk menjaga konsistensi analisis, informasi dari 

setiap artikel yang lolos seleksi dicatat dalam tabel atau matriks kajian sehingga perbedaan 

fokus, metode, konteks, dan hasil penelitian dapat dibandingkan secara sistematis. 

Analisis data dilakukan menggunakan analisis tematik dan sintesis naratif. Analisis 

tematik digunakan untuk mengidentifikasi pola, tema, dan konsep yang muncul secara berulang 

dalam literatur, sedangkan sintesis naratif digunakan untuk menghubungkan temuan 

antarartikel berdasarkan kesamaan, perbedaan, perkembangan konsep, dan celah penelitian. 

Tema yang dianalisis mencakup beberapa aspek utama, yaitu peran teknologi digital dan AI 

dalam manajemen talenta, pengembangan kompetensi digital, hubungan manusia dan AI, 

kepemimpinan yang berorientasi pada manusia, transparansi dan akuntabilitas teknologi, serta 

kesejahteraan dan pengalaman karyawan. Pendekatan analisis tematik relevan digunakan 

dalam kajian sistematis ketika literatur yang dianalisis memiliki variasi konteks dan metode 

sehingga hasil penelitian tidak selalu dapat digabungkan secara statistik. Contoh penerapan 

SLR dengan analisis tematik ditunjukkan oleh penelitian mengenai adopsi dan integrasi AI 

dalam organisasi yang menggunakan PRISMA dan thematic analysis untuk mengidentifikasi 

tantangan serta faktor pendorong penerapan AI dalam organisasi (Adomako et al., 2024). 

Analisis dilakukan secara manual melalui proses coding terhadap informasi yang diekstraksi 

dari artikel, kemudian kode-kode yang memiliki kesamaan makna dikelompokkan menjadi 

kategori dan tema yang lebih luas. 

Proses analisis selanjutnya dilakukan melalui perbandingan lintas studi dan sintesis 

konseptual. Temuan setiap artikel dibandingkan berdasarkan fokus penelitian, konsep atau 

variabel yang digunakan, konteks penerapan teknologi, metode penelitian, serta implikasi 

terhadap pengelolaan talenta. Hasil perbandingan kemudian digunakan untuk mengidentifikasi 

pola dominan, perbedaan hasil penelitian, aspek yang masih kurang diteliti, serta keterkaitan 

antarkonsep yang dapat menjelaskan posisi human-centric talent dalam transformasi digital. 

Pendekatan ini memungkinkan hasil kajian tidak hanya berupa daftar penelitian terdahulu, 

tetapi menghasilkan pemahaman yang terintegrasi mengenai perkembangan pengetahuan pada 

bidang yang diteliti. Dalam SLR bidang manajemen, proses sintesis menjadi tahap penting 

setelah literatur diseleksi karena hasil penelitian perlu diorganisasikan agar dapat menghasilkan 

pemahaman konseptual dan agenda penelitian berikutnya (Westen & Graça, 2024). 

Untuk mendukung proses pengelolaan data, penelitian dapat menggunakan Microsoft 

Excel atau spreadsheet sebagai instrumen utama dalam pencatatan hasil pencarian, 

penyaringan artikel, ekstraksi data, pengelompokan tema, dan penyusunan matriks literatur. 
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Penggunaan perangkat tersebut disesuaikan dengan karakter penelitian yang berorientasi pada 

sintesis naratif dan tematik, sehingga tidak diperlukan software statistik inferensial karena 

penelitian tidak mengolah data responden maupun menguji hubungan antarvariabel secara 

kuantitatif. Tahapan analisis tetap dilakukan secara sistematis dengan menjaga keterlacakan 

antara artikel sumber, hasil ekstraksi, kategori kode, dan tema yang dihasilkan. Prosedur 

tersebut mendukung prinsip transparansi dan replikasi dalam SLR karena proses pemilihan dan 

sintesis studi dapat ditelusuri kembali dari sumber awal hingga hasil akhir penelitian 

(Calderon-Monge & Ribeiro-Soriano, 2023).  

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil penelitian diperoleh melalui sintesis sistematis terhadap literatur mengenai 

human-centric talent di era digital dengan fokus pada transformasi digital, kecerdasan buatan 

(AI), manajemen talenta, kompetensi digital, kepemimpinan, transparansi, serta hubungan 

manusia dan teknologi. Hasil sintesis menunjukkan bahwa penelitian mengenai topik tersebut 

berkembang dalam beberapa fokus utama, yaitu transformasi manajemen sumber daya 

manusia, penerapan AI dalam fungsi HRM, pengembangan kompetensi digital, pendekatan 

human-centric, kepemimpinan digital, serta pengelolaan risiko dan aspek manusia dalam 

penerapan teknologi. Fenwick et al. (2024) menunjukkan bahwa perkembangan teknologi telah 

mengubah berbagai fungsi HRM dan memperluas penggunaan AI dalam praktik sumber daya 

manusia, sementara kajian mengenai interaksi manusia dan AI di tempat kerja masih terus 

berkembang. 

Dari hasil sintesis tersebut, human-centric talent dapat dipahami bukan sekadar sebagai 

kemampuan organisasi dalam mengadopsi teknologi, tetapi sebagai pendekatan pengelolaan 

talenta yang menempatkan manusia sebagai pusat transformasi digital. Atay et al. (2025) 

menunjukkan bahwa perkembangan Society 5.0 mendorong manajemen talenta menuju 

pendekatan yang lebih berorientasi pada manusia melalui perhatian terhadap kehidupan kerja, 

akuisisi, pengembangan, retensi talenta, transformasi digital, dan human-centered design. Hal 

ini menunjukkan bahwa teknologi seharusnya digunakan untuk memperkuat kapasitas 

manusia, bukan menggantikan seluruh peran manusia dalam organisasi. 

Dalam penerapan AI pada HRM, hasil penelitian menunjukkan bahwa AI telah 

digunakan dalam penyaringan kandidat, pelatihan yang dipersonalisasi, penilaian kinerja, serta 

peningkatan keterlibatan karyawan (Madanchian et al., 2023). Juhari et al. (2024) juga 

menemukan bahwa AI banyak digunakan pada tahap awal rekrutmen dan seleksi karena 

mampu meningkatkan efisiensi waktu, tenaga, dan biaya. Namun, keputusan akhir tetap 
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membutuhkan keterlibatan manusia karena terdapat pertimbangan bahasa, budaya, konteks, 

dan potensi bias. Temuan tersebut menunjukkan bahwa penggunaan AI dalam manajemen 

talenta lebih tepat diarahkan sebagai alat pendukung keputusan, sementara penilaian dan 

tanggung jawab akhir tetap berada pada manusia. 

Aspek kompetensi digital juga menjadi salah satu temuan utama. Bouwmans et al. 

(2024) melalui SLR menghasilkan Digital Transformation Skills Framework yang mencakup 

enam kelompok keterampilan utama, yaitu digital work, kewirausahaan, pekerjaan berbasis 

bukti, kolaborasi, komunikasi, dan adaptasi. Temuan ini menunjukkan bahwa kompetensi 

digital tidak hanya berkaitan dengan kemampuan teknis menggunakan teknologi, tetapi juga 

kemampuan berkomunikasi, berkolaborasi, beradaptasi, dan mengambil keputusan dalam 

lingkungan kerja digital. Wahyudi et al. (2023) juga menunjukkan bahwa transformasi digital 

mendorong perubahan praktik HRM dan meningkatkan kebutuhan terhadap pengembangan 

keterampilan digital. Oleh karena itu, pengembangan kompetensi menjadi fondasi penting 

dalam penerapan human-centric talent. 

Dimensi manusia semakin terlihat dalam pembahasan mengenai AI anxiety dan 

kebutuhan akan lingkungan kerja yang adaptif. Nisa et al. (2026) menunjukkan bahwa 

penerapan AI dapat menimbulkan kekhawatiran karyawan mengenai kemungkinan 

tergantikannya pekerjaan manusia oleh teknologi. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa 

transformasi digital tidak hanya memiliki dampak teknis, tetapi juga psikologis dan sosial. 

Transparansi, peningkatan kompetensi digital, komunikasi, serta kesempatan bagi karyawan 

untuk beradaptasi menjadi aspek penting dalam mengurangi ketidakpastian akibat penerapan 

AI. Dengan demikian, keberhasilan transformasi digital tidak hanya bergantung pada 

kecanggihan teknologi, tetapi juga pada kesiapan manusia untuk menerima dan menggunakan 

teknologi tersebut. 

Kepemimpinan juga menjadi bagian penting dalam penerapan human-centric talent. 

Avrillia et al. (2025) menunjukkan bahwa kepemimpinan dalam lingkungan kerja hybrid 

membutuhkan kemampuan adaptasi, komunikasi, koordinasi, serta perhatian terhadap 

kompetensi digital dan kesejahteraan karyawan. Dalam konteks transformasi digital, pemimpin 

tidak hanya bertugas mengarahkan penggunaan teknologi, tetapi juga menjadi penghubung 

antara perubahan teknologi dengan kebutuhan karyawan. Kepemimpinan yang adaptif dan 

berorientasi pada manusia diperlukan agar transformasi teknologi dapat diterima dan 

diterapkan secara efektif dalam organisasi. 
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Selain kepemimpinan, transparansi, keadilan, dan akuntabilitas menjadi aspek penting 

dalam penggunaan AI untuk pengambilan keputusan HR. Wulandari et al. (2026) menunjukkan 

pentingnya transparansi algoritmik, keadilan, serta audit terhadap AI dalam proses rekrutmen. 

Hal tersebut sejalan dengan Juhari et al. (2024) yang menunjukkan bahwa keterlibatan manusia 

tetap diperlukan karena sistem AI dapat menghadapi permasalahan bias dan keterbatasan dalam 

memahami konteks tertentu. Oleh karena itu, semakin besar penggunaan AI dalam keputusan 

yang menyangkut manusia, semakin penting pula pengawasan dan pertanggungjawaban 

manusia. 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa hubungan manusia dan teknologi lebih tepat 

diarahkan pada kolaborasi daripada substitusi. Anshori, Pao, dan Lek (2025) menunjukkan 

penerapan human-centric cyber-physical production system pada UMKM batik melalui 

integrasi Internet of Things, augmented reality, dan robotika. Implementasi tersebut dilaporkan 

meningkatkan efisiensi produksi sebesar 25 persen serta meningkatkan kepuasan kerja 

pengrajin. Temuan tersebut menunjukkan bahwa teknologi dapat meningkatkan kemampuan 

manusia tanpa menghilangkan keahlian dan peran manusia dalam proses kerja. Fenwick et al. 

(2024) juga menekankan pentingnya peran HRM dalam membangun hubungan yang seimbang 

antara manusia dan teknologi. 

Secara tematik, hasil sintesis literatur dapat dikelompokkan menjadi enam kategori 

utama, yaitu transformasi digital dalam manajemen talenta, penerapan AI dalam fungsi HRM, 

kompetensi dan keterampilan digital, human-centric AI dan kolaborasi manusia-teknologi, 

kepemimpinan dan kesejahteraan dalam lingkungan digital, serta transparansi, keadilan, dan 

akuntabilitas teknologi. Keenam kategori tersebut menunjukkan bahwa human-centric talent 

merupakan konsep multidimensional yang menghubungkan teknologi dengan kemampuan, 

kebutuhan, kesejahteraan, dan perkembangan manusia. 

Dari sisi kontribusi ilmiah, penelitian ini mengintegrasikan tema-tema yang 

sebelumnya banyak dibahas secara terpisah, yaitu transformasi digital, AI dalam HRM, 

kompetensi digital, kepemimpinan, transparansi, keadilan, kesejahteraan, dan kolaborasi 

manusia-teknologi. Banerjee dan Sharma (2024) menunjukkan pentingnya kolaborasi antara 

karyawan dan pengelola HR dalam menghadapi transformasi digital. Penelitian ini memperluas 

temuan tersebut dengan menempatkan kolaborasi manusia-teknologi sebagai bagian dari 

sistem pengembangan talenta. Dengan demikian, human-centric talent dapat diposisikan 

sebagai pendekatan integratif yang menghubungkan teknologi, manusia, organisasi, dan tata 

kelola. Secara praktis, organisasi perlu menghindari transformasi digital yang hanya 

berorientasi pada penerapan teknologi. Pemanfaatan AI dalam rekrutmen, pelatihan, 
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manajemen kinerja, dan keterlibatan karyawan perlu disertai dengan pengembangan reskilling 

dan upskilling, transparansi, pengawasan, serta pembagian peran yang jelas antara manusia dan 

AI. Organisasi juga perlu memastikan bahwa penggunaan teknologi tetap memperhatikan 

pengalaman, kesejahteraan, dan perkembangan karyawan. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan karena menggunakan pendekatan SLR sehingga 

hasilnya bergantung pada karakteristik dan kualitas literatur yang dianalisis. Perbedaan konteks 

industri, negara, organisasi, karakteristik tenaga kerja, serta metode penelitian terdahulu 

menyebabkan temuan belum dapat dianggap berlaku secara universal. Tiwari et al. (2023) juga 

menunjukkan bahwa kajian AI-HRM masih menghadapi fragmentasi konseptual dan 

keterbatasan integrasi antarbidang. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya dapat menguji 

secara empiris hubungan antara kompetensi digital, kepemimpinan human-centric, 

transparansi AI, kesejahteraan, kepercayaan, dan kolaborasi manusia-teknologi terhadap 

berbagai hasil organisasi. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa human-centric talent 

merupakan pendekatan yang menempatkan manusia sebagai pusat dalam transformasi digital. 

AI dan teknologi digital dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas, tetapi tetap 

membutuhkan pengawasan, pertimbangan kontekstual, dan pengambilan keputusan manusia. 

Penerapan pendekatan ini membutuhkan kompetensi digital, kepemimpinan adaptif, 

transparansi dan keadilan dalam penggunaan AI, tata kelola yang bertanggung jawab, serta 

desain pekerjaan yang mendorong kolaborasi antara manusia dan teknologi. 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil systematic literature review, human-centric talent dalam era digital 

dapat dipahami sebagai pendekatan pengelolaan talenta yang menempatkan manusia sebagai 

pusat dalam proses pemanfaatan teknologi, bukan sebagai pihak yang sekadar menyesuaikan 

diri terhadap perubahan teknologi. Temuan penelitian menunjukkan bahwa pendekatan 

tersebut terbentuk melalui keterkaitan antara pemanfaatan AI dan teknologi digital, penguatan 

kompetensi digital, kepemimpinan yang adaptif dan berorientasi pada manusia, transparansi 

serta keadilan dalam penggunaan teknologi, dan terciptanya kolaborasi yang seimbang antara 

manusia dan teknologi. Dengan demikian, transformasi digital dalam pengelolaan talenta tidak 

hanya berkaitan dengan peningkatan efisiensi, tetapi juga dengan kemampuan organisasi 

menjaga peran, kapasitas, kepercayaan, dan kesejahteraan manusia dalam lingkungan kerja 

yang semakin terdigitalisasi. 
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Secara konseptual, artikel ini berkontribusi dengan menempatkan human-centric talent 

sebagai pendekatan integratif yang menghubungkan dimensi teknologi, manusia, organisasi, 

dan tata kelola dalam pengelolaan talenta digital. Pendekatan tersebut memberikan pemahaman 

bahwa keberhasilan transformasi tidak ditentukan semata-mata oleh tingkat adopsi teknologi, 

tetapi oleh kemampuan organisasi mengintegrasikan teknologi dengan kompetensi dan 

kebutuhan manusia. Secara praktis, temuan ini mengarah pada pentingnya pengembangan 

kompetensi digital, kepemimpinan yang mampu mengelola perubahan, penerapan AI secara 

transparan dan bertanggung jawab, serta desain kerja yang mempertahankan keterlibatan 

manusia dalam keputusan yang berdampak terhadap tenaga kerja. Penelitian selanjutnya dapat 

menguji secara empiris hubungan antara berbagai dimensi human-centric talent, seperti 

kompetensi digital, transparansi AI, kepemimpinan, kepercayaan, kesejahteraan, dan 

kolaborasi manusia-teknologi, dalam konteks organisasi dan sektor yang berbeda. Penelitian 

mendatang juga dapat memperluas cakupan kajian melalui perbandingan lintas negara, 

industri, dan karakteristik tenaga kerja untuk memperoleh pemahaman yang lebih kontekstual 

mengenai penerapan pendekatan human-centric dalam transformasi digital. 
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