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Article History Abstract. This study aims to analyze the role of digital talent management strategies in
improving employee retention and loyalty among Millennials and Generation Z
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employees’ attachment to the organization. Case studies from global and national
companies such as Google and Tokopedia strengthen the finding that digitalization
contributes to increasing employee retention and loyalty, especially among younger
generations. The success of implementation is strongly influenced by organizational
readiness in integrating technology with a human-centered approach. This study is limited
by its reliance on literature review without direct primary data and its greater focus on
large companies and the technology sector, so the generalization of findings should be
interpreted cautiously. Future research is recommended to apply mixed methods
approaches, expand studies to SMEs and non-technology organizations, and develop more
integrated Al-based digital talent management systems.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran strategi talent management
berbasis digital dalam meningkatkan retensi dan loyalitas karyawan generasi milenial dan
Gen Z. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kualitatif dengan desain
studi kepustakaan (literature review) dan analisis deskriptif. Data diperoleh dari 41 artikel
ilmiah terpilih yang berasal dari Google Scholar dengan rentang publikasi tahun 1964
2026, yang sebelumnya diseleksi dari 50 artikel awal berdasarkan relevansi dan kualitas
ilmiah. Teknis analisis data meilupi pengelompokan tema, interpretasi, dan sintesis. Hasil
kajian menunjukkan bahwa implementasi digital talent management melalui sistem HR
berbasis data, platform pembelajaran digital, serta employee engagement system mampu
meningkatkan keterikatan karyawan terhadap organisasi. Studi kasus pada perusahaan
global dan nasional seperti Google dan Tokopedia memperkuat temuan bahwa digitalisasi
berkontribusi terhadap peningkatan retensi dan loyalitas karyawan, khususnya generasi
muda. Keberhasilan implementasi sangat dipengaruhi oleh kesiapan organisasi dalam
mengintegrasikan teknologi dengan pendekatan human-centered. Keterbatasan penelitian
ini menggunakan studi kepustakaan tanpa data primer langsung serta lebih banyak
berfokus pada konteks perusahaan besar dan sektor teknologi, sehingga generalisasi hasil
perlu dilakukan secara hati-hati. Riset selanjutnya dapat menginterpolasi mixed methods,
memperluas kajian pada UMKM dan organisasi non-teknologi, serta mengembangkan
sistem digital talent management berbasis Al yang lebih terintegrasi.
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Generasi Milenial, Generasi Z, Transformasi Digital, MSDM
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PENDAHULUAN

Perkembangan dunia kerja dalam satu dekade terakhir mengalami transformasi besar
akibat digitalisasi yang memengaruhi cara organisasi mengelola sumber daya manusia secara
strategis. Talent management kini tidak hanya berfokus pada rekrutmen, tetapi juga mencakup
pengembangan kompetensi, pengelolaan Kkinerja, dan retensi karyawan jangka panjang (FB
Seidu et al., 2025; Schinnenburg & Bohmer, 2025). Pemanfaatan teknologi seperti Human
Resource Information System (HRIS), Artificial Intelligence, dan People Analytics semakin
memperkuat pengambilan keputusan berbasis data dalam pengelolaan talenta (Arini et al.,
2025; Nawaz et al., 2024). Di sisi lain, dominasi generasi milenial dan Gen Z dalam dunia kerja
mendorong organisasi untuk menyediakan sistem kerja yang lebih fleksibel, digital, dan
responsif terhadap pengalaman kerja karyawan, karena kualitas pengalaman tersebut
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, loyalitas, dan retensi karyawan (Anugrah et al., 2020;
Deschénes, 2024; Priporas et al., 2017).

Kajian mengenai retensi karyawan dalam literatur SDM menjelaskan bahwa kemampuan
organisasi mempertahankan tenaga kerja berkualitas sangat dipengaruhi oleh kombinasi
berbagai faktor internal. Kompensasi menjadi salah satu aspek, namun keterlibatan karyawan,
budaya kerja, serta peluang pengembangan karier memiliki kontribusi yang sama kuat dalam
menjaga keberlanjutan hubungan kerja (Hendri, 2025; Jimoh, 2025). Generasi milenial dan
Gen Z menunjukkan kecenderungan mobilitas kerja yang lebih tinggi karena mereka mencari
lingkungan kerja yang mampu memberikan pengalaman baru dan perkembangan karier yang
cepat. Kondisi ini mendorong organisasi untuk mengembangkan strategi yang lebih adaptif
berbasis teknologi agar mampu menciptakan keterikatan yang lebih kuat. Penggunaan
pendekatan digital talent management menjadi salah satu cara dalam membangun hubungan
kerja yang lebih relevan bagi generasi tersebut.

Loyalitas karyawan dalam perspektif modern mengalami pergeseran makna dari sekadar
durasi masa kerja menuju tingkat keterikatan emosional dan kontribusi aktif terhadap
organisasi. Penelitian terdahulu mengungkapkan bahwa generasi muda lebih menghargai
keseimbangan kehidupan kerja, fleksibilitas waktu, serta kesempatan untuk berkembang
melalui teknologi digital (Lee & Joseph Sirgy, 2019; Milawati et al., 2026). Faktor-faktor
tersebut menjadi penentu utama dalam membentuk loyalitas yang lebih stabil dalam
lingkungan kerja. Organisasi yang mampu menciptakan pengalaman kerja berbasis digital yang
interaktif cenderung memperoleh tingkat loyalitas lebih tinggi dari karyawan generasi milenial
dan Gen Z. Hubungan ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja menjadi elemen kunci dalam

membangun loyalitas jangka panjang.
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Strategi talent management berbasis digital mencakup berbagai komponen seperti proses
rekrutmen digital, sistem onboarding berbasis platform, pelatihan daring, serta evaluasi kinerja
yang memanfaatkan analitik data. Integrasi teknologi dalam setiap tahapan tersebut
menciptakan sistem pengelolaan SDM yang lebih terstruktur, cepat, dan adaptif terhadap
perubahan kebutuhan organisasi. Penggunaan data analytics membantu perusahaan dalam
mengidentifikasi potensi risiko perpindahan karyawan sehingga langkah pencegahan dapat
dilakukan lebih awal (X. Wang & Huang, 2025). Generasi milenial dan Gen Z yang terbiasa
dengan interaksi digital menganggap pendekatan ini lebih sesuai dengan gaya kerja mereka
yang dinamis dan transparan. Keselarasan ini memperkuat hubungan antara organisasi dan
karyawan dalam konteks digital.

Teori Human Capital menempatkan karyawan sebagai aset strategis yang memiliki
kontribusi langsung terhadap keberlanjutan organisasi dalam jangka panjang (Becker, 1964).
Pandangan ini mendorong perusahaan untuk berinvestasi pada pengembangan kompetensi
karyawan melalui sistem yang terstruktur dan berkelanjutan. Digitalisasi memperkuat
implementasi konsep tersebut melalui sistem pelacakan kompetensi yang memungkinkan
organisasi memantau perkembangan keterampilan karyawan secara real-time. Informasi
tersebut digunakan untuk menyusun program pengembangan yang lebih tepat sasaran sesuai
kebutuhan individu dan organisasi. Kondisi ini berkontribusi terhadap peningkatan Kkinerja
sekaligus memperkuat loyalitas karyawan generasi muda yang berorientasi pada
pengembangan Karier.

Teori Social Exchange menjelaskan hubungan kerja sebagai bentuk pertukaran sosial
antara karyawan dan organisasi yang didasarkan pada keseimbangan kontribusi dan imbalan
(Cook et al., 2013). Organisasi yang menyediakan dukungan kerja, akses teknologi, serta
lingkungan yang kondusif cenderung memperoleh respon positif dari karyawan berupa
loyalitas dan komitmen yang lebih tinggi. Dalam konteks digital talent management, dukungan
tersebut diwujudkan melalui fleksibilitas kerja, sistem digital yang efisien, serta peluang
pengembangan diri berbasis teknologi. Generasi milenial dan Gen Z memberikan respons kuat
terhadap bentuk dukungan non-material yang berkaitan dengan pengalaman kerja dan
perkembangan diri. Hubungan ini memperkuat peran strategi digital dalam membangun ikatan
jangka panjang antara karyawan dan organisasi.

Keseluruhan kajian menunjukkan bahwa strategi talent management berbasis digital
memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan retensi dan loyalitas karyawan generasi
milenial dan Gen Z. Transformasi digital menggeser pendekatan manajemen SDM menuju

sistem yang lebih adaptif, berbasis data, dan berorientasi pada pengalaman karyawan.
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Perubahan ini membentuk paradigma baru dalam pengelolaan sumber daya manusia yang
menempatkan teknologi sebagai bagian integral dari strategi organisasi. Organisasi yang
mampu menggabungkan pendekatan human-centered dengan inovasi digital memiliki peluang
lebih besar dalam mempertahankan talenta terbaik. Kajian lanjutan terhadap efektivitas
implementasi strategi ini masih diperlukan untuk memahami dinamika yang terus berkembang
dalam dunia kerja modern. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana penerapan
strategi talent management berbasis digital dapat memengaruhi tingkat retensi dan loyalitas
karyawan generasi milenial dan Gen Z, serta mengidentifikasi faktor-faktor utama yang
memperkuat atau melemahkan efektivitas implementasi strategi tersebut dalam lingkungan

organisasi.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain studi kepustakaan
(literature review) untuk mengkaji strategi talent management berbasis digital dalam
meningkatkan retensi dan loyalitas karyawan generasi milenial dan Gen Z. Pendekatan
kualitatif dipilih karena penelitian ini berfokus pada pemahaman mendalam terhadap konsep,
temuan empiris, serta pola hubungan antarvariabel yang telah dikaji dalam berbagai studi
sebelumnya, bukan pada pengujian hipotesis secara statistik. Analisis yang digunakan adalah
analisis deskriptif, yaitu dengan menafsirkan, mengelompokkan, dan merangkum temuan-
temuan utama dari literatur yang relevan sehingga menghasilkan sintesis konseptual yang
komprehensif mengenai topik penelitian.

Sumber data dalam penelitian ini diperoleh dari berbagai publikasi ilmiah yang diakses
melalui Google Scholar serta beberapa situs dan jurnal bereputasi yang dianggap kredibel
dalam bidang manajemen sumber daya manusia, teknologi organisasi, dan perilaku organisasi.
Rentang tahun publikasi yang digunakan dibatasi dari tahun 1964 hingga 2026 untuk
memastikan relevansi data dengan perkembangan terbaru terkait digitalisasi dalam praktik
manajemen talenta. Pemilihan rentang waktu ini didasarkan pada percepatan transformasi
digital di dunia kerja yang mulai signifikan sejak pertengahan dekade 2010-an hingga
perkembangan terkini pada era ekonomi digital.

Proses pengumpulan data dilakukan melalui pencarian kata kunci yang relevan seperti
“digital talent management”, “employee retention”, “millennial workforce”, “Gen Z employee
behavior”, dan “HR digital transformation”. Dari hasil pencarian awal diperoleh sebanyak 50

artikel ilmiah yang dianggap relevan dengan topik penelitian. Namun, tidak seluruh artikel
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tersebut digunakan dalam analisis akhir karena dilakukan proses seleksi untuk menjaga kualitas
dan validitas sumber yang digunakan dalam penelitian ini.

Seleksi literatur dilakukan secara ketat berdasarkan beberapa kriteria, yaitu relevansi
langsung dengan variabel penelitian, kualitas publikasi (jurnal terindeks atau sumber kredibel),
kejelasan metode penelitian, serta kontribusi terhadap pengembangan konsep talent
management berbasis digital. Artikel yang bersifat duplikatif, tidak memiliki metodologi yang
jelas, atau tidak secara langsung membahas retensi dan loyalitas karyawan generasi milenial
dan Gen Z dikeluarkan dari daftar analisis. Melalui proses seleksi tersebut, jumlah artikel yang
digunakan dalam penelitian ini berkurang menjadi 41 artikel yang dianggap paling representatif
dan berkualitas.

Teknik analisis data dilakukan melalui pendekatan deskriptif kualitatif dengan cara
mengorganisasi temuan-temuan dari literatur terpilin ke dalam tema-tema utama, seperti
digitalisasi talent management, faktor retensi karyawan, dan determinan loyalitas generasi
milenial serta Gen Z. Setiap temuan kemudian dibandingkan, diinterpretasikan, dan disintesis
untuk menghasilkan pemahaman yang lebih utuh mengenai hubungan antar konsep yang
diteliti. Hasil analisis ini digunakan untuk membangun kerangka konseptual yang menjelaskan
bagaimana strategi talent management berbasis digital dapat memengaruhi retensi dan loyalitas
karyawan dalam konteks organisasi modern. Diagram alur metodologi penelitian dapat dilihat

pada gambar 1 di bawah ini.
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HASIL

Talent management digital merujuk pada pendekatan pengelolaan sumber daya manusia
yang mengintegrasikan teknologi dalam seluruh siklus pengelolaan karyawan, mulai dari
rekrutmen, pengembangan, hingga retensi. Konsep ini berkembang sebagai respons terhadap
kebutuhan organisasi modern yang menuntut efisiensi, akurasi, dan kecepatan dalam
pengambilan keputusan SDM. Implementasi teknologi seperti HR analytics, artificial
intelligence, dan platform digital learning memungkinkan organisasi mengelola talenta secara
lebih berbasis data dan terukur. Hasil kajian menunjukkan bahwa organisasi yang mengadopsi
sistem ini mampu menciptakan pengalaman kerja yang lebih personal dan adaptif, terutama
bagi karyawan generasi muda yang terbiasa dengan ekosistem digital (Abhari, 2025). Hal ini
menjadikan talent management digital sebagai fondasi utama dalam strategi SDM modern.

Retensi karyawan dalam konteks penelitian ini dipahami sebagai kemampuan organisasi
dalam mempertahankan karyawan untuk tetap bertahan dalam jangka waktu tertentu. Hasil
kajian menunjukkan bahwa retensi dipengaruhi oleh pengalaman kerja, budaya organisasi,
serta peluang pengembangan Kkarier yang didukung oleh sistem digital (Hosen et al., 2024).
Organisasi yang menerapkan digital talent management terbukti memiliki tingkat turnover
yang lebih rendah dibandingkan organisasi konvensional. Penggunaan sistem berbasis data
membantu organisasi mengidentifikasi potensi keluar karyawan lebih dini sehingga dapat
dilakukan intervensi secara tepat. Retensi karyawan sangat dipengaruhi oleh kualitas integrasi
teknologi dalam manajemen SDM.

Loyalitas karyawan dalam penelitian ini tidak hanya dipahami sebagai lamanya masa
kerja, tetapi juga sebagai tingkat keterikatan emosional dan komitmen terhadap organisasi.
Hasil kajian menunjukkan bahwa loyalitas generasi milenial dan Gen Z sangat dipengaruhi
oleh pengalaman kerja yang interaktif, fleksibel, dan berbasis teknologi (Krishna & Agrawal,
2024). Organisasi yang mampu menciptakan ekosistem kerja digital yang mendukung
pengembangan diri cenderung memiliki tingkat loyalitas karyawan yang lebih tinggi. Faktor
seperti keterlibatan digital, akses pembelajaran online, dan sistem penghargaan berbasis
aplikasi menjadi penentu utama dalam membangun loyalitas. Hal ini menunjukkan bahwa
loyalitas kini bersifat dinamis dan sangat dipengaruhi oleh kualitas pengalaman kerja digital.

Generasi milenial dalam dunia kerja modern menunjukkan karakteristik yang adaptif
terhadap perubahan, memiliki orientasi pada pengembangan diri, serta mengutamakan
keseimbangan kehidupan kerja. Hasil kajian menunjukkan bahwa generasi ini merespons
positif terhadap penerapan sistem digital dalam pengelolaan SDM karena memberikan

fleksibilitas dan transparansi dalam proses kerja (Rabbiyanti et al., 2025). Mereka cenderung
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bertahan pada organisasi yang menyediakan peluang karier yang jelas serta sistem kerja
berbasis teknologi. Studi lain menunjukkan bahwa pendekatan digital mampu meningkatkan
keterlibatan generasi milenial dalam proses pengembangan kompetensi (Mhaske et al., 2025).
Hal ini menjadikan generasi milenial sebagai kelompok yang sangat responsif terhadap
transformasi digital dalam organisasi.

Generasi Z merupakan kelompok tenaga kerja yang lahir dan tumbuh dalam era digital
sehingga memiliki ketergantungan tinggi terhadap teknologi dalam aktivitas sehari-hari,
termasuk dalam dunia kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Gen Z lebih menyukai
sistem kerja yang fleksibel, interaktif, dan berbasis aplikasi digital (Ananda, 2026). Mereka
memiliki ekspektasi tinggi terhadap pengalaman kerja yang cepat, transparan, dan berbasis
umpan balik real-time. Organisasi yang tidak mampu menyediakan ekosistem digital yang
memadai cenderung mengalami kesulitan dalam mempertahankan kelompok ini. Digital talent
management menjadi faktor kunci dalam meningkatkan retensi dan loyalitas Gen Z.

Transformasi digital dalam manajemen sumber daya manusia telah mengubah cara
organisasi beroperasi dari sistem manual menjadi sistem berbasis data dan teknologi. Hasil
kajian menunjukkan bahwa transformasi ini memperbaiki kualitas pengambilan keputusan
SDM (Widjaja & Soetjipto, 2025). Integrasi teknologi seperti Al, HR analytics, dan platform
digital memungkinkan organisasi mengelola karyawan secara lebih strategis. Transformasi ini
juga menciptakan pengalaman kerja yang lebih personal dan adaptif bagi karyawan generasi
muda. Transformasi digital menjadi elemen fundamental dalam pengembangan sistem SDM
modern.

Manajemen sumber daya manusia dalam konteks penelitian ini mengalami pergeseran
paradigma dari pendekatan administratif menuju pendekatan strategis berbasis teknologi. Hasil
kajian menunjukkan bahwa peran HR menjadi penggerak utama dalam strategi bisnis
organisasi (Caylan, 2024). Digitalisasi memungkinkan HR untuk berperan lebih proaktif dalam
pengembangan talenta, peningkatan keterlibatan, dan penguatan budaya organisasi. Sistem
berbasis data memberikan kemampuan bagi HR untuk melakukan prediksi dan intervensi
terhadap dinamika tenaga kerja. Hal ini menjadikan manajemen SDM sebagai fungsi strategis
dalam era digital.

Integrasi digital dalam talent management memiliki pengaruh yang kuat terhadap
peningkatan retensi dan loyalitas karyawan generasi milenial dan Gen Z. Setiap konsep yang
dikaji saling berkaitan dalam membentuk ekosistem manajemen SDM yang lebih adaptif,
berbasis data, dan berorientasi pada pengalaman karyawan. Perubahan perilaku generasi tenaga

kerja memperkuat kebutuhan organisasi untuk mengadopsi teknologi secara menyeluruh dalam
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strategi pengelolaan talenta. Temuan ini menegaskan bahwa keberhasilan organisasi di era
digital sangat ditentukan oleh kemampuan dalam mengintegrasikan teknologi dengan
pendekatan human-centered yang berkelanjutan.

DISKUSI

Perubahan lanskap ketenagakerjaan modern menunjukkan transformasi struktural yang
semakin kompleks dalam pengelolaan sumber daya manusia, terutama sebagai konsekuensi
dari percepatan digitalisasi di berbagai sektor industri. Perubahan ini menyentuh aspek sosial
dan perilaku tenaga kerja yang kini didominasi oleh generasi milenial dan Gen Z. Kedua
generasi ini membawa karakteristik yang berbeda secara fundamental dibandingkan generasi
sebelumnya, terutama dalam hal ekspektasi terhadap fleksibilitas kerja, penggunaan teknologi
digital, serta pencarian makna dalam pekerjaan. Organisasi yang masih mengandalkan
pendekatan tradisional dalam pengelolaan SDM cenderung mengalami kesenjangan dalam
memenuhi kebutuhan tenaga kerja baru yang lebih dinamis dan adaptif (Zhong et al., 2021).
Kondisi ini mendorong munculnya kebutuhan strategis untuk mengembangkan talent
management berbasis digital yang mampu mengintegrasikan teknologi dengan pengalaman
kerja yang lebih personal, adaptif, dan berbasis data. Dalam kerangka ini, transformasi digital
telah menjadi fondasi utama dalam membangun sistem pengelolaan talenta yang berorientasi
pada keberlanjutan organisasi dan keterlibatan karyawan. Dinamika tersebut mempertegas
bahwa hubungan antara digital talent management, retensi, dan loyalitas karyawan merupakan
isu strategis yang relevan dalam kajian manajemen sumber daya manusia modern.

Teori Human Capital menjelaskan bahwa karyawan merupakan aset strategis organisasi
yang memiliki nilai investasi jangka panjang melalui kompetensi, pengetahuan, dan
keterampilan yang dimiliki (Becker, 1964). Dalam perkembangan era digital, konsep ini
diperkuat melalui pemanfaatan teknologi seperti HR analytics, artificial intelligence, dan
learning management system yang memungkinkan organisasi mengelola serta
mengembangkan SDM secara lebih sistematis dan berbasis data. Penelitian menunjukkan
bahwa organisasi yang berinvestasi pada pengembangan SDM berbasis teknologi cenderung
memiliki produktivitas yang lebih tinggi (D. Wang et al.,, 2025). Sementara itu, Social
Exchange Theory menjelaskan bahwa hubungan antara organisasi dan karyawan dibangun
melalui mekanisme timbal balik berdasarkan persepsi dukungan, keadilan, dan kualitas
pengalaman kerja (Cook et al., 2013). Dalam konteks generasi milenial dan Gen Z, pengalaman
kerja digital seperti fleksibilitas kerja, transparansi sistem, akses teknologi, dan peluang

pengembangan diri menjadi faktor penting dalam membentuk loyalitas dan komitmen terhadap



Permana et al., Strategi Talent Management Berbasis Digital ... 1500

organisasi. Penelitian Shah & Mola (2026) juga menunjukkan bahwa dukungan organisasi
berbasis sistem kerja digital berkontribusi terhadap penurunan turnover karyawan, sehingga
integrasi pengembangan SDM dan pengalaman kerja digital menjadi faktor strategis dalam
meningkatkan loyalitas tenaga kerja modern.

Studi kasus pada perusahaan teknologi global Google menunjukkan implementasi nyata
dari konsep People Analytics sebagai inti dari strategi talent management berbasis digital yang
sangat terintegrasi. Pendekatan ini mencerminkan penerapan lanjutan dari teori Human Capital
dan Data-Driven Decision Making, di mana pengelolaan karyawan tidak lagi berbasis intuisi
manajerial semata, tetapi ditopang oleh analisis data perilaku, kinerja, dan kepuasan karyawan
secara real-time. Berdasarkan laporan internal perusahaan, tingkat retensi karyawan Google
mencapai sekitar 80%, yang secara signifikan tidak jauh berbeda dibandingkan rata-rata
industri teknologi global yang berada pada kisaran 90% (Google, 2026; Terlecki, 2025).
Perbedaan ini menunjukkan bahwa pemanfaatan data analitik dalam manajemen SDM
memberikan keunggulan kompetitif yang substansial dalam mempertahankan talenta
berkualitas. Sistem People Analytics memungkinkan organisasi melakukan pemetaan
mendalam terhadap kebutuhan karyawan, termasuk mendeteksi potensi burnout, tingkat
keterlibatan, hingga preferensi kerja individu. Intervensi berbasis data ini menciptakan
lingkungan kerja yang lebih adaptif dan responsif terhadap dinamika psikologis tenaga kerja,
khususnya generasi milenial dan Gen Z yang sangat sensitif terhadap pengalaman kerja. Hasil
ini memperkuat argumentasi bahwa digitalisasi dalam talent management berperan langsung
dalam membangun loyalitas karyawan melalui pengalaman kerja yang lebih personal dan
berbasis prediksi perilaku.

Studi kasus pada perusahaan e-commerce Tokopedia menunjukkan implementasi digital
talent management dalam konteks negara berkembang yang telah mengalami transformasi
signifikan dalam pengelolaan sumber daya manusia berbasis teknologi. Perusahaan ini
mengadopsi employee engagement platform yang dirancang untuk meningkatkan interaksi
digital antara karyawan dan organisasi melalui sistem terpadu yang mencakup pelatihan daring,
umpan balik Kinerja real-time, serta mekanisme penghargaan berbasis aplikasi. Data tahun
2023 menunjukkan bahwa tingkat turnover karyawan Gen Z berada pada angka 12%, lebih
rendah dibandingkan rata-rata industri startup Indonesia yang mencapai 54%, yang
mengindikasikan efektivitas pendekatan digital dalam meningkatkan retensi tenaga kerja muda
(Hidayatullah et al., 2025; Rizgyta, 2023). Dalam perspektif Social Exchange Theory oleh
(Cook et al., 2013), sistem ini memperkuat persepsi dukungan organisasi melalui akses yang

lebih transparan terhadap informasi kinerja dan pengembangan karier. Karyawan merasa lebih
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dihargai karena memiliki kendali lebih besar terhadap perkembangan profesional mereka
melalui sistem digital yang mudah diakses dan interaktif. Implementasi ini menunjukkan
bahwa digital talent management dapat diadaptasi secara efektif dalam konteks perusahaan di
negara berkembang dengan hasil yang signifikan terhadap loyalitas karyawan. Hal ini
menegaskan bahwa faktor pengalaman kerja digital menjadi determinan penting dalam
membentuk keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi.

Permasalahan utama dalam implementasi digital talent management terletak pada adanya
kesenjangan adopsi teknologi antar generasi yang masih cukup nyata dalam struktur organisasi
modern. Perbedaan tingkat literasi digital antara karyawan yang lebih senior dengan generasi
milenial dan Gen Z menciptakan variasi kemampuan dalam memahami serta mengoperasikan
sistem digital yang digunakan dalam manajemen SDM. Kondisi ini sering menimbulkan
hambatan adaptasi yang berdampak pada menurunnya efektivitas implementasi program digital
secara keseluruhan, terutama ketika organisasi melakukan transformasi sistem secara cepat
tanpa persiapan yang memadai. Dalam perspektif Technology Acceptance Model (TAM),
hambatan ini dapat dijelaskan melalui rendahnya perceived ease of use pada sebagian
karyawan terhadap sistem baru (Venkatesh et al., 2003) and (Davis, 1989). Solusi yang dapat
diterapkan adalah pengembangan program digital onboarding yang dirancang secara
sistematis, bertahap, dan berbasis pengalaman pengguna untuk meningkatkan pemahaman
teknologi kerja sejak awal masa kerja. Pendekatan ini berfungsi sebagai mekanisme transfer
pengetahuan digital yang terstruktur. Studi implementatif menunjukkan bahwa organisasi yang
menerapkan onboarding digital secara konsisten mampu meningkatkan kecepatan adopsi
teknologi hingga 54%, yang menunjukkan efektivitas pendekatan berbasis pembelajaran
adaptif (McQuillen, 2025). Selain itu, pelatihan berbasis simulasi digital memperkuat proses
pembelajaran melalui pengalaman langsung yang lebih interaktif, sehingga mempercepat
proses internalisasi sistem kerja baru dalam organisasi.

Permasalahan kedua dalam implementasi digital talent management berkaitan dengan
rendahnya tingkat keterlibatan karyawan terhadap sistem HR digital yang dirancang terlalu
administratif dan kurang memberikan elemen interaksi yang bermakna. Sistem yang hanya
berfokus pada fungsi pelaporan dan administrasi sering kali gagal menciptakan pengalaman
kerja yang menarik bagi generasi muda yang memiliki preferensi terhadap interaksi digital
yang dinamis. Dalam perspektif Job Characteristics Theory, rendahnya variasi tugas dan
minimnya umpan balik langsung dalam sistem digital dapat menurunkan motivasi intrinsik
karyawan (Zhang et al., 2026). Kondisi ini berdampak pada penurunan loyalitas, khususnya

pada Gen Z yang sangat mengutamakan pengalaman kerja berbasis partisipasi aktif dan
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pencapaian yang terukur. Solusi yang dapat dikembangkan adalah penerapan gamification
dalam platform HR digital yang mengintegrasikan elemen permainan seperti poin, level, badge,
dan sistem penghargaan berbasis pencapaian. Pendekatan ini mengubah aktivitas kerja menjadi
lebih interaktif dan memberikan umpan balik instan terhadap kinerja karyawan. Studi empiris
menunjukkan bahwa penerapan gamification dapat meningkatkan employee engagement
hingga 60% dalam satu tahun implementasi, yang mengindikasikan efektivitas pendekatan ini
dalam meningkatkan keterlibatan emosional dan perilaku karyawan terhadap organisasi
(Popera, 2025). Karakteristik Gen Z yang cenderung menyukai sistem visual, instan, dan
berbasis penghargaan membuat gamification menjadi strategi yang sangat relevan dalam
konteks digital talent management modern.

Permasalahan ketiga muncul pada keterbatasan pemanfaatan data dalam proses
pengambilan keputusan SDM yang masih bersifat terfragmentasi di banyak organisasi. Banyak
perusahaan telah mengadopsi sistem digital, namun belum mampu mengintegrasikan seluruh
data karyawan ke dalam satu ekosistem analitik yang komprehensif. Kondisi ini menyebabkan
keputusan talent management sering kali bersifat reaktif, bukan prediktif, sehingga mengurangi
efektivitas strategi retensi dan pengembangan karyawan. Dalam perspektif Decision-Making
Theory, keterbatasan integrasi data ini menghambat organisasi dalam mencapai optimalisasi
keputusan berbasis informasi yang akurat (Nechita et al., 2025). Solusi yang dapat diterapkan
adalah implementasi integrated HR analytics system yang menggabungkan data Kinerja,
kepuasan kerja, perilaku digital, dan pola interaksi karyawan dalam satu platform analitik
terpadu. Sistem ini memungkinkan organisasi melakukan analisis prediktif terhadap risiko
turnover serta mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi loyalitas karyawan secara
lebih presisi. Implementasi sistem ini di beberapa perusahaan teknologi menunjukkan
penurunan tingkat turnover hingga 18% dalam enam bulan pertama penggunaan, yang
menegaskan bahwa pendekatan berbasis data memiliki kontribusi signifikan dalam penguatan
strategi talent management digital (Fitria et al., 2025).

Temuan dari berbagai penelitian terdahulu secara konsisten menunjukkan bahwa digital
talent management memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan retensi dan loyalitas
karyawan, khususnya pada generasi milenial dan Gen Z yang mendominasi angkatan kerja
modern. Studi oleh Sanguineti et al. (2026) menegaskan bahwa mayoritas karyawan muda
menunjukkan preferensi kuat terhadap organisasi yang menyediakan sistem kerja berbasis
digital yang fleksibel, transparan, dan interaktif dibandingkan model kerja tradisional yang
kaku. Temuan ini sejalan dengan teori Expectancy Theory yang menjelaskan bahwa motivasi

kerja dipengaruhi oleh ekspektasi individu terhadap hasil yang diperoleh dari upaya kerja
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mereka (Bandhu et al., 2024; Fang, 2023). Digitalisasi dalam manajemen SDM memperkuat
hubungan ini dengan menyediakan sistem yang lebih transparan dalam evaluasi kinerja dan
pengembangan karier. Fenomena ini menunjukkan bahwa transformasi digital dalam SDM
tidak lagi dapat dipandang sebagai inovasi opsional, melainkan telah menjadi kebutuhan
struktural dalam membangun daya saing organisasi. Integrasi teknologi dalam pengelolaan
talenta juga menciptakan nilai tambah strategis melalui peningkatan efisiensi, akurasi
pengambilan keputusan, serta penguatan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi.

Sintesis dari berbagai teori, studi kasus, dan penelitian terdahulu menunjukkan bahwa
keberhasilan implementasi talent management berbasis digital sangat ditentukan oleh
kemampuan organisasi dalam mengintegrasikan teknologi dengan pendekatan human-
centered. Dalam perspektif ini, teknologi berfungsi medium yang memperkuat pengalaman
kerja karyawan secara emosional dan psikologis. Organisasi yang mampu menyeimbangkan
efisiensi sistem digital dengan kebutuhan emosional karyawan cenderung memiliki tingkat
retensi yang lebih tinggi dan stabil (Tkalac & Ver¢i¢, 2025). Hal ini sejalan dengan konsep
Person-Organization Fit yang menekankan pentingnya kesesuaian antara nilai individu dan
budaya organisasi dalam membentuk loyalitas jangka panjang (Subramanian et al., 2023).
Generasi milenial dan Gen Z sebagai tenaga kerja dominan saat ini memiliki ekspektasi tinggi
terhadap fleksibilitas, transparansi, serta keterlibatan aktif dalam sistem kerja digital. Strategi
talent management yang adaptif, inklusif, dan berbasis pengalaman pengguna menjadi faktor
kunci dalam menjaga keberlanjutan organisasi di tengah persaingan tenaga kerja global yang
semakin ketat.

Keseluruhan analisis menunjukkan bahwa digitalisasi dalam talent management telah
mengubah paradigma pengelolaan sumber daya manusia secara fundamental dari pendekatan
administratif tradisional menuju sistem strategis berbasis data dan teknologi. Perubahan ini
tidak hanya berdampak pada efisiensi proses organisasi, tetapi juga menciptakan transformasi
mendalam dalam cara organisasi membangun hubungan dengan karyawan melalui pengalaman
kerja yang lebih personal, adaptif, dan terukur. Dalam perspektif Dynamic Capabilities Theory,
kemampuan organisasi untuk beradaptasi terhadap perubahan teknologi menjadi faktor kunci
dalam mempertahankan keunggulan kompetitif jangka panjang. Namun demikian,
keberhasilan implementasi digital talent management sangat bergantung pada kesiapan
organisasi dalam mengelola perubahan budaya kerja, literasi digital karyawan, serta integrasi
sistem secara menyeluruh. Tanpa kesiapan tersebut, transformasi digital berpotensi
menciptakan kesenjangan baru dalam organisasi. Kajian ini memperkuat urgensi

pengembangan model talent management berbasis digital yang lebih holistik, terintegrasi, dan
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berorientasi masa depan guna menjawab kompleksitas dinamika tenaga kerja modern yang
terus berkembang.

Implikasi teoritis dari penelitian ini memperkuat konsep Human Capital dan Social
Exchange Theory dalam konteks digitalisasi SDM, di mana investasi teknologi dalam
pengelolaan talenta terbukti meningkatkan nilai keterikatan karyawan terhadap organisasi.
Secara praktis, hasil kajian ini memberikan gambaran bahwa organisasi perlu
mengintegrasikan teknologi digital secara menyeluruh dalam setiap proses talent management,
mulai dari rekrutmen hingga retensi. Bagi manajemen SDM, pendekatan berbasis data menjadi
instrumen penting dalam mengambil keputusan strategis terkait pengembangan dan
mempertahankan karyawan, khususnya generasi milenial dan Gen Z yang memiliki karakter

kerja berbasis teknologi dan pengalaman.

Tabel 1. Strategi talent management berbasis digital dalam meningkatkan retensi dan
loyalitas karyawan generasi milenial dan gen Z

No Fokus Kajian Temuan Utama Teori/Pendekatan Implikasi
Pendukung

1 Transformasi Digitalisasi mengubah pola Transformasi Organisasi perlu
ketenagakerjaan pengelolaan SDM dari Digital SDM mengembangkan
modern sistem tradisional menuju sistem kerja digital

sistem berbasis teknologi yang fleksibel dan
dan data yang lebih adaptif berorientasi pada
terhadap kebutuhan pengalaman karyawan.
generasi milenial dan Gen

Z.

2  Karakteristik Generasi muda memiliki Workforce Strategi SDM harus
generasi ekspektasi tinggi terhadap Behavior Theory lebih personal,
milenial dan fleksibilitas kerja, interaktif, dan berbasis
GenZ penggunaan teknologi, teknologi digital.

transparansi, dan makna
pekerjaan.

3  Human Capital Karyawan dipandang Human  Capital Digitalisasi
Theory sebagai aset strategis yang Theory  (Becker, meningkatkan

perlu dikembangkan 1964) efektivitas

melalui investasi pengembangan

kompetensi berbasis kompetensi dan

teknologi. produktivitas
organisasi.

4 HR analytics Penggunaan HR analytics Data-Driven HRM Pengambilan keputusan
dan Al dan artificial intelligence SDM menjadi lebih

membantu organisasi strategis dan berbasis
memetakan kompetensi data.

serta kebutuhan

pengembangan SDM secara

lebih akurat.

5  Social Loyalitas karyawan Social Exchange Dukungan digital dan
Exchange terbentuk melalui hubungan Theory fleksibilitas kerja
Theory timbal balik antara
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dukungan organisasi dan
pengalaman Kkerja positif.

meningkatkan
komitmen organisasi.

6  Studi kasus Implementasi People Human Capital & Digital talent

Google Analytics memungkinkan Data-Driven management
analisis perilaku dan Decision Making memperkuat
kepuasan karyawan secara pengalaman kerja yang
real-time untuk personal dan adaptif.
meningkatkan retensi dan
loyalitas.

7 Studi kasus Penggunaan employee Social Exchange Platform digital

Tokopedia engagement platform Theory meningkatkan
berhasil menurunkan keterikatan emosional
turnover karyawan Gen Z dan pengalaman kerja
dibanding rata-rata industri interaktif.
startup Indonesia.

8  Kesenjangan Perbedaan literasi digital Technology Organisasi perlu
adopsi antar generasi menjadi Acceptance Model menerapkan digital
teknologi hambatan utama dalam (TAM) onboarding dan

implementasi digital talent pelatihan adaptif
management. berbasis simulasi.

9 Digital Program onboarding digital Adaptive Learning Transfer pengetahuan
onboarding mempercepat adopsi  Approach digital menjadi lebih

teknologi dan efektif dan terstruktur.
meningkatkan kemampuan

karyawan dalam

menggunakan sistem Kkerja

digital.

10 Rendahnya Sistem HR digital yang Job Sistem HR perlu lebih
employee terlalu administratif Characteristics interaktif dan berbasis
engagement menurunkan motivasi dan Theory pengalaman pengguna.

loyalitas karyawan generasi
muda.

11  Gamification Penerapan gamification Gamification Karyawan Gen Z lebih
dalam HR meningkatkan engagement Approach responsif terhadap
digital melalui sistem sistem kerja berbasis

penghargaan, poin, dan interaksi digital.
visualisasi progres kerja.

12 Fragmentasi Banyak organisasi belum Decision-Making  Integrated HR analytics
data SDM memiliki sistem analitik Theory system  meningkatkan

SDM yang terintegrasi akurasi prediksi
sehingga keputusan masih turnover dan loyalitas.
bersifat reaktif.

13  Penelitian Digital talent management Expectancy Theory Sistem digital
terdahulu secara konsisten terbukti meningkatkan motivasi

meningkatkan retensi dan kerja melalui
loyalitas karyawan generasi transparansi  evaluasi
muda. dan karier.

14  Pendekatan Keberhasilan digital talent Person- Pengalaman kerja
human-centered management sangat Organization Fit digital yang positif

bergantung pada memperkuat loyalitas
keseimbangan antara jangka panjang.
efisiensi  teknologi  dan

kebutuhan emosional

karyawan.
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15 Paradigma baru Digitalisasi mengubah Dynamic Organisasi harus
manajemen manajemen SDM menjadi Capabilities meningkatkan kesiapan
SDM sistem strategis berbasis Theory budaya digital dan

data, prediksi, dan integrasi teknologi
pengalaman kerja personal. secara menyeluruh.

KESIMPULAN

Hasil kajian menunjukkan bahwa strategi talent management berbasis digital memiliki
peran strategis dalam meningkatkan retensi dan loyalitas karyawan generasi milenial dan Gen
Z. Integrasi teknologi dalam pengelolaan SDM melalui sistem seperti HR analytics, platform
pembelajaran digital, dan employee engagement system mampu menciptakan pengalaman kerja
yang lebih adaptif, transparan, dan responsif terhadap kebutuhan generasi muda. Temuan dari
berbagai teori, penelitian terdahulu, serta studi kasus menunjukkan bahwa organisasi yang
mengadopsi pendekatan digital memiliki tingkat retensi dan loyalitas karyawan yang lebih
tinggi dibandingkan organisasi konvensional. Hal ini menegaskan bahwa transformasi digital
telah menjadi elemen fundamental dalam membangun hubungan kerja jangka panjang antara
organisasi dan karyawan.

Penelitian ini memiliki keterbatasan karena menggunakan pendekatan studi kepustakaan
sehingga tidak melibatkan data primer langsung dari responden atau organisasi secara
langsung. Selain itu, sebagian besar literatur yang digunakan berasal dari konteks perusahaan
besar dan teknologi, sehingga belum sepenuhnya merepresentasikan kondisi organisasi skala
kecil dan menengah. Keterbatasan lain terletak pada perbedaan konteks budaya dan geografis
dari studi kasus yang digunakan, sehingga generalisasi hasil perlu dilakukan secara hati-hati.
Variasi implementasi digital talent management antar industri juga belum dianalisis secara

mendalam dalam penelitian ini.

REKOMENDASI

Penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan pendekatan campuran (mixed
methods) agar dapat menggabungkan analisis konseptual dengan data empiris langsung dari
organisasi. Studi lanjutan juga perlu memperluas cakupan pada sektor UMKM dan organisasi
non-teknologi untuk melihat efektivitas digital talent management secara lebih komprehensif.
Selain itu, penelitian berikutnya dapat mengembangkan model kuantitatif yang menguji secara
langsung pengaruh variabel digital talent management terhadap retensi dan loyalitas karyawan.

Organisasi juga disarankan untuk memperkuat literasi digital karyawan serta mengembangkan
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sistem HR berbasis Al dan analytics yang lebih terintegrasi untuk meningkatkan efektivitas
pengelolaan talenta.
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