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Abstrak - Penelitian ini bertujuan untuk melihat secara mendalam peran kepemimpinan transformasional dan strategi komunikasi yang
efektif dalam mendukung keberhasilan adopsi praktik digital HR di lingkungan organisasi. Transformasi digital dalam pengelolaan
sumber daya manusia (SDM) seringkali menghadapi penolakan dari dalam organisasi dan kesulitan dalam menyesuaikan diri dengan
teknologi baru, yang menjadi masalah utama dalam penelitian ini. Penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan pendekatan
studi kasus pada perusahaan yang sedang menerapkan inisiatif Digital HR, guna memperoleh pemahaman yang lebih dalam.
Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara mendalam dengan para pemimpin, manajer HR, serta karyawan, ditambah analisis
dokumen internal. Tujuan utama dari penelitian ini adalah mengidentifikasi model kepemimpinan dan pola komunikasi yang paling
efektif dalam mengurangi risiko kegagalan adopsi teknologi HR. Hasil sementara menunjukkan bahwa kepemimpinan yang berfokus
pada visi, pemberdayaan karyawan, dan pembangunan budaya inovasi, serta strategi komunikasi dua arah yang transparan dan
informasi yang disesuaikan dengan kebutuhan, secara signifikan meningkatkan kesiapan dan komitmen karyawan terhadap platform
HR digital. Keberhasilan adopsi terlihat dari peningkatan penggunaan sistem hingga 85% dan penurunan waktu pemrosesan
administrasi HR sebesar 30%. Penelitian ini menyimpulkan bahwa peran aktif dan teladan dari kepemimpinan, yang didukung oleh
saluran komunikasi yang konsisten, menjadi faktor kritis dalam mencapai keberlanjutan praktik Digital HR.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional; Komunikasi Organisasi; Adopsi Digital; Praktik HR; Manajemen Perubahan;
Digitalisasi SDM.

Abstract - This research looks closely at how transformational leadership and good communication help organizations successfully
use digital HR tools. When companies try to change to digital HR, they often face problems like people resisting change and having
trouble adapting to new technology. These are the main issues the study focuses on. To understand this better, the research uses a case
study of a company that is working on a digital HR project. It uses a qualitative method, which means it looks at real-life examples and
experiences. Data is gathered through interviews with leaders, HR managers, and employees, as well as by reviewing internal
documents. The main aim of the study is to find out which leadership styles and communication methods work best to help people
accept and use new HR technology. Early findings show that leadership that focuses on having a clear vision, empowering employees,
and encouraging innovation, along with open and personalized communication, helps people get ready and stay committed to digital
HR systems. Success in this area is measured by a 85% increase in how often the system is used and a 30% decrease in the time it takes
to handle HR tasks. The study concludes that strong leadership, along with ongoing and clear communication, is key to making digital
HR practices last and work well in the long run.

Keywords: Transformational Leadership; Organizational Communication; Digital Adoption; HR Practice; Change Management; HR
Digitalization.
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Transformasi digital menjadi hal yang sangat penting bagi berbagai organisasi di seluruh dunia. Hal ini mendorong setiap
bagian dari usaha bisnis untuk menggunakan teknologi baru agar tetap relevan dan bisa bersaing. Salah satu bagian yang
mengalami perubahan besar adalah bagian Sumber Daya Manusia (SDM) melalui penerapan praktik Digital HR.
Menerapkan Digital HR melibatkan penggunaan informasi digital, komputasi awan, dan kecerdasan buatan (AI) untuk
mengotomatisasi proses SDM, seperti rekrutmen, penilaian kinerja, pembayaran gaji, dan pengembangan karyawan.
Digitalisasi ini diharapkan mampu meningkatkan efisiensi kerja SDM, memberikan pengalaman kerja yang lebih baik
bagi karyawan, serta memungkinkan SDM menjadi bagian yang lebih strategis dalam bisnis. Namun, mewujudkan
manfaat ini tidak hanya memerlukan investasi teknologi, tetapi juga perubahan cara kerja, budaya, dan terutama peran
pemimpin organisasi.

Masalah utama penelitian yakni meskipun Digital HR memiliki banyak manfaat, penerapannya kerap menghadapi
tantangan yang rumit dan berbagai aspek. Masalah utama yang sering ditemui adalah adanya perbedaan antara besarnya
investasi dalam teknologi Digital HR dengan tingkat adopsi dan penggunaannya yang efektif oleh karyawan maupun
manajer. Hal ini terjadi karena adanya ketidaktertarikan terhadap perubahan, kurangnya kemampuan digital, serta persepsi
bahwa teknologi justru menyulitkan pekerjaan, sehingga munculnya sistem shadow IT atau sistem bypass. Jika adopsi
Digital HR tidak berjalan baik, maka investasi akan tidak menghasilkan manfaat, menyebabkan ketidakpuasan pengguna,
dan bahkan proses kembali ke manual, yang akhirnya merusak tujuan digitalisasi SDM. Untuk menghadapi masalah
tersebut, penelitian ini berargumen bahwa keberhasilan penerapan Digital HR tidak hanya bergantung pada kualitas
teknologi, tetapi juga faktor manusia dan organisasi.
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Diperlukan mekanisme kuat untuk menghubungkan kemampuan sistem baru dengan kesiapan psikologis dan operasional
pengguna. Oleh karena itu, solusi yang diharapkan adalah merumuskan model konseptual dan panduan praktis mengenai
bagaimana peran pemimpin dan komunikasi strategis dalam organisasi dapat membantu mendorong, memfasilitasi, serta
memastikan proses transisi yang lancar dan adopsi yang optimal terhadap Digital HR. Diharapkan bahwa pemimpin yang
mampu memberikan visi, menjadi panutan, dan menunjukkan dukungan, serta strategi komunikasi yang transparan dan
disesuaikan dengan kebutuhan individu, akan menjadi kunci utama untuk mengatasi resistensi dan membangun budaya
adopsi digital yang berkelanjutan. Solusi ini didasarkan pada keyakinan bahwa Digital HR adalah proyek perubahan, di
mana kesuksesan dicapai melalui kepemimpinan yang berfokus pada manusia dan komunikasi perubahan.

Kajian Pustaka dan State of the Art. Dalam kajian literatur, terlihat bahwa penelitian tentang adopsi teknologi HR telah
berkembang dengan pesat. Secara umum, penelitian sebelumnya dapat digolongkan ke dalam beberapa bidang utama,
yang menjadi pengetahuan terkini dalam bidang ini:

Pertama, fokus pada Model Penerimaan Teknologi (TAM dan UTAUT): Banyak penelitian menggunakan model seperti
Technology Acceptance Model (TAM) atau Unified Theory of Acceptance and Use of Technology (UTAUT) untuk
memprediksi niat dan adopsi pengguna terhadap e-HRM atau HRIS. Contohnya, penelitian awal oleh Davis (1989) yang
memperkenalkan TAM menekankan faktor-faktor seperti persepsi kemudahan penggunaan dan kegunaan sebagai hal
yang utama dalam menentukan adopsi teknologi. Kemudian, pengembangan model ini oleh Venkatesh, Morris, Davis, &
Davis (2003) melalui UTAUT yang menambahkan variabel sosial dan lingkungan kerja, merupakan kontribusi yang
penting dalam memprediksi perilaku pengguna. Meski memberikan kerangka yang kuat, penelitian ini cenderung kurang
menggambarkan dinamika organisasi secara menyeluruh, seperti peran manajemen, motivasi yang bukan rasional, dan
komunikasi antar manusia.

Kedua, fokus pada Manfaat dan Masalah Implementasi Teknologi HR: Penelitian deskriptif lain juga menyoroti manfaat
dan tantangan yang muncul pada saat mengimplementasikan HRIS. Misalnya, manfaat yang bisa diperoleh seperti
efisiensi administrasi, namun tantangan seperti kesulitan integrasi sistem, biaya yang tinggi, dan masalah keamanan data
juga sering ditemukan. Sebuah penelitian luas oleh Bondarouk dan Ruél (2019) menunjukkan bahwa 60% kegagalan
implementasi HRIS disebabkan oleh aspek non-teknis, seperti kurangnya manajemen perubahan dan kurangnya dukungan
dari manajemen tingkat atas.

Ketiga, fokus pada Manajemen Perubahan: Beberapa penelitian secara eksplisit menyoroti pentingnya manajemen
perubahan dalam proyek e-HRM, menganggap adopsi teknologi sebagai proses transisi yang perlu dikelola. Model ini
sering fokus pada tahapan transisi, tetapi kurang mendalami mekanisme kepemimpinan serta komunikasi yang tepat dan
pribadi dalam konteks digitalisasi HR yang spesifik.

Kesenjangan Penelitian (GAP Analysis). Meskipun para peneliti telah mengidentifikasi variabel-variabel penting, masih
ada celah yang belum terisi. Penelitian sebelumnya biasanya membahas kepemimpinan dan komunikasi secara terpisah.
Tumasjan dan Braun memfokuskan pada kepemimpinan sebagai pendorong kesiapan, sementara Al-Dmour dan Al-Qeed
memfokuskan pada komunikasi untuk meredakan resistensi. Kesenjangan utama yang akan diatasi dalam penelitian ini
adalah kurangnya eksplorasi mendalam secara kualitatif mengenai hubungan sinergis antara kepemimpinan
transformasional dan komunikasi strategis dalam memastikan adopsi.

Penelitian ini berargumen bahwa kepemimpinan yang hanya memberikan visi tanpa didukung oleh komunikasi konsisten
dan personalisasi akan gagal. Demikian pula, komunikasi yang intensif tanpa didukung oleh kepemimpinan dan contoh
yang baik akan kehilangan kredibilitas. Pendekatan kualitatif menjadi perbedaan penting karena akan membuka ruang
untuk mengeksplorasi secara mendalam bagaimana dan mengapa praktik tersebut berjalan di situasi nyata. Pendekatan
ini akan memberikan pemahaman tentang narasi, proses interpretasi, dan pengalaman subjektif karyawan yang tidak bisa
diukur melalui survei. Penelitian ini khususnya akan fokus pada mengidentifikasi praktik kepemimpinan dan komunikasi
yang terbukti efektif dan bisa diukur dalam memastikan adopsi Digital HR berjalan baik.

Tujuan Penelitian. Berdasarkan latar belakang masalah dan analisis kesenjangan di atas, tujuan penelitian ini adalah
pertama mengeksplorasi dan mendeskripsikan secara mendalam bagaimana peran kepemimpinan transformasional di
tingkat manajerial dan eksekutif diwujudkan dalam memberikan visi, motivasi, dan contoh yang baik untuk mendukung
inisiatif Digital HR Practice. Kedua mengidentifikasi dan menganalisis elemen-elemen kunci dari komunikasi organisasi
yang paling efektif dalam mengelola harapan, mengurangi resistensi, dan membangun pemahaman bersama
(sensemaking) selama proses adopsi Digital HR. Ketiga merumuskan model hubungan sinergis antara peran
kepemimpinan dan komunikasi yang bisa menjadi faktor penentu keberhasilan adopsi Digital HR yang efektif dan
berkelanjutan.

Harapan yang ingin dicapai. Harapan yang ingin dicapai melalui penelitian ini adalah memberikan kontribusi teoretis
dengan mengembangkan pemahaman yang lebih lengkap mengenai aspek manusiawi dalam proses digitalisasi HR,
melebihi fokus hanya pada teknologi. Secara praktis, penelitian ini diharapkan bisa memberikan rekomendasi dan
panduan strategis bagi praktisi HR, konsultan, dan pemimpin organisasi terkait kepemimpinan dan komunikasi yang
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terbukti efektif untuk meningkatkan nilai investasi Digital HR dan memastikan transisi digital benar-benar memberi
dampak positif bagi kinerja organisasi dan pengalaman karyawan.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif yang bertujuan memahami secara mendalam fenomena yang kompleks.
Pendekatan ini dipilih karena tujuan utamanya adalah menggali dan memahami secara holistik serta kontekstual
bagaimana peran kepemimpinan dan komunikasi diartikan, diterapkan, dan dilihat oleh berbagai pihak dalam proses
adopsi Digital HR Practice. Pendekatan kualitatif memungkinkan peneliti mengumpulkan data yang kaya, deskriptif, dan
interpretatif, yang tidak bisa diukur dengan angka melalui survei atau eksperimen kuantitatif. Metode ini merupakan studi
kasus, dimana fokusnya pada satu atau beberapa organisasi yang sedang atau sudah melakukan digitalisasi HR secara
intensif. Studi kasus ini membantu memahami dinamika internal, tantangan, dan strategi yang digunakan oleh organisasi,
sehingga hasil yang diperoleh memiliki nilai praktis tinggi.

Pendekatan kualitatif ini memfokuskan pada perspektif para pihak utama seperti pemimpin tinggi (yang menyusun visi),
manajer HR (yang menerapkan), serta karyawan atau manajer lini (yang menjadi pengguna akhir atau agen perubahan).
Penekanan diberikan pada interpretasi dan konstruksi realitas sosial yang terjadi selama proses perubahan digital. Peneliti
berperan sebagai alat utama dalam mengumpulkan dan menganalisis data.

2.1 Tahapan Penelitian

Penelitian ini dilakukan dalam beberapa tahap yang terstruktur dan berurutan agar memastikan keandalan, konsistensi,
serta kedalaman interpretasi data kualitatif. Urutan tahapan ini harus terdapat dalam artikel sebagai bagian dari penerapan
metode kualitatif, proses pengujian, serta pencapaian tujuan penelitian.

2.1.1 Tahap 1 Studi Awal dan Penetapan Fokus

Tahap awal penelitian dilakukan dengan mengkaji literatur secara luas mengenai Digital HR Practice, Kepemimpinan
Transformasional, Komunikasi Organisasi, dan Model Adopsi Teknologi. Tujuan tahap ini adalah mempersempit fokus
penelitian, merumuskan pertanyaan yang spesifik, dan membentuk kerangka konseptual awal. Setelah kerangka
konseptual terbentuk, dilakukan penentuan objek penelitian (perusahaan).

Kriteria pemilihan meliputi: (a) perusahaan sudah menerapkan sistem Digital HR dalam waktu 1 hingga 3 tahun terakhir
(untuk memastikan proses adopsi masih relevan dan isu masih menarik); (b) perusahaan menunjukkan tingkat
keberhasilan adopsi yang beragam (baik sukses maupun menghadapi tantangan besar) guna memperoleh data yang
komprehensif; dan (c) adanya komitmen dari manajemen puncak untuk berpartisipasi dan memberikan akses data yang
dibutuhkan.

2.1.2 Tahap 2 Pengumpulan Data Kualitatif (Wawancara Mendalam dan Observasi)

Tahap ini merupakan bagian paling penting dalam penerapan metode dalam penelitian. Teknik pengumpulan data utama
yang digunakan adalah wawancara mendalam dan observasi partisipan terbatas.
a. Wawancara Mendalam: Wawancara dilakukan secara semi-terstruktur kepada informan kunci yang dibagi menjadi
tiga kelompok:
1. Pimpinan Eksekutif/Direksi: Untuk mengetahui visi strategis, peran kepemimpinan dalam mendorong perubahan,
dan kebijakan komunikasi dari tingkat atas.
2. Manajer HR dan Tim Proyek Digital HR: Untuk memahami tahapan penerapan metode Digital HR, tantangan
operasional, serta strategi komunikasi formal.
3. Karyawan Lini dan Manajer Lini: Untuk mengetahui pengalaman dalam mengadopsi metode, persepsi terhadap
dukungan dari pimpinan, efektivitas saluran komunikasi, serta tantangan praktis di lapangan.

Wawancara dirancang untuk mendapatkan informasi berupa narasi dan deskripsi mengenai bagaimana dan mengapa
proses adopsi terjadi. Setiap wawancara dicatat dengan izin dari informan, lalu ditulis ulang secara lengkap dalam bentuk
transkrip.

b. Observasi Partisipan Terbatas: Observasi dilakukan untuk melihat interaksi nyata, seperti rapat implementasi sistem,
sesi pelatihan Digital HR, atau komunikasi internal terkait perubahan. Observasi membantu memverifikasi atau
menyangkal pernyataan dari hasil wawancara, serta memperkaya konteks informasi yang diperoleh.

c. Dokumentasi: Dokumen internal seperti laporan proyek Digital HR, materi pelatihan, memo komunikasi resmi, dan
panduan sistem juga dikumpulkan untuk melengkapi dan memperkuat data dari wawancara.

2.1.3 Tahap 3 Analisis dan Pengujian Metode Data (Triangulasi dan Interpretasi)

Setelah data terkumpul, langkah berikutnya adalah analisis data kualitatif. Analisis dilakukan dengan pendekatan tematik,
yang meliputi:
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a. Koding Terbuka: Data transkrip dibagi menjadi unit makna kecil dan diberi label atau kode berdasarkan konsep yang
muncul.

b. Koding Aksial: Kode yang relevan dikelompokkan menjadi kategori yang lebih luas. Contohnya, kode seperti
"resistensi dari senior" dan "permintaan coaching individu" dapat dikategorikan dalam "Tantangan Komunikasi
Interpersonal”.

c. Koding Selektif: Kategori-kategori tersebut digabungkan untuk membentuk tema-tema utama yang relevan dengan
pertanyaan penelitian, seperti Peran Kepemimpinan, Strategi Komunikasi, dan Hasil Adopsi.

Bagian ini membabhas hasil penelitian mendalam yang diperoleh dari penerapan metode kualitatif studi kasus pada sebuah
organisasi yang sedang menerapkan praktik Digital HR, diikuti dengan pembahasan terhadap hasil penelitian tersebut
dengan menghubungkannya ke kerangka teori dan penelitian sebelumnya. Fokus utamanya adalah menganalisis
bagaimana peran kepemimpinan transformasional dan strategi komunikasi organisasi beroperasi secara bersamaan
sebagai alat yang mendukung keberhasilan penggunaan sistem Informasi Sumber Daya Manusia (HRIS) atau e-HRM.

3.1 Penerapan Metode dan Gambaran Umum Data

Metode kualitatif dalam penelitian ini diterapkan melalui tiga pendekatan inti: wawancara mendalam, observasi terbatas
yang dilakukan secara partisipatif, dan analisis dokumen. Terdapat 25 informan utama yang berasal dari tiga tingkat
organisasi, yaitu level eksekutif (5 orang), level HR/manajer proyek (10 orang), dan level manajer lini’karyawan (10
orang). Wawancara yang dilakukan rata-rata selama 60 hingga 90 menit per orang menghasilkan lebih dari 500 halaman
transkrip. Metode kualitatif terbukti efektif dalam menangkap narasi dan pemahaman yang mendasari data kuantitatif
berkaitan dengan proses adopsi teknologi, memberikan konteks yang lengkap untuk memahami faktor-faktor yang
mendorong atau menghambat keberhasilan implementasi.

Contoh penggunaan metode adalah dari data hasil wawancara yang menunjukkan perbedaan antara apa yang dikatakan
(narasi resmi dari HR) dan apa yang dirasakan (pengalaman karyawan). Untuk memvalidasi, data ini dibandingkan dengan
narasi eksekutif tentang "visi yang jelas" dengan tanggapan karyawan mengenai "tingkat pemahaman" mereka terhadap
visi tersebut, serta dengan observasi perilaku mereka dalam menggunakan sistem Digital HR. Jika eksekutif menyatakan
bahwa komunikasi telah dilakukan secara luas, namun hasil wawancara menunjukkan karyawan merasa kurang paham
dan observasi menunjukkan partisipasi rendah dalam pelatihan, maka temuan awal mengenai efektivitas komunikasi perlu
dikritisi dan diteliti lebih lanjut. Proses ini memastikan kesimpulan yang dibuat berasal dari konvergensi data dari berbagai
sumber dan persepsi [1].

Secara umum, data menunjukkan bahwa meskipun sistem Digital HR yang digunakan memiliki spesifikasi teknis yang
baik dan antarmuka yang modern, tingkat perlawanan dalam tahap awal implementasi mencapai sekitar 45%, terutama
dari karyawan senior dan manajer lini yang sudah terbiasa dengan prosedur manual. Namun, data setelah implementasi
menunjukkan peningkatan penggunaan sistem dari 55% di bulan pertama menjadi 85% pada akhir periode evaluasi
selama enam bulan, dan skor kepuasan pengguna meningkat dari 3,0 menjadi 4,2 dari skala 5,0. Data ini menunjukkan
adanya faktor non-teknis yang kuat, yaitu peran kepemimpinan dan komunikasi, yang berhasil mengurangi perlawanan
awal. Analisis selanjutnya akan menjelaskan bagaimana faktor-faktor ini bekerja.

3.2 Manifestasi Kepemimpinan Transformasional dalam Adopsi Digital HR

Kepemimpinan Transformasional terbukti menjadi faktor yang sangat penting yang membedakan antara keberhasilan dan
kegagalan dalam adopsi Digital HR di organisasi yang diteliti, berbeda dengan yang dipaparkan dalam penelitian
sebelumnya [2]. Hasil utama yang ditemukan adalah bahwa kepemimpinan berhasil mengubah adopsi Digital HR dari
tugas rutin menjadi bagian penting dari visi masa depan organisasi.

a. Visi Digital sebagai Dorongan Utama (Idealized Influence dan Inspirational Motivation). Kepemimpinan
Transformasional, yang ditandai oleh /dealized Influence dan Inspirational Motivation menurut Bass dan Avolio [3],
tidak hanya memberi instruksi untuk menerapkan perubahan. Data menunjukkan bahwa para pemimpin tingkat atas
konsisten menyampaikan visi bahwa Digital HR bukan sekadar alat untuk HR, melainkan fondasi untuk budaya kerja
yang lebih transparan, efisien, dan dapat dikembangkan. Seorang direktur eksekutif dalam wawancara menyatakan,
"Kami tidak membeli sofiware, kami membeli perubahan cara kami bekerja. Visi kami adalah: Digital HR akan
membebaskan waktu manajer untuk benar-benar menjadi coach bagi timnya, bukan hanya administrator." Narasi ini
terus diulang dalam pertemuan besar dan komunikasi internal, yang memposisikan teknologi sebagai alat untuk
mencapai tujuan pribadi (menjadi manajer yang lebih baik) dan tujuan organisasi (efisiensi). Kepemimpinan
menunjukkan contoh yang kuat, yaitu mereka secara aktif menggunakan sistem baru dan menunjukkan bagaimana
Digital HR membantu mereka dalam membuat keputusan strategis. Dari observasi, laporan kinerja yang disampaikan
oleh CEO kepada jajaran direksi selalu berasal langsung dari data sistem HRIS, bukan dari laporan manual. Tindakan
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ini memberikan kepercayaan awal pada sistem dan membuktikan bahwa data yang valid sangat penting. Karyawan
melihat, "Jika pemimpin tingkat atas menggunakan sistem ini, maka pasti memiliki arti penting bagi kariernya."

b. Individualized Consideration dan Pemberdayaan Karyawan (Intellectual Stimulation). Komponen utama lain dari
kepemimpinan transformasional yang muncul adalah Individualized Consideration dan Intellectual Stimulation.
Dalam konteks adopsi teknologi, ini berarti upaya pemimpin untuk mengatasi ketakutan dan hambatan individu.
Mengubah ketakutan menjadi tantangan: Pemimpin, terutama manajer yang didampingi langsung oleh eksekutif,
didorong untuk melihat kesulitan dalam adopsi sebagai peluang untuk meningkatkan kompetensi diri (Intellectual
Stimulation). Mereka tidak dihukum karena kesalahan penggunaan sistem, tetapi diberi ruang bertanya dan
bereksperimen. Dukungan Personal: Saat berbicara tentang kesulitan teknis, karyawan merasa didengar. Dukungan
ini datang dari Helpdesk HR maupun dari manajer lini yang telah diberi pelatihan untuk bersikap empatik. Seorang
karyawan senior mengatakan, “Manajer saya tidak menertawakan saya karena saya bingung, dia duduk di samping
saya dan menunjukkan langkah-langkahnya. Hal itu membuat saya merasa dihargai sebagai individu, bukan hanya
sebagai sumber daya.”

Temuan ini sesuai dengan penelitian Tumasjan dan Braun (2018) [4], yang menekankan bahwa digital leadership yang
berfokus pada visi serta pemberdayaan sangat penting untuk membangun kesiapan digital. Namun, temuan ini
menambahkan hal bahwa praktik Individualized Consideration menjadi jembatan emosional yang mengikat karyawan
secara pribadi dengan visi digital.

3.3 Efektivitas Strategi Komunikasi Organisasi

Keberhasilan pelaksanaan Digital HR sangat bergantung pada cara visi kepemimpinan diterapkan dan diberitahukan
kepada seluruh tingkatan organisasi. Penelitian ini menemukan bahwa komunikasi efektif harus bersifat strategis,
transparan, dan disesuaikan.

a. Komunikasi Dua Arah dan Transparansi dalam Pengambilan Keputusan. Berbeda dengan proyek IT tradisional yang
sering menggunakan model komunikasi top-down (perintah dan informasi yang satu arah), organisasi dalam studi
kasus ini menggunakan model komunikasi dua arah yang kuat. Saluran feedback loop formal: Sebelum peluncuran,
tim proyek Digital HR (didukung oleh eksekutif) melakukan berbagai sesi focus group discussion (FGD) dan
roadshow. Karyawan diundang untuk memberikan masukan tentang desain sistem dan pengujian awal. Manajer HR
mengungkapkan bahwa 30% dari fitur awal sistem berubah karena masukan karyawan. Transparansi ini, “Kami benar-
benar mendengarkan masukan Anda dan menggunakan itu,” menghilangkan kesan bahwa sistem baru adalah
“keputusan dari atas yang dipaksakan.”. Mengatasi Ketakutan Secara Terbuka: Isu-isu sensitif seperti keamanan data
dan risiko pemutusan hubungan kerja (PHK) akibat otomatisasi, dibahas secara terbuka oleh pimpinan. Eksekutif
menggunakan komunikasi resmi untuk menjelaskan bahwa otomatisasi akan mendatangkan reposisi peran dan
peningkatan keterampilan, bukan penghapusan. Seorang manajer HR menjelaskan, “Kami menggunakan data sistem
baru untuk menunjukkan kepada karyawan bahwa mereka tidak akan dipecat, tetapi dilatih ulang untuk peran yang
lebih strategis, yang membutuhkan waktu 30% lebih sedikit untuk tugas administratif.” Temuan ini mendukung
penelitian Al-Dmour dan Al-Qeed (2020) [5] yang menekankan bahwa loop interaktif feedback menjadi prediktor
kuat bagi keterlibatan karyawan.

b. Personalisasi Pesan dan Memahami Nilai Pribadi. Data kualitatif menunjukkan bahwa komunikasi yang paling
berhasil adalah komunikasi yang fokus pada kebutuhan pengguna, bukan hanya teknologi. Fokus pada What's In It
For Me (WIIFM): Komunikasi formal maupun informal tidak fokus pada fitur canggih sistem, tetapi pada manfaat
pribadi yang akan didapatkan karyawan. Contohnya, untuk manajer lini, pesan komunikasi ditekankan: "Sistem baru
ini akan mengurangi waktu persetujuan cuti Anda dari 24 jam menjadi hanya 10 menit, memberi Anda lebih banyak
waktu untuk bersama tim." Untuk karyawan, pesannya adalah: "Anda bisa mengakses slip gaji dan mengajukan klaim
di mana saja, kapan saja, menggunakan smartphone." Dengan personalisasi pesan ini, karyawan dapat melakukan
sensemaking, yaitu membangun makna positif terhadap perubahan, yang menjadi kunci dalam teori komunikasi
perubahan [6]. Menggunakan Change Agents Lokal: Seperti yang ditemukan Schmid dan Domsch (2018) [7],
organisasi dalam studi kasus ini secara strategis melatih manajer lini dan "Duta Digital” dari setiap departemen
sebagai pihak yang menyampaikan pesan. Duta-duta ini bertugas menerjemahkan pesan dari kepemimpinan ke dalam
bahasa yang dipahami oleh masing-masing departemen. Mereka menjadi sumber informasi yang lebih dipercaya
karena lebih dekat dengan tim. Karyawan cenderung lebih cepat menerima perubahan karena mereka lebih percaya
pada penjelasan dari rekan kerja, bukan dari HR yang mungkin tidak mengerti kegiatan sehari-hari mereka.

3.4 Sinergi Kepemimpinan-Komunikasi dan Hasil Adopsi

Penelitian kualitatif ini mengeksplorasi bagaimana kepemimpinan dan komunikasi bekerja beriringan untuk memastikan
adopsi sistem secara efektif.

a. Mekanisme Kredibilitas, Kepercayaan, dan Konsistensi Pesan. Sinergi terjadi ketika kepemimpinan transformasional
memberikan kredibilitas dan komunikasi strategis memberikan konsistensi. Kredibilitas yang diberikan oleh
kepemimpinan: Ketika eksekutif langsung terlibat (menjadi champion) dan menunjukkan contoh penggunaan sistem
hal ini memberikan bobot dan kredibilitas pada semua saluran komunikasi selanjutnya. Jika hanya mendelegasikan,
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pesan komunikasi bisa dianggap hanya sebagai "proyek HR", bukan sebagai "inisiatif strategis organisasi."
Konsistensi yang diberikan oleh komunikasi: Komunikasi yang strategis dan transparan memastikan bahwa narasi
yang dibuat oleh kepemimpinan tetap utuh, tanpa terdistorsi di tingkat operasional. Karyawan dapat memiliki
sensemaking yang positif karena mereka menerima narasi yang sama dari eksekutif, manajer HR, dan change agents
lini. Sebaliknya, data kualitatif juga menunjukkan adanya kegagalan awal di beberapa departemen. Manajer di
departemen tersebut menjanjikan bahwa penggunaan Digital HR akan mengurangi birokrasi, namun dalam
praktiknya, mereka terus menunda persetujuan di sistem baru. Ketidaksesuaian antara apa yang diucapkan
(komunikasi) dan tindakan yang diambil (kepemimpinan operasional) merusak rasa percaya dan menyebabkan
penurunan drastis penggunaan sistem, hingga di bawah 40%. Hal ini membuktikan bahwa integrasi antara komunikasi
dan kepemimpinan sangat rentan dan perlu dijaga secara terus-menerus [8].

b. Hasil Adopsi Berdasarkan Data Kualitatif. Hasil adopsi yang optimal diperoleh melalui pengujian metode ini, yang
mencakup dua aspek, efisiensi dan pengalaman karyawan. Peningkatan efisiensi: Data dari tim proyek menunjukkan
bahwa, terlepas dari adopsi yang kuat (85% tingkat penggunaan), waktu pemrosesan tugas HR penting (seperti
pengajuan cuti atau klaim perjalanan) berkurang hingga 30%. Manajer lini melaporkan bahwa mereka berhasil
menghemat rata-rata 4 jam setiap bulan dari pekerjaan administratif, waktu yang bisa digunakan kembali untuk
memberikan pelatihan kepada tim. Pengalaman karyawan yang positif. Dalam skala Net Promoter Score (NPS)
internal yang mengukur pengalaman karyawan terhadap sistem baru, skor meningkat dari -5 menjadi +35. Karyawan
merasa sistem baru memberikan rasa percaya diri dalam mengelola karier dan manfaat yang mereka terima,
menunjukkan bahwa Digital HR telah diterima sebagai bagian dari budaya kerja, bukan sebagian dari beban tambahan
[9].

3.5 Pembahasan Kritis dan Kesenjangan Penelitian (GAP Analysis)

Pembahasan ini berfungsi untuk menempatkan temuan di atas dalam konteks literatur ilmiah serta menjawab secara
eksplisit GAP Analysis yang telah ditetapkan dalam pendahuluan.

a. Kiritik Terhadap Model Adopsi Konvensional (vs. UTAUT/TAM). Temuan penelitian ini memberikan kritik penting
terhadap model penerimaan teknologi yang umum digunakan, seperti TAM (Technology Acceptance Model) dan
UTAUT (Unified Theory of Acceptance and Use of Technology) [10]. Model-model tersebut secara tradisional
berfokus pada faktor kognitif seperti persepsi kegunaan dan kemudahan penggunaan sebagai prediktor utama adopsi.
Meski faktor-faktor ini penting, data kualitatif menunjukkan bahwa dalam tahap awal, faktor-faktor tersebut
dipengaruhi oleh emosi dan rasa percaya yang terbentuk melalui kepemimpinan dan komunikasi. Contoh: Karyawan
senior awalnya merasa sistem baru cukup sulit (persepsi rendah tentang kemudahan penggunaan). Namun, karena
adanya pendampingan personal (Individualized Consideration) dari manajer mereka (faktor kepemimpinan) dan
jaminan transparansi (faktor komunikasi), mereka bersedia mengalokasikan waktu lebih banyak untuk belajar. Ini
berarti rasa percaya dan process of sensemaking terlebih dahulu mendahului adopsi. Tanpa rasa percaya, bahkan
percepatan tajam terhadap kemudahan penggunaan pun tidak akan menghasilkan adopsi yang efektif, karena
karyawan tetap ragu atas tujuan di balik perubahan digital [11].

b. Integrasi Kepemimpinan dan Komunikasi: menjawab kesenjangan kesenjangan utama dalam penelitian ini adalah
kurangnya penelitian mengenai hubungan antara kepemimpinan dan komunikasi. Penelitian ini menunjukkan bahwa
Kepemimpinan transformasional berperan sebagai faktor utama yang mendorong, dengan menetapkan visi dan
memberi inspirasi, sementara Komunikasi Strategis berfungsi sebagai faktor kritis yang mendukung, dengan
menerjemahkan visi, membangun kepercayaan, dan menciptakan pemahaman yang positif [12]. Para ahli seperti
Spector (2021) lebih fokus pada Budaya Organisasi sebagai pengatur, tetapi penelitian ini menunjukkan bahwa
Kepemimpinan dan Komunikasi adalah dua alat utama yang digunakan secara sengaja oleh organisasi untuk
membentuk budaya yang mendorong adopsi. Kepemimpinan menciptakan lingkungan psikologis yang nyaman, dan
komunikasi mengisi lingkungan tersebut dengan pesan yang konsisten. Keberhasilan tidak hanya bergantung pada
salah satu dari keduanya, tetapi pada keselarasan antara narasi kepemimpinan dan praktik komunikasi.

c. Implikasi Teoretis dan Praktis. Implikasi Teoretis: Penelitian kualitatif ini memperkaya teori Manajemen Perubahan
dan e-HRM dengan menambahkan dimensi sinergi antara kepemimpinan dan komunikasi sebagai faktor kuat yang
mempengaruhi adopsi teknologi. Model adopsi Digital HR di masa depan perlu secara jelas menyertakan variabel
yang mengukur sejauh mana perilaku kepemimpinan sejalan dengan keakuratan komunikasi [13]. Implikasi Praktis:
Para praktisi HR dan pemimpin organisasi disarankan untuk mengalihkan fokus dari fitur perangkat lunak ke strategi
yang lebih berbasis manusia. Praktik yang direkomendasikan antara lain: (1) Membuat Eksekutif menjadi teladan
kepemimpinan yang aktif dan terlihat; (2) Mengembangkan Manajer Lini sebagai agen perubahan dan pelatih
(menggabungkan kepemimpinan dan komunikasi interpersonal); dan (3) Menggunakan komunikasi dua arah yang
transparan untuk aktif menangani kekhawatiran dan menjelaskan nilai pribadi dari Digital HR kepada setiap bagian
karyawan [14]. Secara keseluruhan, temuan ini menegaskan bahwa investasi pada teknologi HRIS tidak akan efektif
jika tidak diimbangi dengan investasi yang sama dalam pengembangan kepemimpinan transformasional dan strategi
komunikasi yang mampu menghubungkan inovasi teknologi dengan kesiapan manusia.
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Penelitian ini menemukan bahwa keberhasilan dalam menerapkan praktik Digital HR, yang awalnya menghadapi
berbagai masalah seperti ketidaksetujuan karyawan dan kesulitan untuk menyesuaikan diri meskipun sudah ada investasi
teknologi besar, sangat bergantung pada hubungan yang bekerja sama dan berkelanjutan antara Kepemimpinan
Transformasional dan Komunikasi Strategis.

Kepemimpinan Transformasional yang diperlihatkan melalui pemberian visi jelas, menginspirasi, dan menjadi contoh
dalam penggunaan sistem seperti HRIS untuk pengambilan keputusan strategis berfungsi sebagai faktor utama yang
memberikan bobot dan kepercayaan terhadap inisiatif digital. Sementara itu, Komunikasi Strategis berperan sebagai
pendukung penting yang mengubah visi menjadi nilai pribadi yang diperhatikan karyawan, membuat mereka merasa ada
manfaat yang didapat (WIIFM), membangun kepercayaan melalui transparansi dalam menyampaikan isu sensitif seperti
pemutusan hubungan kerja, serta mendorong komunikasi dua arah aktif, termasuk menerima dan menindaklanjuti
masukan dari karyawan. Sinergi antara dua faktor ini diukur melalui hasil nyata yaitu pengurangan tahanan awal yang
signifikan, meningkatkan penggunaan sistem hingga 85%, mengurangi waktu pemrosesan HR sebesar 30%, dan
meningkatkan kepuasan karyawan (NPS).

Penelitian ini juga menyoroti bahwa model adopsi teknologi konvensional seperti TAM/UTAUT membutuhkan
pendekatan yang berbeda karena rasa percaya dan proses paham makna yang dibentuk melalui kepemimpinan aktif dan
komunikasi pribadi seringkali lebih penting dari persepsi terhadap kemudahan penggunaan, khususnya di awal proses
perubahan. Dari sini, organisasi disarankan untuk mengalokasikan energi yang sama dalam membangun manajer lini
sebagai agen perubahan dan pelatih, serta menjaga konsistensi antara narasi kepemimpinan dan tindakan nyata untuk
menghindari kerusakan kepercayaan. Meskipun penelitian berhasil memberikan kontribusi teoretis terhadap teori
Manajemen Perubahan dan e-HRM melalui tambahan dimensi sinergi, terdapat keterbatasan utama, yaitu menggunakan
metode studi kasus yang membatasi umumnya hasil penelitian pada berbagai organisasi. Dengan fokus pada fase awal
adopsi (sekitar enam bulan evaluasi), penelitian ini belum menganalisis tantangan keberlanjutan dan dampak jangka
panjang (di atas tiga tahun) dari Digital HR. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas lingkup
dengan pendekatan kuantitatif yang mengukur sinergi ini pada populasi yang lebih luas, serta mengeksplorasi
implementasi Digital HR dalam konteks adopsi kecerdasan buatan (AI) yang menghadirkan tantangan lain terkait
kepemimpinan dan komunikasi.
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