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Abstract

Digital transformation in HR management has evolved into a crucial strategy for enhancing the efficiency and
competitiveness of construction companies in the Industry 4.0 era. This study aims to investigate the application
of digital transformation in HR management at PT Wika (Persero) Tbk. The research focuses on five main aspects:
HR planning, recruitment processes, digital-based training, performance evaluation, and their impact on smooth
project operations. This study uses a qualitative approach, employing a case study method and data triangulation,
including in-depth interviews, field observations, and literature reviews. The results show that implementing the
Human Capital Management System (HCMS) and the WikaZone platform successfully increased the efficiency of
workforce planning and employee performance management. The digital-based recruitment process was faster.
Online training on the Wikademy platform provided flexibility in learning. Digital performance evaluation was
deemed administratively efficient. Digital transformation also had a positive impact on cross-team coordination
and project documentation, but still faces obstacles such as limited infrastructure, asynchronous central and local
systems, and minimal end-user involvement in system design. Therefore, the success of digital HR transformation
critically depends on alignment among technology, HR readiness, and inclusive, adaptive policy support to project
dynamics.

Keywords digital transformation, human resource management, efficiency, digital technology.
1. Pendahuluan

Dalam era digital saat ini yang terus mengalami kemajuan, tentu setiap perusahaan akan
menghadapi tuntutan dan tantangan yang berbeda-beda untuk bisa beradaptasi pada era saat ini.
Transformasi digital menjadi pilar utama untuk meningkatkan daya saing pada perusahaan
dipasar global yang semakin kompetitif (Brynjolfsson, E., & McAfee, 2014). Aspek penting
untuk mengimplementasikan transformasi digital yaitu manajemen sumber daya manusia
(SDM). Dengan manajemen SDM yang efektif dan terarah tentu akan mendorong peningkatan
kinerja perusahaan diera digital saat ini. Manajemen SDM memiliki peran yang krusial dalam
mengidentifikasi keterampilan baru yang diperlukan untuk menghadapi tantangan dan peluang
yang ada dipasar (Royan et al., 2024)

Kualitas SDM di Indonesia tergolong masih rendah. Informasi dari BPS tahun 2024
menunjukkan bahwa angkatan kerja di Indonesia masih didominasi oleh penduduk yang
berpendidikan SD atau kurang (tidak tamat SD), atau 10%. Angkatan kerja dengan magang

FMI gy 588
Published by: — = * = ~* % '
FORUM MANAJEMEN N

INDONESTA -
TRAMDA LML SLIdTs


mailto:052110101@uii.ac.id

Semunar Nasional LS
FMI 2025 Batam Batam

=025

e-ISSN: 3026-4499

Prosiding Vol. 5

21-23 Oktober 2025

terakhir adalah SMP sebesar 18,23%, SMA sebesar 18,23% dan SMK sebesar 11,95%.
Sedangkan angkatan kerja dengan kualifikasi DI/IVIII/ dan perguruan tinggi hanya sebesar
12,60% (Sulastri & Methasari, 2025). Rendahnya kualitas sumber daya ini memerlukan upskill
atau transformasional human capital dengan merancang strategi guna menghasilkan pekerja
berdasarkan kebutuhan sehingga rendahnya kualitas SDM teratasi (Raharjo, 2024).

Perkembangan kualitas SDM tidak lepas dengan perkembangan transformasi digital (Malik et
al., 2022). Transformasi digital dalam manajamen SDM menjadi aspek yang semakin penting
dalam dunia industri, termasuk sektor konstruksi. Seiring dengan perkembangan teknologi,
industry dan perusahaan mulai mengadopsi berbagai sistem berbasis digital untuk
mengoptimalkan pengelolaan SDM mereka. Transformasi digital dapat memudahkan
operasional manajemen SDM yang berbasis teknologi, seperti pelatihan pada karyawan yang
melalui platform e-learning, webinar dan aplikasi- aplikasi pelatthan SDM. Tentu dengan
adanya pelatihan berbasis digital, karyawan dapat mengembangkan kemampuan dan kreativitas
kapan saja dan dimana saja (Bangsawan, 2023).

PT Wijaya Karya (Persero) Tbk., sebagai salah satu perusahaan konstruksi terbesar di
Indonesia, telah memanfaatkan berbagai inovasi digital untuk mendukung pengelolaan SDM,
khususnya dalam proyek besar seperti pembangunan Jalan Tol Semarang-Demak Seksi 1B.
Proyek Semarang-Demak Seksi 1B merupakan bagian dari proyek infrastruktur strategis
nasional yang membutuhkan manajemen SDM yang efisien dan efektif untuk memenuhi target
waktu dan anggaran. Dalam menghadapi tantangan tersebut, PT Wijaya Karya mulai
memanfaatkan teknologi digital untuk menyederhanakan dan meningkatkan proses manajerial
SDM, yang mencakup perencanaan, rekrutmen, pelatihan, pengembangan, serta pengelolaan
kinerja.

Dalam proyek konstruksi besar seperti pembangunan Jalan Tol Semarang- Demak Seksi 1B,
PT Wijaya Karya perlu memanfaatkan teknologi untuk memprediksi jumlah dan jenis tenaga
kerja yang diperlukan pada berbagai tahap proyek. Dalam menangani masalah utama ini,
menurut hasil wawancara pra penelitian dengan bagian personalia, PT Wijaya Karya telah
mengaplikasikan penggunaan fingerspot.

Dampak positif kebijakan fingerspot PT Wijaya Karya dari segi manajemen memudahkan
monitoring cuti termasuk 1zin pribadi dan izin sakit serta absensi setiap harinya secara otomatis
dengan lebih cepat dan efiesien. Sistem ini turut memudahkan pengajuan cuti yang disesuaikan
dengan jumlah kuota yg disepakati. Selain itu, karyawan tidak perlu melakukan absen
menggunakan mesin fingerprint. Sebagai gantinya yaitu menggunakan GPS yang otomatis
mendeteksi lokasinya sehingga dokumentasi rekap absen tinggal di download dan mengurai
waste kertas. Namun dampak kebijakan fingerspot di lingkungan industri ada pada kendala
pengajaran ke lapangan dan banyaknya SDM yang tidak mengenal teknologi. Saat aplikasi error
atau lupa password, karyawan berulangkali mengkonsultasikan masalah tersebut ke bagian
personalia yang tentunya hal ini membuat waktu kerja terpotong dan tidak efisien. Selain itu,
ketidakmampuan untuk memantau dan mengelola kinerja karyawan dari masalah tersebut
berpotensi merusak kelancaran proyek dan mengganggu pencapaian target yang telah
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ditetapkan.

Masalah utama terkait keterbatasan literasi teknologi (gaptek) yang dialami sebagian besar
karyawan proyek di PT Wijaya Karya ialah keterbatasan kemampuan dalam memanfaatkan
teknologi secara optimal, yang dapat menghambat berbagai aspek pekerjaan, dan interaksi
sosial. Kurangnya literasi digital dan akses teknologi yang memadai menjadi faktor utama yang
menyebabkan karyawan gaptek (Sulastri & Methasari, 2025). Sebagai solusi, penelitian ini
bertujuan untuk menggali bagaimana penerapan transformasi digital dalam manajemen SDM
dapat mengatasi tantangan tersebut. Dengan memanfaatkan teknologi digital, seperti sistem
manajemen kinerja berbasis cloud, platform e- learning, serta sistem perencanaan tenaga kerja
berbasis data, PT Wijaya Karya dapat mengelola SDM dengan lebih efisien dan efektif.

Penelitian ini akan memberikan wawasan tentang bagaimana implementasi teknologi berbasis
digital dapat meningkatkan perencanaan tenaga kerja yang lebih akurat, mempercepat proses
rekrutmen, serta menyediakan pelatihan yang relevan dan dapat diakses kapan saja. Dengan
merancang sistem pengelolaan SDM berbasis digital yang dapat menangani masalah
perencanaan, rekrutmen, pelatihan, pengembangan kompetensi, dan pengelolaan kinerja secara
terintegrasi, PT Wijaya Karya dapat memastikan kelancaran operasional proyek, mengurangi
biaya yang tidak perlu, serta meningkatkan kualitas pekerjaan yang dihasilkan.

2. Tinjauan Literatur

Penelitian ini terbentuk dari beberapa referensi penelitian terdahulu yang penulis kumpulkan
dengan cara melihat relevansi bagi penyusunan penelitian ini. Berikut tinjauan singkat yang
dapat penulis berikan untuk referensi penelitian dahulu tersebut :

Penelitian yang dilakukan oleh (Adawiah et al., 2023) berjudul ”Digital Transformation Impact
on Human Resource Management Practices in Indonesia: Exploring Technology-Based
Approaches” memiliki latar belakang mengenai transformasi digital di dunia yang telah
mempengaruhi manajemen SDM (HRM) di Indonesia. Studi ini mengeksplorasi peran
teknologi dalam transformasi organisasi dengan menerapkan praktik HRM berbasis teknologi
di Indonesia. Penelitian ini menganalisis bagaimana teknologi ini membentuk praktik HRM
dalam berbagai organisasi Indonesia dengan menekankan perekrutan online, analisis kinerja
yang didorong oleh teknologi, dan pembelajaran online. Metodologi analitik melibatkan survei
lintas sektoral organisasi dari berbagai sektor industri, mengadaptasi teknik analisis data untuk
menyelaraskan dengan faktor peraturan dan budaya yang mempengaruhi praktik HRM berbasis
teknologi di Indonesia. Hasil penelitian menyatakan bahwa peran adaptasi teknologi dapat
meningkatkan efisiensi organisasi di tengah perkembangan dinamika

Penelitian yang dilakukan oleh (Susilowati et al., 2021) berjudul “Human Resource
Management Patterns in Indonesia’s Construction Companies” melihat penelitian di beberapa
negara dari benua yang berbeda sebagai latar belakang sumber daya manusia dalam konstruksi
yang terus dikembangkan. Namun, satu fakta menunjukkan bahwa SDM di bidang konstruksi
Indonesia masih belum siap untuk bersaing dalam hal kualitas dengan tenaga kerja beberapa
negara di Asia. Penelitian ini dilakukan untuk menentukan kondisi manajemen SDM di
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perusahaan konstruksi di Indonesia. Instrumen pengambilan data menggunakan kuesioner dan
wawancara terstruktur di 50 perusahaan konstruksi yang dipilih secara acak dari berbagai
wilayah Indonesia. Data yang diperoleh diproses menggunakan analisis data kuantitatif
menggunakan analisis statistik parametrik. Hasil penelitian menyatakan bahwa MSDM di
perusahaan konstruksi Indonesia dalam kondisi baik atau sangat baik menyediakan 92%. Ini
menunjukkan bahwa sebagian besar industri ini telah ~memberlakukan dan
mengimplementasikan kebijakan yang terkait dengan MSDM. Namun, pola perencanaan
SDM di perusahaan konstruksi Indonesia lebih banyak fokus pada perencanaan operasional,
yang berarti bahwa perencanaan perusahaan konstruksi di Indonesia masih berorientasi pada
proyek atau jangka pendek

Penelitian yang dilakukan oleh (Raharjo, 2024) berjudul ”The Impact of Digital Transformation
on Human Resource Development in the Online Business Paradigm” memiliki latar belakang
mengenai dampak transformasi digital yang mengeser model bisnis konvensional terhadap
model bisnis online. Perubahan ini mencakup berbagai aspek, mulai dari cara produk dan
layanan dipasarkan pada interaksi dengan pelanggan. Melalui metode kualitatif dengan
pendekatan studi kasus literatur, penelitian ini bertujuan untuk memahami pengaruh
transformasi digital pada pengembangan SDM (HRD) dalam konteks bisnis online. Hasil
penelitian menyatakan bahwa transformasi digital telah menjadi kebutuhan bagi setiap bisnis
yang ingin bertahan hidup dan berkembang, terutama di dunia bisnis online. Pergeseran ini
mengeret pengembangan HRD tidak hanya terkait dengan keterampilan teknis tetapi juga untuk
adaptasi, pembelajaran berkelanjutan, dan pemahaman holistik dari ekosistem bisnis online.

Transformasi Digital 4.0 memperkenalkan teknologi digital sebagai bagian penting dari
kehidupan manusia dan mengubah cara kita dalam bekerja, berinteraksi, dan memandang dunia
luar (Chandra & Pouchous, 2017). Fenomena tranformasi digital ini tidak hanya mengubah cara
industri beroperasi namun juga merambah ke kehidupan sehari-hari, seperti kita berkomunikasi,
mengakses informasi, menjalankan suatu pekerjaan, menuntut pendidikan, dan hiburan.
Menurut (Westerman et al., 2012) transformasi digital melibatkan perubahan mendalam dalam
cara organisasi menggunakan teknologi, proses, dan orang untuk memenuhi kebutuhan pasar
yang berubah dengan cepat. Teknologi digital dapat membantu perusahaan mencapai efisiensi
lebih tinggi, inovasi produk dan layanan baru, serta mempercepat pengambilan keputusan
dengan menggunakan data yang lebih akurat dan real-time.

Transformasi digital membawa dua dampak yaitu positif dan negatif. Dampak positif yaitu
mencakup peningkatan efisiensi operasional, transparansi, dan juga terbukanya peluang bisnis
baru yang lebih banyak. Sementara itu, dampak negatifnya yaitu munculnya kesenjangan
digital yang dirasakan antar individu ataupun divisi dan adanya risiko penyebaran informasi
hoax atau tidak akurat lebih cepat.

Menurut (Stone & Deadrick, 2015) menjelaskan bahwa manajemen SDM digital melibatkan
penerapan alat berbasis teknologi untuk berbagai aspek HR, seperti rekrutmen, pelatihan,
evaluasi kinerja, dan pengembangan karyawan yang akan lebih efisien, terintegrasi, dan
strategis. (Stone & Deadrick, 2015) menekankan manajemen SDM digital tidak hanya
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menggantikan proses manual menjadi otomatis, tetapi SDM digital ini berperan besar dalam
mengubah peran SDM dari fungsi administratif menjadi lebih strategis untuk mencapai tujuan
organisasi. Manajemen SDM yang memanfaatkan teknologi digital untuk meningkatkan
efisiensi, akurasi dan transparansi dalam berbagai tugas, seperti rekrutmen, pemantauan kinerja
karyawan, dan analisis data. Dengan digitalisasi akan lebih mudah dalam mengoptimalisasikan
tugas administratif, pemantau kinerja karyawan secara real time dan pengambilan keputusan
yang lebih efektif berdasarkan dengan data-data yang telah didapatkan.

3. Metode Penelitian

Pendekatan kualitatif menggunakan teknik studi kasus diterapkan dalam penelitian ini. Peneliti
memilih metode ini karena penelitian kualitatif memberikan pemahaman yang lebih kaya
tentang penerapan transformasi digital dalam MSDM pada Proyek Jalan Tol Semarang-Demak
Seksi 1B melalui perspektif partisipan, seperti manajer proyek, kepala departemen SDM, dan
karyawan proyek.

Metode ini bersifat eksploratif, memungkinkan peneliti untuk menyelidiki interpretasi,
pandangan, dan persepsi para partisipan mengenai penerapan teknologi digital dalam
pengelolaan SDM. Dengan menggunakan metode studi kasus, penelitian ini dapat mengungkap
detail spesifik mengenai penerapan teknologi digital di PT Wijaya Karya (Persero) Tbk. Dan
Proyek Jalan Tol Semarang-Demak Seksi 1B, serta mengidentifikasi faktor-faktor yang
mempengaruhi keberhasilan atau tantangan yang dihadapi dalam implementasi tersebut (Yin,
2017).

Dalam penerapan metode kualitatif ini, penelitian kepustakaan menjadi langkah penting untuk
memperoleh informasi yang relevan mengenai transformasi digital, manajemen SDM, dan
industri konstruksi. Pengumpulan data dalam penelitian kepustakaan dilakukan melalui
penelaahan literatur terkait, seperti membaca, mengutip, dan menganalisis dokumen yang
relevan dengan tema penelitian.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh individu yang terlibat dalam Proyek Jalan Tol
Semarang-Demak Seksi 1B yang terkait dengan penerapan teknologi digital dalam manajemen
sumber daya manusia (SDM). Populasi ini mencakup jajaran manajemen dan karyawan proyek.

Sampel dalam penelitian ini dipilih dengan menggunakan teknik non- probability sampling,.
Teknik yang digunakan adalah purposive sampling, yaitu pemilihan sampel berdasarkan
individu yang memiliki pengetahuan, pengalaman, atau keterlibatan langsung dengan
penerapan teknologi digital dalam manajemen SDM. Data didapatkan melalui observasi,
wawancara, atau kuesioner dari sumber atau informan yang bersangkutan.

Dalam penelitian menggunakan metode triangulasi dalam proses pengumpulan datanya, teknik
pengumpulan data ini melalui pendekatan multimetode yang dilakukan oleh peneliti untuk
mengumpulkan data dan menganalisis data yang telah didapatkan dari berbagai perspektif.
Dengan menggunakan teknik ini maka akan lebih baik dalam melihat dan mendapatkan tentang
fenomena yang diteliti dari berbagai sudut pandang yang berbeda. Setelah didapatkannya data
tersebut maka dapat diperiksa, dipahami, dan dibandingkan dari berbagai sudut pandang yang
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telah didapatkan, ini dilakuan untuk mendapatkan kebenaran yang lebih valid. Triangulasi
memiliki tujuan untuk mengurangi bias yang mungkin terjadiselama proses pengumpulan dan
analisis data, dengan memastikan data dan informasi yang didapatkan dari berbagai sumber
tersebut adalah benar (Rahardjo, 2010).

Menurut (Denzin, 2009) triangulasi mencakup empat hal, yaitu: 1) triangulasi data, 2) triangulasi
peneliti, 3) triangulasi teori, dan 4) triangulasi metode. Dalam penelitian ini penulis hanya
mengambil dan menggunakan metode triangulasi sumber data, yang mana triangulasi sumber
data ini digunakan untuk memvalidasi informasi yang telah didapatkan melalui berbagai metode
dan beberapa sumber data yang berbeda.

4. Hasil dan Pembahasan

4.1 Efisiensi Penggunaan Teknologi Digital Dalam Proses Rekrutmen Tenaga Kerja Pada
Proyek Toll Road Development Of Semarang- Demak 1B

Transformasi digital di bidang MSDM telah mendorong perusahaan-perusahaan di berbagai
sektor untuk mengubah pendekatan mereka dalam merekrut dan menyeleksi tenaga kerja. PT
Wijaya Karya (Persero) Tbk melalui Proyek Jalan Tol Semarang—Demak Seksi 1B telah
menerapkan berbagai sistem berbasis digital untuk mempercepat dan menyederhanakan proses
rekrutmen, khususnya dalam hal pengumpulan data pelamar, seleksi administrasi, serta
penjadwalan wawancara. Proses ini kini sebagian besar dilakukan melalui platform digital
seperti Google Form, email, serta sistem internal perusahaan yang terhubung langsung dengan
pusat. Hal ini secara signifikan memangkas waktu administratif dan mengurangi kebutuhan
dokumentasi fisik.

Temuan ini diperkuat oleh hasil penelitian dari (Andriyani, 2024) yang menyebutkan bahwa
sistem e-recruitment mampu memangkas hingga 60% waktu proses perekrutan dibandingkan
metode konvensional. Selain itu, sistem digital juga memperkuat akuntabilitas data pelamar
dengan menyediakan jejak audit yang jelas dan ketertelusuran yang lebih tinggi (Iriyanti et al.,
2025). Meskipun efisien, sistem ini masih menghadapi sejumlah tantangan. Salah satu kendala
utama adalah ketergantungan yang tinggi terhadap pengambilan keputusan dari pusat. Informan
II mengungkapkan bahwa proses seleksi berada di bawah otoritas tim pusat, sehingga unit
proyek hanya menerima daftar nama dan jadwal wawancara dari hasil seleksi awal yang telah
ditentukan.

Ketergantungan semacam ini sering kali menghambat fleksibilitas proyek lokal, terutama jika
dibutuhkan pengisian posisi secara mendadak. Dalam studi MDPI (Khahro et al., 2023)
disebutkan bahwa sistem digital yang terpusat memilik kelemahan utama dalam konteks
operasional yang bersifat dinamis seperti konstruksi, karena rentan terhadap keterlambatan
pengambilan keputusan lapangan.

Sebagai solusi strategis, pendekatan hybrid dalam sistem rekrutmen menjadi opsi yang lebih
ideal. Sistem hybrid menggabungkan kekuatan teknologi digital untuk efisiensi seleksi
administratif dengan fleksibilitas dukungan administratif lokal untuk kontekstualisasi
kebutuhan proyek. Selain itu, pendekatan ini juga dapat diintegrasikan dengan platform
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pelatihan internal WIKA seperti Wikademy.

Wikademy menyediakan berbagai modul pelatihan daring yang mencakup topik-topik seperti
pengenalan budaya kerja WIKA, prinsip-prinsip K3 (Keselamatan dan Kesehatan Kerja), tata
kelola proyek berbasis lean construction, serta pemanfaatan sistem digital internal seperti SAP
dan HCMS. Bagi tenaga kerja yang baru direkrut, khususnya dari kategori non-organik seperti
kontrak atau outsourcing, Wikademy dapat menjadi jembatan adaptasi digital untuk
menyetarakan literasi dan kesiapan kerja sejak hari pertama bergabung di proyek.

Dalam konteks ini, penerapan model rekrutmen hybrid menjadi relevan sebagai solusi strategis.
Model ini menggabungkan keunggulan efisiensi dan objektivitas dari sistem berbasis Al
dengan kedalaman penilaian kualitatif yanghanya bisa dicapai oleh perekrut manusia. (Kumar
& Yanamala, 2021) menjelaskan bahwa sistem hybrid memungkinkan proses seleksi dilakukan
secara dua tahap: penyaringan awal berbasis Al yang fokus pada data kuantitatif seperti
kecocokan kualifikasi dan riwayat pengalaman, dilanjutkan dengan penilaian oleh manusia
terhadap aspek yang lebih subtil seperti motivasi kerja, potensi pertumbuhan, dan kecocokan
budaya organisasi. Setelah kandidat dinyatakan lolos, proses digital berlanjut dalam bentuk
onboarding dan pelatihan awal melalui platform seperti Wikademy, yang dirancang untuk
mempercepat adaptasi karyawan terhadap sistem kerja proyek dan nilai-nilai perusahaan.
Dengan demikian, pendekatan hybrid ini tidak hanya menciptakan proses rekrutmen yang lebih
holistik, tetapi juga memastikan kesiapan kerja yang lebih terstandar melalui dukungan sistem
pembelajaran digital berbasis proyek.

4.2 Efektivitas Pelatihan Berbasis Digital terhadap Pengembangan Kompetensi Proyek Toll
Road Development Of Semarang-Demak 1B

Transformasi digital dalam manajemen sumber daya manusia telah mendorong perubahan
mendasar dalam strategi pelatihan dan pengembangan kompetensi tenaga kerja. Pelatihan kini
tidak lagi mengandalkan metode tatap muka konvensional semata. Perusahaan mulai
mengadopsi pendekatan pelatihan berbasis digital (e-learning) melalui media seperti Learning
Management System (LMS), modul PDF, video tutorial, serta webinar daring yang dikirim
langsung oleh kantor pusat. Menurut Informan I (Kasie Keuangan dan Administrasi), penerapan
sistem ini memberikan fleksibilitas yang lebih tinggi bagi pekerja dalam mengakses materi
pelatihan: “Materi pelatihan sekarang bisa dibuka dari mana saja, biasanya kita dikasih link
ke modul atau video dari pusat. Jadi lebih hemat waktu.”

Pernyataan ini mencerminkan prinsip utama dari pembelajaran digital, yaitu fleksibilitas dalam
waktu, tempat, dan ritme belajar. Fleksibilitas ini sesuai dengan penelitian (Azwar et al.,
2024) yang menyebut bahwa pelatithan daring meningkatkan retensi pengetahuan karena
peserta dapat belajar sesuai ritme dan kebutuhan mereka. Studi dari (Laurentin Carolin Tiara et
al., 2023) juga menggaris bawahi bahwa sistem e-learning mengurangi biaya logistik pelatihan
dan menciptakan jejak digital yang mudah diaudit. Namun demikian, pelatihan digital juga
menghadapi sejumlah tantangan, terutama dalam hal aksesibilitas teknologi dan relevansi
materi. Informan II menyoroti bahwa sebagian besar pekerja teknis, khususnya yang berasal
dari subkontraktor atau vendor lokal, masih kesulitan dalam mengoperasikan platform digital:
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“Pekerja teknis kadang nggak ngerti harus klik apa. Materi sudah bagus tapi kalau nggak ada
orang yang jelaskan ulang ya mereka bingung juga.”

Tantangan ini memperlihatkan bahwa literasi digital menjadi faktor penentu utama keberhasilan
e-learning, terutama dalam konteks sektor konstruksi. (Lee et al., 2023) juga menegaskan bahwa
pelatihan yang hanya berbasis modul pasif seperti PDF atau video satu arah cenderung kurang
efektif, karena tidak menghadirkan konteks praktik langsung yang sangat dibutuhkan dalam
pekerjaan lapangan. Masalah lain yang muncul adalah relevansi materi pelatihan. Informan I
(Kasie KA) menyatakan bahwa materi yang diberikan sering kali bersifat terlalu umum dan
tidak kontekstual: “Kadang materi yang dikasih kurang relevan sama pekerjaan kami di
proyek. Misal, pelatihan manajemen umum, padahalkami butuh pelatihan teknis seperti cara
pengoperasian alat berat.”

Hal ini menggambarkan bahwa keberhasilan pelatihan digital bukan hanya soal penyediaan
konten, tetapi juga pada kualitas kurikulum yang berbasis kebutuhan (needs-based training).
(Chen, 2023) menyebutkan bahwa efektivitas pelatihan digital tidak terletak pada kuantitas
materi, tetapi pada kesesuaian isi dengan kebutuhan operasional peserta. Pelatihan yang tidak
berbasis kebutuhan (needs-based training) akan dianggap sebagai formalitas administratif tanpa
hasil konkret. Sebagai solusi, proyek ini mulai menerapkan metode blended learning, yakni
kombinasi antara pelatihan daring dan sesi tatap muka di lapangan. Informan I1I menyampaikan
bahwa setelah peserta menyelesaikan modul daring, dilakukan diskusi langsung dengan
instruktur untuk mengkonfirmasi pemahaman: “Setelah e-modul, kami adakan diskusi kecil di
lapangan, 2 trainer menjelaskan ulang materi lewat simulasi singkat.”

Pendekatan ini terbukti lebih efektif. Menurut Scratchie (2025), blended learning dalam
pelatihan keselamatan konstruksi meningkatkan pemahaman praktis hingga 43% dibanding
hanya mengandalkan e-learning. Selain blended learning, potensi adopsi teknologi pelatihan
berbasis simulasi digital seperti Virtual Reality (VR) juga mulai dilirik sebagai strategi
penguatan pelatihan teknis. Highways Today (2025) mencatat bahwa penggunaan VR dalam
pelatihan prosedur keselamatan dan pengoperasian alat berat dapat menurunkan tingkat
kecelakaan kerja sebesar 30% dalam 3 bulan pertama implementasi proyek. Simulasi VR
memberikan pengalaman belajar yang lebih realistis dan interaktif, sehingga memungkinkan
pekerja memahami skenario kompleks sebelum mereka berada di lingkungan kerja yang
sebenarnya.

Dengan demikian, efektivitas pelatihan berbasis digital di proyek ini tidak hanya terletak pada
kecepatan distribusi informasi atau efisiensi biaya, tetapi juga bergantung pada tiga pilar utama:
aksesibilitas teknologi, kesesuaian materi, dan integrasi praktik lapangan. Diperlukan sistem
pelatihan yang adaptif terhadap segmentasi tenaga kerja, mempertimbangkan keterbatasan
literasi digital, serta mampu menjawab kebutuhan teknis secara spesifik sesuai dengan dinamika
proyek.

Published by:
FOBRUM MANAJEMEN
ON A

E M1 pmy

KTRAMDA LML LT



Semunar Nasional LS
FMI 2025 Batam Batam

=025

e-ISSN: 3026-4499

Prosiding Vol. 5

21-23 Oktober 2025

4.3 Dampak Penggunaan Sistem Manajemen Kinerja Berbasis Digital Pada Pengelolaan dan
Evaluasi Kinerja Karyawan di Proyek Toll Road Development Of Semarang Demak 1B

Transformasi digital dalam MSDM telah membawa perubahan yang signifikan, tidak hanya
pada proses rekrutmen dan pelatihan, tetapi juga dalam sistem evaluasi kinerja. Di lingkungan
Proyek Jalan Tol Semarang—Demak Seksi 1B yang dikelola oleh PT Wijaya Karya (Persero)
Tbk, penerapan sistem evaluasi kinerja digital berbasis dashboard telah menggantikan format
manual yang sebelumnya digunakan. Melalui sistem ini, penilaian dilakukan secara daring,
memungkinkan pelaporan otomatis, keterlacakan data, dan keterhubungan langsung dengan
pusat perusahaan tanpa perlu proses fisik yang memakan waktu.

Informan I menjelaskan bahwa sistem ini telah memudahkan proses administratif dalam
evaluasi: “Kami cukup isi form penilaian lewat dashboard setiap akhir bulan. Semua sudah
terhubung langsung ke pusat, jadi tinggal submit. Ini jauh lebih cepat dan lebih rapi
dibandingkan sebelumnya.”

Efisiensi ini juga didukung oleh temuan (Djunaedi et al., 2025), yang menunjukkan bahwa
sistem evaluasi digital dapat memangkas waktu pelaporan hingga 40% dan mengurangi potensi
kesalahan input sebesar 30% pada proyek infrastruktur berskala nasional. Namun, tantangan
muncul dari sisi implementasi di lapangan. Meskipun sistem telah tersedia, pemahaman
terhadap isi dan maksud indikator penilaian masih rendah. Informan II menyatakan: “Namun
masih banyak pekerja yang merasa kesulitan saat mengisi penilian mandiri, seperti istilah
didalamnya cukup teknis dan mereka belum familiar. Mungkin dari petunjuk pengisiannya yang
masih kurang jelas, alhasil mereka mengisi dengan pemahaman mereka sendiri dan belum
maksimal.”

Situasi ini menunjukkan adanya kesenjangan antara desain sistem yang berorientasi korporat
dan realitas operasional di lapangan. (Indriani et al., 2023) menegaskan bahwa penerapan sistem
evaluasi digital di sektor konstruksi Indonesia menghadapi tiga tantangan utama: rendahnya
literasi digital, minimnya pelatihan penggunaan sistem, dan belum adanya pendekatan indikator
berbasis kebutuhan peran kerja.

Lebih lanjut, sistem yang digunakan belum sepenuhnya mencerminkan kompleksitas pekerjaan
proyek. Informan III mengemukakan: “/ndikatornya terlalu umum dan kurang relevan dengan
pekerjaan di lapangan. Misalnya soal ‘inisiatif kerja’ atau ‘kolaborasi’itu sulit diukur kalau
konteksnya di proyek pengecoran atau pengaspalan.”

Evaluasi yang tidak mempertimbangkan kondisi kerja spesifik proyek menyebabkan pekerja
merasa tidak dihargai secara adil. (Yang et al., 2023) menyarankan pentingnya penerapan multi-
objective performance models yang fleksibel, sehingga indikator tidak hanya menilai secara
administratif, tetapi jugamenangkap dinamika pekerjaan aktual seperti kecepatan pengerjaan,
efektivitas penggunaan material, dan kepatuhan terhadap SOP lapangan.

Sistem evaluasi digital di proyek ini memang membantu efisiensi administratif, tetapi secara
fungsional belum digunakan secara optimal sebagai alat pengembangan SDM. Evaluasi kinerja
masih dipersepsikan sebagai formalitas bulanan. Padahal jika digunakan dengan pendekatan
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yang benar, sistem ini dapat menjadi sarana refleksi, perbaikan diri, dan dasar pengambilan
keputusan promosi dan pelatihan.

Evaluasi berbasis digital idealnya mengikuti prinsip dari Permen PAN-RB No. 6 Tahun 2022
tentang Manajemen Kinerja Pegawai, yang menekankan indikator harus SMART (Spesifik,
Measurable, Achievable, Relevant, Time-bound), meskipun proyek ini berada di sektor BUMN.
Prinsip tersebut tetap dapat diadopsi untuk membentuk sistem yang adil dan adaptif terhadap
dinamika proyek. Untuk menjawab permasalahan tersebut, dibutuhkan pendekatan integratif.
Salah satu pendekatan yang direkomendasikan adalah blended evaluation, yaitu perpaduan
antara sistem digital dan coaching langsung dari atasan lapangan. Seperti yang ditegaskan oleh
(Jayadinata Lukito et al., 2024), keberhasilan sistem evaluasi kinerja proyek berbasis teknologi
sangat tergantung pada kualitas komunikasi manusia yang menyertainya. Sistem yang mampu
menyatukan data kuantitatif dan insight kualitatif akan mendorong pengembangan SDM yang
lebih adil, adaptif, dan produktif.

4.4 Peran Transformasi Digital Dalam Sistem Manajemen Kinerja Berbasis Digital Pada
Proyek Toll Road Development Of Semarang- Demak 1B

Di Proyek Jalan Tol Semarang—Demak Seksi 1B yang dikelola oleh PT Wijaya Karya (Persero)
Tbk, sistem manajemen kinerja berbasis digital telah menjadi instrumen utama dalam
mewujudkan efisiensi pengelolaan tenaga kerja. Sistem evaluasi kinerja kini dilaksanakan
melalui dashboard digital yang terhubung langsung dengan pusat perusahaan, menggantikan
sistem manual yang selama ini memerlukan dokumen fisik. Dengan fitur pengisian daring,
pelaporan otomatis, dan keterlacakan data secara real-time, transformasi digital ini
memungkinkan setiap aktivitas terkait SDM dapat terpantau secara lebih transparan dan efisien.
Hal ini memperkecil risiko miskomunikasi dan keterlambatan dalam pengambilan keputusan
karena seluruh proses terdokumentasi dengan baik dalam sistem digital. Manfaat nyata dari
sistem digital ini terlihat dari pernyataan Informan I yang menyebut, “Kami cukup isi form
penilaian lewat dashboard setiap akhir bulan. Semua sudah terhubung langsung ke pusat, jadi
tinggal submit. Ini jauh lebih cepat dan lebih rapi dibandingkan sebelumnya.”

Pernyataan tersebut diperkuat oleh (Djunaedi et al., 2025) yang menunjukkan bahwa
penggunaan sistem evaluasi digital dapat memangkas waktu pelaporan hingga 40% dan
mengurangi potensi kesalahan input sebesar 30% pada proyek infrastruktur nasional. Tidak
hanya meningkatkan efisiensi, digitalisasi juga mampu meminimalkan ketidakpastian dalam
pengelolaan SDM karena seluruh data tersaji secara aktual dan terintegrasi antara lapangan dan
pusat. Informan III turut menegaskan manfaat ini dengan menyatakan : “Sistem manajemen
SDM yang menggunakan digitalisasi ini akan lebih memberikan hasil data yang akurat ya, nah
data ini nantinya bisa membantu pengambilan keputusan. Pastinya kan proyek juga akan
melihat kebutuhan di lapangan ya sebelum nantinya melakukan perencanaan yang mungkin
akan diputuskan.”

Pernyataan ini memperkuat bahwa akurasi dan keterkinian data merupakan nilai tambah utama
dari sistem digital, khususnya dalam mendukung pengambilan keputusan strategis secara tepat
waktu. Di sisi lain, transformasi digital juga turut mendorong peningkatan koordinasi lintas
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fungsi di dalam struktur organisasi proyek. Melalui sistem digital, laporan dari berbagai divisi
seperti keuangan, SDM, dan teknis dapat disatukan dalam satu platform, memungkinkan
kesamaan persepsi dan akselerasi proses kerja. Hal ini menjadi penting dalam proyek seperti
Semarang—Demak Seksi 1B yang melibatkan banyak pihak, termasuk subkontraktor, konsultan
pengawas, dan owner. Informan Il menjelaskan : “Sistem bagus, tapi sering kali terlalu teoritis.
Di lapangan butuh fleksibilitas, tapi sistem pusat tidak bisa diubah seenaknya.”

Ini menunjukkan adanya kesenjangan antara desain sistem yang bersifat sentralistik dengan
kebutuhan operasional proyek yang dinamis. Selain itu, Informan I juga menyampaikan
tantangan di lapangan: “Kami memang sudah gunakan sistem digital untuk banyak hal, tapi
tidak semua tenaga proyek terbiasa dengan sistem. Ada yang gaptek, bahkan untuk login pun
perlu dibantu.”

Hal ini menunjukkan bahwa salah satu hambatan terbesar dalam transformasi digital adalah
rendahnya literasi digital di kalangan tenaga kerja proyek. Temuan ini sejalan dengan (SMERU,
2022), yang menekankan bahwa tingkat literasi digital di sektor konstruksi Indonesia, khususnya
pada jenjang teknis dan operasional, masih sangat rendah. Keterbatasan infrastruktur jaringan
di beberapa lokasi proyek juga memperburuk situasi, menghambat pemanfaatan sistem berbasis
cloud yang membutuhkan koneksi stabil dan cepat. Dalam hal ini, (Yang et al., 2023)
menyatakan bahwa keandalan infrastruktur adalah syarat mutlak agar sistem digital tidak
menjadi beban tambahan bagi pengguna. Masalah lainnya adalah belum adanya penyesuaian
sistem digital dengan kebutuhan dan karakteristik pekerjaan lapangan. Evaluasi kinerja yang
dilakukan berbasis indikator generik seperti ‘inisiatif” atau ‘kolaborasi’ tidak selalu relevan jika
diterapkan pada pekerjaan teknis seperti pengaspalan atau pengecoran. Dalam praktiknya,
pekerja lapangan kesulitan memahami makna indikator tersebut, dan akhirnya mengisi
penilaian secara asal-asalan. Informan II menyebut : “Mungkin dari formulir penilaian yang
ada disistem itu belum cocok untuk pekerjaan yang ada dilapangan, karena mungkin ya istilah
yang masih abstrak terus mereka jadi ragu untuk mengisinya itu seperti apa. Pasti mereka juga
membutuhkan panduan yang lebih spesifik supaya nanti yang mereka isi itu bisa sesuai sama
kondisi dilapangan.”

Ketidaksesuaian indikator ini menunjukkan bahwa sistem yang dikembangkan belum
mempertimbangkan pendekatan berbasis konteks kerja, sebagaimana disarankan oleh (Prawiro
& Subhiyakto, 2024) dalam pentingnya desain sistem yang berpusat pada pengguna (user-
centered).

Lebih lanjut, minimnya pelibatan pekerja dalam proses pengembangan sistem menjadi salah
satu penyebab kurangnya rasa memiliki (ownership) terhadap sistem digital. Para pekerja
merasa bahwa sistem ini adalah kewajiban administratif semata tanpa manfaat langsung
terhadap pengembangan diri. Hal ini ditekankan oleh (Wieslander et al., 2024), yang
menegaskan bahwa sistem digital hanya akan efektif jika dikembangkan melalui komunikasi
dua arah dan partisipasi aktif dari pengguna  akhir  sejak  tahap  perencanaan.
Ketidakterlibatan  pekerja  juga menyebabkan sistem digital tidak dimanfaatkan secara
optimal sebagai alat pengembangan SDM, tetapi hanya sebagai formalitas bulanan.
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Dengan semua tantangan tersebut, transformasi digital tetap memiliki potensi besar untuk
menjamin kelancaran operasional proyek jika diimplementasikan secara strategis. Beberapa
langkah yang dapat dilakukan meliputi: (1) pelatihan literasi digital berkelanjutan bagi seluruh
tingkatan pekerja,(2) penyediaan sistem hybrid untuk area dengan keterbatasan jaringan, (3)
pembukaan ruang adaptasi sistem oleh kantor pusat sesuai konteks proyek, (4) pelibatan pekerja
dalam desain dan evaluasi sistem untuk meningkatkan rasa kepemilikan, serta (5) penyelarasan
SOP digital dan manual agar tidak terjadi tumpang tindih.

5. Kesimpulan

Dalam penerapan sistem digital berbasis HCMS dapat memungkinkan perusahaan membuat
perencanaan tenaga kerja yang lebih sistematis dan dibuat berdasarkan dengan data. Melalui
sistem ini, perusahaan dapat mengidentifikasi jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan,
membutuhan kebutuhan-kebutuhan dilapangan secara real-time, dan menyusun jadwal
produksi dan distribusi tenaga kerja yang lebih presisi. Dengan adanya digitalisasi ini dapat
mengurangi kesalahan pada perencanaan manual dan mempercepat dalam pengambilan
keputusan. Namun, dalam penerapannya sistem ini belum sepenuhnya optimal karena masih
adanya ketergantungan input manual dan belum semua klasifikasi karyawan dapat
memanfaatkannya secara penuh.

Penggunaan platform digital pada proses rekrutmen karyawan dapat memungkinkan percepatan
dalam tahap pencarian dan seleksi kandidat lebih tepat sasaran. Aplikasi rekrutmen internal
yang terintegrasi dengan database pusat tentu akan mempersingkat waktu pada tahap seleksi,
meminimalkan ~ pengeluaran perusahaan, dan dapat membantu menyaring kandidat yang
sesuai dengan kebutuhan proyek ataupun lapangan.

Sistem pelatihan digital berbasis e-learning dan aplikasi yang digunakan oleh internal
perusahaan telah memberikan peningkatan aksebilitas pelatihan secara fleksibel. Karyawan
tentu memiliki kesempatan untuk pengembangan skill mereka. Pelatihan dilakukan melalui
platform WikaDemy dalam WikaZone.

PT Wijaya Karya telah menerapkan dashboard KPI berbasis digital yang memungkinkan
pemantauan kinerja secara real-time. Sistem ini mempermudah atasan dalam memberikan
umpan balik dan melakukan evaluasi berbasis data. Namun, efektivitas sistem masih dibatasi
oleh kesiapan SDM dalam memahami dan memanfaatkan dashboard secara optimal.

Di PT Wijaya Karya terkhusus di Proyek Pembangunan Jalan Tol Semrang- Demak 1B ini
penerapannya masih difokuskan pada fungsi administrasif seperti perencanaan, rekrutmen,
pelatihan, dan pengelolaan SDM, sistem digital yang digunakan seperti HCMS, WikaZone,
dan WikaDemy.
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