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Transformasi digital telah mendorong kerja jarak jauh dan model hybrid
menjadi bagian penting dalam sistem kerja modern pasca-pandemi. Artikel
ini bertujuan menganalisis bagaimana transformasi manajemen kerja
Jarak jauh dapat mengoptimalkan produktivitas organisasi di era digital
sekaligus menjaga kesejahteraan karyawan. Kajian dilakukan melalui
pendekatan studi pustaka dengan menelaah berbagai hasil penelitian
empiris dan systematic review terkini mengenai work from home, hybrid
working, digital human resource management, serta faktor-faktor yang
memengaruhi  produktivitas dan kesejahteraan kerja. Hasil kajian
menunjukkan  bahwa kerja jarak jauh berpotensi meningkatkan
produktivitas, fleksibilitas, kepuasan kerja, dan retensi karyawan apabila
didukung oleh teknologi yang memadai, kepemimpinan digital yang
adaptif, budaya kerja berbasis kepercayaan, serta sistem manajemen
kinerja yang berorientasi pada output. Namun demikian, implementasi
kerja jarak jauh juga menghadapi berbagai tantangan, seperti
technostress, kelelahan digital, konflik kerja-keluarga, serta berkurangnya
kualitas interaksi sosial dan kolaborasi. Oleh karena itu, optimalisasi
produktivitas di era digital memerlukan transformasi manajemen sumber
daya manusia yang menempatkan employee well-being sebagai fondasi
utama melalui penguatan kompetensi digital, komunikasi yang efektif,
kebijakan work-life balance, serta desain sistem kerja hybrid yang adaptif
dan berkelanjutan. Temuan ini menegaskan bahwa keberhasilan kerja
jarak jauh tidak hanya ditentukan oleh teknologi, tetapi juga oleh
kemampuan organisasi dalam membangun ekosistem kerja yang berpusat
pada manusia.
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1. PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi digital telah membawa perubahan yang signifikan dalam kehidupan keluarga
modern. Anak-anak saat ini tumbuh dalam lingkungan yang tidak terlepas dari berbagai perangkat digital seperti
smartphone, tablet, komputer, internet, dan media sosial. Berdasarkan laporan Asosiasi Penyelenggara Jasa
Internet Indonesia (APJIL, 2024), tingkat penetrasi internet di Indonesia mencapai 79,5% dari total populasi,
yang menunjukkan bahwa teknologi digital telah menjadi bagian dari kehidupan sehari-hari masyarakat,
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termasuk anak dan remaja. Selain untuk hiburan, teknologi digital juga digunakan sebagai sarana pembelajaran,
komunikasi, dan akses informasi.

Perkembangan teknologi digital telah membawa perubahan signifikan dalam berbagai aspek kehidupan
organisasi, termasuk cara mengelola sumber daya manusia. Transformasi digital tidak hanya mengubah
penggunaan teknologi dalam pelaksanaan pekerjaan, tetapi juga memengaruhi sistem komunikasi, koordinasi,
kepemimpinan, pengambilan keputusan, serta budaya organisasi secara keseluruhan. Salah satu bentuk
transformasi yang paling nyata adalah meningkatnya penerapan kerja jarak jauh (remote working) dan kerja
hybrid sebagai bagian dari sistem kerja modern.

Penerapan kerja jarak jauh mengalami percepatan sejak pandemi COVID-19 ketika organisasi di
berbagai sektor harus menyesuaikan operasionalnya untuk menjaga keberlangsungan bisnis sekaligus
melindungi kesehatan pekerja. Meskipun pada awalnya dipandang sebagai solusi sementara, banyak organisasi
kemudian menyadari bahwa sistem kerja fleksibel memiliki berbagai manfaat yang dapat dipertahankan setelah
pandemi berakhir. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa kerja jarak jauh dapat meningkatkan fleksibilitas,
efisiensi operasional, kepuasan kerja, serta retensi karyawan apabila didukung oleh kebijakan dan infrastruktur
yang memadai (Hackney et al., 2022; Anakpo et al., 2023; Bloom et al., 2024).

Namun demikian, hasil penelitian mengenai dampak kerja jarak jauh terhadap produktivitas
menunjukkan temuan yang beragam. Sebagian penelitian menemukan peningkatan produktivitas karena
berkurangnya waktu perjalanan dan meningkatnya fleksibilitas kerja. Sebaliknya, penelitian lain menunjukkan
adanya tantangan berupa meningkatnya biaya koordinasi, bertambahnya intensitas rapat daring, menurunnya
interaksi sosial, serta berkurangnya kesempatan belajar informal yang biasanya terjadi di lingkungan kerja fisik
(Gibbs et al., 2022).

Selain isu produktivitas, transformasi digital juga memunculkan berbagai tantangan baru, seperti
technostress, digital burnout, konflik pekerjaan-keluarga, serta meningkatnya risiko keamanan informasi
(Harunavamwe & Kanengoni, 2023; Mateen et al., 2025). Oleh karena itu, organisasi memerlukan pendekatan
manajemen yang mampu mengoptimalkan manfaat teknologi sekaligus menjaga kesejahteraan karyawan.

Tulisan ini bertujuan mengkaji transformasi manajemen kerja jarak jauh dalam perspektif manajemen
sumber daya manusia, menganalisis pengaruhnya terhadap produktivitas organisasi, serta mengidentifikasi
strategi yang dapat digunakan untuk mengoptimalkan kinerja dan kesejahteraan karyawan di era digital.

2. KONSEP TRANSFORMASI MANAJEMEN KERJA JARAK JAUH

Transformasi manajemen kerja jarak jauh merupakan bagian dari transformasi digital organisasi yang
melibatkan perubahan menyeluruh pada sistem kerja, pengelolaan sumber daya manusia, pola komunikasi, dan
budaya organisasi. Perubahan ini tidak hanya berkaitan dengan penggunaan teknologi, tetapi juga menyangkut
bagaimana organisasi menyesuaikan strategi dan praktik manajemennya untuk menghadapi lingkungan kerja
yang semakin digital.

Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, transformasi tersebut diwujudkan melalui penerapan
Digital Human Resource Management (Digital HRM). Konsep ini mencakup digitalisasi proses rekrutmen,
pelatihan, penilaian kinerja, pengembangan karier, hingga layanan administrasi kepegawaian berbasis teknologi
(Zhang & Chen, 2023; Gadzali et al., 2023; Nastase et al., 2025). Digitalisasi memungkinkan organisasi
meningkatkan efisiensi proses kerja sekaligus memperluas akses terhadap data yang mendukung pengambilan
keputusan strategis.

Perubahan tersebut juga mengubah peran fungsi SDM. Jika sebelumnya HR lebih berfokus pada
administrasi dan pengelolaan dokumen, maka dalam era digital perannya berkembang menjadi mitra strategis
organisasi yang bertugas mengelola perubahan, membangun kompetensi digital, serta memastikan kesiapan
tenaga kerja menghadapi perkembangan teknologi (Fenech et al., 2019; Nastase et al., 2025).

Selain perubahan fungsi SDM, transformasi kerja jarak jauh menuntut hadirnya kepemimpinan digital.
Dalam lingkungan kerja virtual, pemimpin tidak lagi dapat mengandalkan pengawasan langsung. Sebaliknya,
mereka dituntut membangun kepercayaan, menjaga keterlibatan karyawan, serta mengembangkan komunikasi
yang efektif melalui berbagai platform digital. Konsep e-leadership dan kepemimpinan transformasional
menjadi semakin relevan karena mampu mendukung adaptasi organisasi terhadap perubahan yang cepat
(Indriani et al., 2026).

Teknologi digital juga menjadi fondasi utama pelaksanaan kerja jarak jauh. Platform konferensi video,
aplikasi manajemen proyek, sistem kolaborasi daring, dan berbagai perangkat digital memungkinkan koordinasi
dilakukan secara efektif tanpa batas geografis. Namun, penggunaan teknologi yang berlebihan juga dapat
menimbulkan technostress, kelelahan digital, dan overload informasi apabila tidak dikelola secara tepat
(Harunavamwe & Kanengoni, 2023).



https://conferenceproceedings.ump.ac.id/index.php/psssh/issue/view/xx

ISSN: 2808-103X

Dengan demikian, transformasi kerja jarak jauh tidak dapat dipahami hanya sebagai perubahan lokasi
bekerja. Transformasi tersebut merupakan perubahan menyeluruh yang melibatkan teknologi, manusia, budaya
organisasi, serta strategi manajemen yang berorientasi pada keberlanjutan.

3. PENGARUH KERJA JARAK JAUH TERHADAP PRODUKTIVITAS

Produktivitas merupakan salah satu indikator utama yang digunakan untuk menilai efektivitas kerja
jarak jauh. Namun, berbagai penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara kerja jarak jauh dan produktivitas
bersifat kompleks dan dipengaruhi oleh banyak faktor.

Hackney et al. (2022) menemukan bahwa sebagian besar penelitian sebelum pandemi melaporkan
peningkatan produktivitas pada pekerja yang menjalankan sistem work from home. Temuan serupa juga
disampaikan oleh Anakpo et al. (2023) melalui systematic review yang menunjukkan adanya hubungan positif
antara kerja jarak jauh dan produktivitas karyawan.

Peningkatan produktivitas tersebut umumnya disebabkan oleh berkurangnya waktu perjalanan ke
tempat kerja, meningkatnya fleksibilitas pengaturan waktu, serta kemampuan pekerja untuk menciptakan
lingkungan kerja yang lebih sesuai dengan kebutuhan mereka. Selain itu, fleksibilitas yang diberikan organisasi
sering kali meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi intrinsik karyawan.

Meskipun demikian, berbagai penelitian juga menunjukkan bahwa manfaat tersebut tidak selalu terjadi
secara otomatis. Gibbs et al. (2022) menemukan bahwa meskipun jam kerja karyawan meningkat selama
bekerja dari rumah, produktivitas per jam justru mengalami penurunan. Penurunan tersebut dipengaruhi oleh
meningkatnya biaya koordinasi, bertambahnya jumlah rapat daring, serta berkurangnya interaksi informal yang
mendukung proses pembelajaran dan kolaborasi.

Temuan ini menunjukkan bahwa produktivitas tidak hanya ditentukan oleh jumlah waktu yang
digunakan untuk bekerja, tetapi juga oleh kualitas koordinasi, komunikasi, dan dukungan organisasi. Dalam
beberapa kasus, pekerja memang menghabiskan lebih banyak waktu untuk bekerja, tetapi sebagian waktu
tersebut digunakan untuk aktivitas koordinasi yang kurang produktif.

Kerja jarak jauh juga menghadirkan trade-off antara fleksibilitas dan kolaborasi. Di satu sisi, pekerja
memperoleh kebebasan yang lebih besar dalam mengatur waktu dan tempat kerja. Namun di sisi lain,
berkurangnya interaksi tatap muka dapat menghambat pertukaran pengetahuan, kreativitas, serta inovasi yang
biasanya muncul melalui komunikasi informal di lingkungan kerja (Rui et al., 2025; Mozammel et al., 2025).

Karena itu, berbagai penelitian terbaru mulai menyoroti keunggulan model kerja hybrid. Bloom et al.
(2024) menemukan bahwa sistem hybrid mampu meningkatkan kepuasan kerja dan menurunkan keinginan
karyawan untuk berpindah kerja tanpa menurunkan produktivitas maupun peluang promosi. Model ini dianggap
mampu menggabungkan manfaat fleksibilitas kerja dengan kebutuhan kolaborasi yang tetap penting dalam
organisasi modern.

Secara keseluruhan, produktivitas dalam kerja jarak jauh tidak ditentukan oleh lokasi kerja semata.
Faktor-faktor seperti dukungan teknologi, efektivitas komunikasi, kualitas kepemimpinan, budaya organisasi,
serta kesejahteraan karyawan memiliki pengaruh yang jauh lebih besar terhadap keberhasilan implementasi
sistem kerja fleksibel.

4. STRATEGI OPTIMALISASI PRODUKTIVITAS DI ERA DIGITAL

Optimalisasi produktivitas pada era digital memerlukan pendekatan yang komprehensif dan berpusat
pada manusia. Teknologi memang berperan sebagai pendorong utama transformasi, tetapi manfaatnya hanya
dapat diwujudkan apabila didukung oleh strategi organisasi yang tepat.

Salah satu strategi utama adalah penguatan Digital Human Resource Management. Digitalisasi proses
rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja, dan pengembangan karier memungkinkan organisasi meningkatkan
efisiensi sekaligus memperkuat pengambilan keputusan berbasis data (Gadzali et al., 2023; Zhang & Chen,
2023).

Selain itu, pengembangan kompetensi digital menjadi kebutuhan yang tidak dapat dihindari. Organisasi
perlu memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan yang memadai untuk memanfaatkan teknologi secara
efektif. Program reskilling dan upskilling menjadi investasi strategis yang membantu tenaga kerja beradaptasi
terhadap perubahan teknologi dan tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks (Amalia, 2024; Nastase et al.,
2025).

Kepemimpinan digital juga menjadi faktor yang sangat menentukan keberhasilan kerja jarak jauh.
Pemimpin perlu mengembangkan kemampuan komunikasi virtual, membangun kepercayaan, serta memberikan
dukungan psikologis kepada anggota tim. Penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
mampu meningkatkan keterlibatan karyawan dan memperkuat kesiapan organisasi dalam menghadapi
perubahan (Indriani et al., 2026).
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Strategi berikutnya adalah pengelolaan komunikasi yang efektif. Banyak penelitian menunjukkan
bahwa penurunan produktivitas dalam sistem kerja jarak jauh sering kali disebabkan oleh komunikasi yang
berlebihan dan kurang terstruktur. Oleh karena itu, organisasi perlu menetapkan aturan yang jelas mengenai
penggunaan media komunikasi, frekuensi rapat, serta mekanisme koordinasi antar tim (Gibbs et al., 2021; Gibbs
et al., 2022).

Budaya organisasi juga memiliki peran penting dalam mendukung produktivitas jangka panjang.
Budaya kerja yang berbasis kepercayaan, fleksibilitas, dan otonomi terbukti mampu meningkatkan kepuasan
kerja, keterikatan karyawan, serta retensi tenaga kerja (Bloom et al., 2024; Mozammel et al., 2025). Namun
demikian, organisasi perlu menghindari budaya “always on” yang mendorong karyawan untuk selalu tersedia
sepanjang waktu karena dapat meningkatkan risiko burnout.

Dalam konteks ini, employee well-being menjadi fondasi utama produktivitas berkelanjutan. Fadlan et
al. (2025) menunjukkan bahwa kesejahteraan psikologis berperan sebagai mediator antara work-life balance dan
kinerja karyawan. Dukungan organisasi berupa fleksibilitas kerja, layanan kesehatan mental, serta kebijakan
yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja terbukti mampu meningkatkan produktivitas sekaligus
mengurangi dampak negatif technostress dan digital burnout.

Perubahan lain yang penting adalah pergeseran sistem manajemen kinerja dari pendekatan berbasis
kehadiran menuju pendekatan berbasis hasil (output-based management). Penggunaan HR analytics dan sistem
evaluasi digital memungkinkan organisasi menilai kinerja secara lebih objektif berdasarkan capaian kerja
daripada kehadiran fisik (Zhang & Chen, 2023).

Berbagai bukti empiris juga menunjukkan bahwa sistem kerja hybrid yang dirancang secara tepat
merupakan strategi yang paling efektif untuk mengoptimalkan produktivitas. Model ini memberikan
keseimbangan antara fleksibilitas individu dan kebutuhan kolaborasi organisasi, sehingga mampu meningkatkan
kinerja sekaligus menjaga kesejahteraan karyawan (Bloom et al., 2024).

5. TANTANGAN DAN PELUANG MASA DEPAN KERJA JARAK JAUH

Perkembangan teknologi digital diperkirakan akan terus memperkuat tren kerja jarak jauh di masa
depan. Namun, keberlanjutan sistem ini menghadapi berbagai tantangan yang perlu diantisipasi oleh organisasi.

Salah satu tantangan terbesar adalah perkembangan kecerdasan buatan (Artificial Intelligence/Al) dan
otomatisasi. Teknologi tersebut mengubah jenis pekerjaan yang dibutuhkan organisasi dan mendorong
kebutuhan reskilling serta upskilling secara berkelanjutan (Amalia, 2024; Nastase et al., 2025).

Selain itu, meningkatnya ketergantungan pada teknologi digital menyebabkan isu keamanan data
menjadi semakin penting. Lingkungan kerja yang terdistribusi meningkatkan risiko kebocoran informasi dan
serangan siber sehingga organisasi perlu memperkuat tata kelola keamanan informasi dan meningkatkan literasi
digital karyawan (Gadzali et al., 2023).

Tantangan lainnya adalah perubahan ekspektasi tenaga kerja. Generasi pekerja saat ini semakin
menuntut fleksibilitas, keseimbangan kehidupan kerja, dan lingkungan kerja yang mendukung kesehatan mental.
Jika tidak dikelola dengan baik, fleksibilitas justru dapat menimbulkan kaburnya batas antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi yang berujung pada technostress dan burnout (Mateen et al., 2025).

Di balik berbagai tantangan tersebut, kerja jarak jauh juga menghadirkan peluang besar. Transformasi
digital memungkinkan organisasi mengakses talenta global, mengembangkan sistem pembelajaran digital,
memanfaatkan people analytics, serta menciptakan pengalaman kerja yang lebih personal dan fleksibel (Fenech
et al., 2019; Gadzali et al., 2023).

Model kerja hybrid juga membuka peluang bagi organisasi untuk membangun budaya kerja yang lebih
berorientasi pada hasil, meningkatkan kepuasan kerja, dan memperkuat retensi karyawan. Fleksibilitas yang
diberikan dapat menjadi keunggulan kompetitif dalam menarik dan mempertahankan talenta terbaik di tengah
persaingan global yang semakin ketat (Bloom et al., 2024).

Dengan demikian, masa depan kerja jarak jauh tidak hanya ditentukan oleh kemajuan teknologi, tetapi
juga oleh kemampuan organisasi mengintegrasikan teknologi dengan kebutuhan manusia secara seimbang.
Organisasi yang mampu membangun sistem kerja yang fleksibel, adaptif, dan berpusat pada manusia akan
memiliki peluang lebih besar untuk mencapai produktivitas dan keberlanjutan jangka panjang.

6. KESIMPULAN

Transformasi manajemen kerja jarak jauh merupakan salah satu konsekuensi utama dari perkembangan
teknologi digital dan perubahan pola kerja pasca-pandemi. Berbagai bukti empiris menunjukkan bahwa kerja
jarak jauh maupun hybrid memiliki potensi untuk meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja, dan retensi
karyawan apabila didukung oleh kebijakan yang tepat, infrastruktur teknologi yang memadai, serta budaya
organisasi yang adaptif. Model kerja hybrid yang memberikan fleksibilitas dalam pengaturan waktu dan lokasi
kerja terbukti mampu mempertahankan bahkan meningkatkan kinerja tanpa mengurangi efektivitas organisasi.
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Meskipun demikian, manfaat tersebut tidak diperoleh secara otomatis. Transformasi kerja jarak jauh
juga menghadirkan berbagai tantangan, seperti meningkatnya technostress, kelelahan digital, konflik antara
pekerjaan dan kehidupan keluarga, menurunnya kualitas hubungan sosial, serta meningkatnya kompleksitas
koordinasi dan komunikasi. Risiko-risiko tersebut berpotensi menurunkan kesejahteraan psikologis karyawan
dan pada akhirnya menghambat produktivitas organisasi apabila tidak dikelola secara sistematis.

Oleh karena itu, organisasi perlu melakukan reorientasi strategi manajemen sumber daya manusia dari
fungsi administratif menuju peran yang lebih strategis dan berbasis digital. Pengembangan kepemimpinan
digital yang adaptif dan empatik, penguatan budaya kerja yang berlandaskan kepercayaan dan fleksibilitas,
penerapan sistem penilaian kinerja berbasis output, serta penyediaan program digital well-being menjadi faktor
penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif sekaligus sehat secara psikologis. Investasi pada
peningkatan kompetensi digital dan reskilling juga menjadi kebutuhan mendesak untuk menghadapi perubahan
karakteristik pekerjaan di masa depan.
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