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Abstract - Perkembangan teknologi digital, khususnya kecerdasan 
buatan (Artificial Intelligence/AI), telah membawa perubahan 
signifikan dalam praktik manajemen sumber daya manusia, 
terutama dalam proses rekrutmen karyawan. Penelitian ini 
bertujuan untuk menganalisis pemanfaatan AI dalam digitalisasi 
proses rekrutmen sumber daya manusia serta mengkaji manfaat, 
tantangan, dan implikasi etis yang muncul dari penerapan 
teknologi tersebut. Metode yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah studi literatur dengan menganalisis berbagai penelitian 
terkait penerapan AI dalam rekrutmen tenaga kerja. Hasil kajian 
menunjukkan bahwa penggunaan AI dapat meningkatkan efisiensi 
proses seleksi kandidat, mempercepat proses perekrutan, serta 
membantu organisasi dalam melakukan penilaian kandidat secara 
lebih sistematis berbasis data. Namun demikian, penerapan AI 
juga menimbulkan berbagai tantangan seperti potensi bias 
algoritmik, isu privasi data, kurangnya transparansi dalam 
pengambilan keputusan, serta kebutuhan akan pengawasan 
manusia dalam proses seleksi. Oleh karena itu, organisasi perlu 
menerapkan pendekatan yang bertanggung jawab dalam 
penggunaan AI dengan memperhatikan aspek etika, transparansi, 
dan akuntabilitas guna memastikan proses rekrutmen yang adil 
dan efektif. 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Dalam beberapa tahun terakhir, 

perkembangan teknologi digital telah 

membawa perubahan yang signifikan 

dalam berbagai aspek pengelolaan 

sumber daya manusia, khususnya dalam 

proses rekrutmen karyawan. Kemajuan 

teknologi seperti big data, machine 

learning, dan kecerdasan buatan 

(artificial intelligence/AI) telah 

membuka peluang baru bagi organisasi 

untuk meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi proses rekrutmen. Di Indonesia, 

semakin banyak organisasi yang mulai 

mengadopsi teknologi berbasis 

kecerdasan buatan dalam kegiatan 

perekrutan guna mempercepat proses 

seleksi kandidat, meningkatkan akurasi 

penilaian kompetensi, serta menemukan 

talenta yang paling sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. Pemanfaatan 

teknologi ini memungkinkan perusahaan 

untuk mengelola proses rekrutmen secara 

lebih sistematis dan berbasis data 

sehingga dapat mengurangi 

ketergantungan pada metode seleksi 

tradisional yang sering kali memerlukan 

waktu dan biaya yang besar. 

Penggunaan kecerdasan buatan dalam 

manajemen sumber daya manusia tidak 

hanya terbatas pada proses pencarian 

kandidat, tetapi juga mencakup berbagai 
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tahap dalam proses rekrutmen seperti 

penyaringan lamaran kerja, analisis 

keterampilan kandidat, hingga penilaian 

kesesuaian kandidat dengan budaya 

organisasi. Teknologi ini 

memungkinkan organisasi untuk 

memanfaatkan data dalam jumlah besar 

untuk mengidentifikasi pola-pola 

tertentu yang dapat membantu dalam 

menentukan kandidat terbaik. Dalam 

konteks persaingan global yang semakin 

ketat serta dinamika pasar tenaga kerja 

yang terus berubah, kemampuan 

organisasi dalam memanfaatkan 

teknologi digital dalam proses rekrutmen 

menjadi salah satu faktor penting dalam 

memperoleh keunggulan kompetitif. 

Namun demikian, penerapan kecerdasan 

buatan dalam proses rekrutmen juga 

menimbulkan berbagai tantangan yang 

perlu diperhatikan oleh organisasi. Salah 

satu isu utama yang sering menjadi 

perhatian adalah potensi munculnya bias 

dalam sistem seleksi berbasis algoritma. 

Beberapa penelitian menunjukkan 

bahwa perangkat lunak yang digunakan 

dalam sistem penilaian kandidat dapat 

secara tidak langsung mereproduksi bias 

yang terdapat dalam data pelatihan yang 

digunakan untuk melatih algoritma 

tersebut. Apabila tidak dikelola dengan 

baik, bias dalam sistem kecerdasan 

buatan dapat memperkuat ketidakadilan 

dalam proses rekrutmen serta 

menimbulkan berbagai permasalahan 

etis dalam dunia kerja. 

Selain permasalahan bias algoritmik, 

penggunaan teknologi kecerdasan 

buatan dalam rekrutmen juga 

menimbulkan berbagai isu terkait privasi 

data, transparansi proses seleksi, serta 

akuntabilitas pengambilan keputusan. 

Penggunaan sistem analisis video dalam 

wawancara kerja berbasis kecerdasan 

buatan, misalnya, menimbulkan 

kekhawatiran mengenai kemungkinan 

diskriminasi terhadap kandidat 

berdasarkan karakteristik tertentu yang 

dianalisis oleh sistem tersebut. Selain itu, 

kurangnya transparansi dalam cara kerja 

algoritma sering kali menimbulkan 

kesulitan bagi organisasi maupun 

kandidat untuk memahami dasar 

pengambilan keputusan dalam proses 

seleksi. 

Oleh karena itu, penting bagi organisasi 

untuk mengembangkan pendekatan yang 

lebih bertanggung jawab dalam 

mengintegrasikan teknologi kecerdasan 

buatan dalam proses rekrutmen. Salah 

satu pendekatan yang banyak disarankan 

oleh para peneliti adalah 

mengkombinasikan kemampuan analitik 

kecerdasan buatan dengan penilaian 

profesional dari perekrut manusia. 

Dengan pendekatan ini, teknologi dapat 

digunakan sebagai alat pendukung dalam 

proses seleksi, sementara keputusan akhir 

tetap melibatkan pertimbangan manusia 

untuk memastikan keadilan dan 

objektivitas dalam proses rekrutmen. 

Selain itu, pengembangan metode 

evaluasi yang mampu mengidentifikasi 

dan mengurangi bias dalam sistem 

kecerdasan buatan juga menjadi salah satu 

fokus utama dalam penelitian mengenai 

rekrutmen berbasis teknologi. Berbagai 

pendekatan seperti penyempurnaan data 

pelatihan, pengembangan algoritma yang 

lebih transparan, serta penerapan standar 

etika dalam penggunaan teknologi 

kecerdasan buatan diharapkan dapat 

membantu organisasi dalam 

memanfaatkan teknologi ini secara lebih 

bertanggung jawab. 

Seiring dengan berkembangnya teknologi 
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kecerdasan buatan dalam bidang 

manajemen sumber daya manusia, 

penelitian mengenai implementasi 

teknologi ini dalam proses rekrutmen 

menjadi semakin penting. Oleh karena 

itu, kajian ini bertujuan untuk 

menganalisis berbagai penelitian terkait 

penerapan metode kecerdasan buatan 

dalam digitalisasi proses rekrutmen 

sumber daya manusia, termasuk manfaat 

yang dapat diperoleh organisasi, 

berbagai tantangan yang muncul dalam 

implementasinya, serta arah 

pengembangan teknologi rekrutmen 

berbasis kecerdasan buatan di masa 

depan. Dengan memahami berbagai 

aspek tersebut, organisasi diharapkan 

dapat memanfaatkan teknologi 

kecerdasan buatan secara optimal dalam 

meningkatkan kualitas proses rekrutmen 

serta menciptakan sistem seleksi tenaga 

kerja yang lebih efektif, transparan, dan 

adil. 

2. METODE DAN OBJEK 

PENELITIAN 

Perkembangan teknologi digital telah 

mendorong transformasi signifikan 

dalam berbagai praktik manajemen 

sumber daya manusia, termasuk dalam 

proses rekrutmen. Salah satu 

perkembangan paling menonjol adalah 

pemanfaatan kecerdasan buatan 

(Artificial Intelligence/AI) dalam 

kegiatan perekrutan tenaga kerja. 

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa 

penggunaan AI dalam rekrutmen 

memungkinkan organisasi untuk 

meningkatkan efisiensi proses seleksi 

kandidat melalui analisis data dalam 

jumlah besar serta kemampuan algoritma 

dalam mengidentifikasi pola yang 

relevan dengan kebutuhan pekerjaan. 

Sistem berbasis AI dapat membantu 

organisasi melakukan penyaringan 

lamaran kerja secara otomatis, 

menganalisis kompetensi kandidat, serta 

mencocokkan profil kandidat dengan 

kebutuhan organisasi secara lebih cepat 

dan sistematis. 

Sejumlah studi menunjukkan bahwa 

pemanfaatan AI dan machine learning 

dalam proses rekrutmen dapat 

memberikan berbagai manfaat bagi 

organisasi. Teknologi ini memungkinkan 

perusahaan untuk mengurangi waktu 

yang diperlukan dalam proses seleksi 

kandidat, meningkatkan akurasi penilaian 

kompetensi kandidat, serta membantu 

organisasi dalam menemukan talenta 

yang lebih sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan. Selain itu, berbagai perusahaan 

teknologi dan penyedia layanan 

rekrutmen telah mengembangkan 

berbagai produk berbasis AI yang mampu 

meningkatkan efektivitas proses 

perekrutan melalui analisis data kandidat 

secara lebih komprehensif. 

Meskipun demikian, penggunaan AI 

dalam rekrutmen juga menimbulkan 

berbagai tantangan yang berkaitan dengan 

aspek etika dan keadilan dalam proses 

seleksi tenaga kerja. Beberapa penelitian 

menunjukkan bahwa sistem rekrutmen 

berbasis AI berpotensi mereproduksi 

bahkan memperkuat bias yang terdapat 

dalam data yang digunakan untuk melatih 

algoritma. Bias tersebut dapat muncul 

dalam berbagai bentuk, seperti peringkat 

kandidat yang tidak seimbang, perlakuan 

yang tidak setara terhadap kandidat 

dengan karakteristik demografis tertentu, 

serta keputusan perekrutan yang 

berpotensi diskriminatif. Hal ini 

menimbulkan kekhawatiran bahwa sistem 

berbasis AI dapat secara tidak langsung 

memperkuat ketidakadilan yang sudah 
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ada dalam pasar tenaga kerja. 

Selain masalah bias algoritmik, sejumlah 

penelitian juga menyoroti berbagai isu 

etika lainnya yang muncul dalam 

penerapan AI dalam rekrutmen. Isu 

tersebut mencakup perlindungan privasi 

data kandidat, transparansi dalam proses 

pengambilan keputusan berbasis 

algoritma, serta akuntabilitas organisasi 

dalam penggunaan teknologi tersebut. 

Penggunaan teknologi seperti analisis 

video wawancara berbasis AI, misalnya, 

menimbulkan pertanyaan mengenai 

bagaimana data kandidat dikumpulkan, 

diproses, serta digunakan dalam proses 

pengambilan keputusan. Oleh karena itu, 

penting bagi organisasi untuk 

memastikan bahwa penggunaan 

teknologi tersebut dilakukan secara 

transparan dan sesuai dengan prinsip-

prinsip etika serta regulasi yang berlaku. 

Untuk mengatasi berbagai tantangan 

tersebut, para peneliti mengusulkan 

berbagai pendekatan dalam penerapan 

AI yang lebih bertanggung jawab dalam 

proses rekrutmen. Salah satu pendekatan 

yang banyak disarankan adalah 

mengkombinasikan penggunaan sistem 

AI dengan keterlibatan perekrut manusia 

dalam proses pengambilan keputusan. 

Kolaborasi antara sistem AI dan 

penilaian manusia dapat membantu 

mengurangi potensi bias algoritmik serta 

memastikan bahwa keputusan rekrutmen 

tetap mempertimbangkan aspek-aspek 

kualitatif yang tidak dapat sepenuhnya 

dianalisis oleh sistem otomatis. 

Selain itu, pengembangan metrik 

keadilan (fairness metrics) dalam sistem 

AI juga menjadi salah satu fokus utama 

dalam penelitian mengenai rekrutmen 

berbasis teknologi. Pendekatan ini 

bertujuan untuk mengidentifikasi dan 

mengurangi potensi bias dalam sistem 

algoritma melalui evaluasi yang lebih 

sistematis terhadap data pelatihan dan 

proses pengambilan keputusan yang 

dilakukan oleh sistem AI. Beberapa 

penelitian juga menekankan pentingnya 

pengembangan algoritma yang lebih 

transparan dan dapat dijelaskan 

(explainable AI) sehingga organisasi 

dapat memahami dasar pengambilan 

keputusan yang dihasilkan oleh sistem 

tersebut. 

Lebih lanjut, implementasi AI dalam 

rekrutmen juga memerlukan mekanisme 

pengawasan dan evaluasi yang 

berkelanjutan. Organisasi perlu 

melakukan pemantauan secara berkala 

terhadap sistem yang digunakan untuk 

memastikan bahwa teknologi tersebut 

tidak menghasilkan keputusan yang tidak 

adil atau diskriminatif. Selain itu, 

organisasi juga perlu menetapkan 

kebijakan dan pedoman yang jelas terkait 

penggunaan AI dalam proses rekrutmen 

guna memastikan bahwa teknologi 

tersebut digunakan secara bertanggung 

jawab dan sesuai dengan prinsip 

kesetaraan kesempatan kerja. 

Di sisi lain, perkembangan teknologi AI 

juga memberikan peluang bagi organisasi 

untuk meningkatkan efektivitas strategi 

manajemen sumber daya manusia secara 

keseluruhan. Dalam perspektif 

manajemen strategis, pemanfaatan 

teknologi digital dalam proses rekrutmen 

dapat menjadi bagian dari strategi 

organisasi untuk meningkatkan 

keunggulan kompetitif. Melalui 

pemanfaatan teknologi yang tepat, 

organisasi dapat meningkatkan kualitas 

proses seleksi tenaga kerja serta 

memperoleh talenta yang mampu 

mendukung pencapaian tujuan strategis 
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perusahaan. 

Dengan demikian, meskipun penerapan 

AI dalam rekrutmen menawarkan 

berbagai manfaat bagi organisasi, 

implementasi teknologi ini juga 

memerlukan perhatian yang serius 

terhadap berbagai aspek etika, 

transparansi, serta akuntabilitas dalam 

pengambilan keputusan. Oleh karena itu, 

organisasi perlu mengembangkan 

pendekatan yang komprehensif dalam 

mengintegrasikan AI dalam proses 

rekrutmen, sehingga manfaat teknologi 

dapat dimaksimalkan tanpa 

mengabaikan prinsip keadilan dan 

kesetaraan dalam proses perekrutan 

tenaga kerja. 

3. HASIL DAN ANALISIS 

Hasil kajian terhadap berbagai literatur 

menunjukkan bahwa penerapan 

kecerdasan buatan (Artificial 

Intelligence/AI) dalam proses rekrutmen 

telah membawa perubahan yang 

signifikan dalam praktik manajemen 

sumber daya manusia di berbagai 

organisasi. Integrasi teknologi ini 

memungkinkan organisasi untuk 

mengotomatisasi berbagai tahapan 

dalam proses rekrutmen, mulai dari 

penyaringan awal kandidat hingga 

evaluasi kesesuaian kandidat dengan 

kebutuhan organisasi. Dengan 

memanfaatkan teknologi analisis data 

yang canggih, organisasi dapat 

memproses informasi kandidat dalam 

jumlah besar secara lebih cepat dan 

efisien dibandingkan dengan metode 

rekrutmen konvensional. Hal ini 

memberikan keuntungan kompetitif bagi 

organisasi dalam menghadapi dinamika 

pasar tenaga kerja yang semakin 

kompleks. 

Salah satu temuan utama dari berbagai 

penelitian adalah bahwa penggunaan AI 

dapat meningkatkan efisiensi operasional 

dalam proses perekrutan. Sistem berbasis 

kecerdasan buatan mampu melakukan 

pemindaian terhadap ribuan lamaran 

pekerjaan dalam waktu yang relatif 

singkat. Teknologi ini dapat 

mengidentifikasi kata kunci tertentu, 

menganalisis pengalaman kerja kandidat, 

serta mengevaluasi kesesuaian 

keterampilan dengan kebutuhan 

pekerjaan yang tersedia. Dengan 

demikian, perekrut dapat memfokuskan 

perhatian mereka pada kandidat yang 

paling potensial tanpa harus melakukan 

proses penyaringan secara manual yang 

memerlukan waktu dan tenaga yang 

besar. 

Selain meningkatkan efisiensi proses 

rekrutmen, penggunaan AI juga 

berpotensi meningkatkan kualitas 

pengambilan keputusan dalam seleksi 

kandidat. Sistem analitik yang didukung 

oleh machine learning mampu 

mempelajari pola dari data rekrutmen 

sebelumnya dan mengidentifikasi 

karakteristik kandidat yang memiliki 

peluang lebih besar untuk berhasil dalam 

suatu posisi pekerjaan. Melalui 

pendekatan berbasis data ini, organisasi 

dapat mengurangi tingkat subjektivitas 

dalam proses seleksi serta meningkatkan 

akurasi dalam memilih kandidat yang 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 

Penggunaan teknologi AI juga 

berkontribusi terhadap peningkatan 

pengalaman kandidat dalam proses 

rekrutmen. Berbagai organisasi telah 

mengimplementasikan chatbot berbasis 

AI untuk berinteraksi dengan kandidat 

selama proses perekrutan berlangsung. 

Chatbot ini dapat memberikan informasi 
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terkait posisi pekerjaan, menjawab 

pertanyaan kandidat, serta membantu 

dalam proses penjadwalan wawancara. 

Dengan adanya sistem komunikasi 

otomatis tersebut, kandidat dapat 

memperoleh informasi yang lebih cepat 

dan jelas mengenai proses rekrutmen 

yang mereka jalani. 

Namun demikian, hasil analisis literatur 

juga menunjukkan bahwa penerapan AI 

dalam rekrutmen tidak terlepas dari 

berbagai tantangan dan risiko yang perlu 

diperhatikan oleh organisasi. Salah satu 

isu utama yang sering dibahas dalam 

penelitian terkait AI dalam rekrutmen 

adalah potensi munculnya bias 

algoritmik. Sistem AI yang dilatih 

menggunakan data historis dapat secara 

tidak sengaja mereproduksi bias yang 

terdapat dalam data tersebut. Apabila 

data pelatihan mencerminkan 

ketidaksetaraan dalam proses rekrutmen 

di masa lalu, maka algoritma yang 

dikembangkan berpotensi memperkuat 

pola diskriminasi yang sama. 

Bias dalam sistem AI dapat muncul 

dalam berbagai bentuk, seperti 

kecenderungan sistem untuk lebih 

memprioritaskan kandidat dengan latar 

belakang tertentu, atau memberikan 

peringkat yang tidak proporsional 

kepada kelompok kandidat tertentu 

berdasarkan karakteristik demografis 

mereka. Hal ini dapat menimbulkan 

ketidakadilan dalam proses seleksi serta 

berpotensi melanggar prinsip kesetaraan 

kesempatan kerja. Oleh karena itu, 

penting bagi organisasi untuk melakukan 

evaluasi secara berkala terhadap 

algoritma yang digunakan dalam sistem 

rekrutmen berbasis AI. 

Selain permasalahan bias algoritmik, 

penggunaan AI dalam rekrutmen juga 

menimbulkan kekhawatiran terkait 

perlindungan privasi data kandidat. 

Sistem AI memerlukan akses terhadap 

berbagai informasi pribadi kandidat, 

termasuk riwayat pendidikan, 

pengalaman kerja, serta data perilaku 

yang diperoleh melalui berbagai platform 

digital. Pengelolaan data tersebut harus 

dilakukan secara hati-hati agar tidak 

menimbulkan pelanggaran terhadap hak 

privasi individu. Organisasi perlu 

memastikan bahwa pengumpulan dan 

penggunaan data kandidat dilakukan 

sesuai dengan prinsip perlindungan data 

dan regulasi yang berlaku. 

Aspek transparansi juga menjadi salah 

satu isu penting dalam penggunaan AI 

dalam proses rekrutmen. Banyak sistem 

AI yang beroperasi sebagai “black box”, 

yaitu sistem yang menghasilkan 

keputusan tanpa memberikan penjelasan 

yang jelas mengenai dasar pengambilan 

keputusan tersebut. Kondisi ini dapat 

menimbulkan kesulitan bagi organisasi 

maupun kandidat dalam memahami 

alasan di balik keputusan seleksi yang 

dihasilkan oleh sistem AI. Oleh karena 

itu, pengembangan sistem AI yang 

memiliki kemampuan explainability atau 

keterjelasan proses pengambilan 

keputusan menjadi semakin penting 

dalam konteks rekrutmen modern. 

Beberapa penelitian juga menekankan 

pentingnya pengawasan manusia dalam 

penggunaan sistem AI dalam rekrutmen. 

Meskipun teknologi AI mampu 

memberikan rekomendasi yang akurat 

berdasarkan analisis data, keputusan akhir 

dalam proses perekrutan sebaiknya tetap 

melibatkan pertimbangan profesional dari 

perekrut manusia. Kolaborasi antara 

sistem AI dan penilaian manusia 

memungkinkan organisasi untuk 
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memanfaatkan keunggulan teknologi 

tanpa mengabaikan aspek etika dan nilai-

nilai kemanusiaan dalam proses seleksi 

tenaga kerja. 

Lebih lanjut, hasil analisis literatur 

menunjukkan bahwa implementasi AI 

dalam rekrutmen juga dapat memberikan 

dampak strategis terhadap pengelolaan 

sumber daya manusia dalam organisasi. 

Dengan memanfaatkan data yang 

diperoleh dari proses rekrutmen, 

organisasi dapat mengembangkan sistem 

analitik yang mampu memprediksi 

kebutuhan tenaga kerja di masa depan. 

Informasi ini dapat digunakan dalam 

perencanaan tenaga kerja strategis, 

pengembangan program pelatihan, serta 

pengelolaan talenta secara lebih efektif. 

Pemanfaatan AI dalam rekrutmen juga 

dapat mendukung pengembangan 

praktik manajemen sumber daya 

manusia yang lebih berbasis data. 

Organisasi dapat mengintegrasikan data 

rekrutmen dengan data kinerja karyawan 

untuk mengevaluasi efektivitas proses 

seleksi yang telah dilakukan. Melalui 

pendekatan ini, perusahaan dapat 

mengidentifikasi faktor-faktor yang 

memengaruhi keberhasilan karyawan 

dalam organisasi serta menyempurnakan 

strategi rekrutmen di masa mendatang. 

Selain itu, penerapan AI dalam 

rekrutmen juga dapat mendukung 

strategi organisasi dalam memperoleh 

keunggulan kompetitif. Dalam 

lingkungan bisnis yang semakin 

kompetitif, kemampuan organisasi untuk 

menarik dan mempertahankan talenta 

terbaik menjadi salah satu faktor kunci 

keberhasilan. Teknologi AI dapat 

membantu organisasi mengidentifikasi 

kandidat dengan potensi tinggi secara 

lebih cepat dan akurat, sehingga proses 

perekrutan dapat dilakukan secara lebih 

efektif. 

Meskipun demikian, keberhasilan 

implementasi AI dalam rekrutmen sangat 

bergantung pada kesiapan organisasi 

dalam mengelola teknologi tersebut. 

Organisasi perlu memiliki infrastruktur 

teknologi yang memadai serta sumber 

daya manusia yang memiliki kompetensi 

dalam bidang analitik data dan teknologi 

digital. Selain itu, organisasi juga perlu 

mengembangkan kebijakan dan pedoman 

yang jelas mengenai penggunaan AI 

dalam proses rekrutmen guna memastikan 

bahwa teknologi tersebut digunakan 

secara etis dan bertanggung jawab. 

Secara keseluruhan, hasil analisis 

menunjukkan bahwa kecerdasan buatan 

memiliki potensi besar untuk 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas 

proses rekrutmen dalam organisasi. 

Namun, penerapan teknologi ini juga 

memerlukan pendekatan yang 

komprehensif yang mempertimbangkan 

aspek teknis, etika, serta regulasi yang 

berlaku. Dengan mengelola berbagai 

tantangan tersebut secara tepat, organisasi 

dapat memanfaatkan teknologi AI untuk 

menciptakan proses rekrutmen yang lebih 

transparan, objektif, dan berorientasi pada 

kualitas sumber daya manusia.. 

4. KESIMPULAN 

Perkembangan teknologi kecerdasan 

buatan (Artificial Intelligence/AI) telah 

membawa perubahan yang signifikan 

dalam praktik rekrutmen sumber daya 

manusia di berbagai organisasi. 

Pemanfaatan teknologi ini 

memungkinkan perusahaan untuk 

meningkatkan efisiensi dalam proses 

perekrutan melalui otomatisasi berbagai 

tahapan seleksi kandidat, seperti 
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penyaringan lamaran, analisis 

kompetensi, hingga penilaian kesesuaian 

kandidat dengan kebutuhan organisasi. 

Dengan kemampuan untuk mengolah 

data dalam jumlah besar secara cepat dan 

akurat, AI dapat membantu organisasi 

mengidentifikasi kandidat yang paling 

sesuai dengan kebutuhan pekerjaan serta 

mempercepat proses pengambilan 

keputusan dalam rekrutmen. 

Hasil kajian literatur menunjukkan 

bahwa penerapan AI dalam rekrutmen 

memberikan berbagai manfaat bagi 

organisasi, termasuk peningkatan 

efisiensi operasional, pengurangan 

waktu dalam proses seleksi kandidat, 

serta peningkatan kualitas pengambilan 

keputusan berbasis data. Selain itu, 

teknologi AI juga dapat meningkatkan 

pengalaman kandidat dalam proses 

rekrutmen melalui penggunaan sistem 

komunikasi otomatis seperti chatbot dan 

sistem penjadwalan wawancara berbasis 

digital. Dengan demikian, AI berpotensi 

menjadi alat strategis yang dapat 

membantu organisasi dalam 

memperoleh talenta terbaik di tengah 

persaingan pasar tenaga kerja yang 

semakin ketat. 

Namun demikian, implementasi AI 

dalam rekrutmen juga menimbulkan 

berbagai tantangan yang perlu 

diperhatikan secara serius oleh 

organisasi. Salah satu isu utama yang 

muncul adalah potensi bias algoritmik 

yang dapat memperkuat ketidakadilan 

dalam proses seleksi kandidat apabila 

sistem AI dilatih menggunakan data 

yang tidak representatif. Selain itu, 

penggunaan teknologi AI dalam 

rekrutmen juga menimbulkan berbagai 

kekhawatiran terkait perlindungan 

privasi data, transparansi dalam proses 

pengambilan keputusan, serta 

akuntabilitas penggunaan algoritma 

dalam sistem seleksi tenaga kerja. 

Oleh karena itu, organisasi perlu 

mengembangkan pendekatan yang 

komprehensif dalam mengintegrasikan 

teknologi AI dalam proses rekrutmen. 

Pendekatan tersebut harus mencakup 

pengelolaan data yang bertanggung 

jawab, pengembangan algoritma yang 

transparan dan dapat dijelaskan, serta 

penerapan mekanisme pemantauan dan 

evaluasi yang berkelanjutan terhadap 

sistem AI yang digunakan. Selain itu, 

penting bagi organisasi untuk tetap 

melibatkan perekrut manusia dalam 

proses pengambilan keputusan guna 

memastikan bahwa pertimbangan etika 

dan nilai-nilai kemanusiaan tetap menjadi 

bagian dari proses seleksi tenaga kerja. 

Secara keseluruhan, penerapan 

kecerdasan buatan dalam rekrutmen 

memiliki potensi besar untuk 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi 

pengelolaan sumber daya manusia. 

Namun, keberhasilan implementasi 

teknologi ini sangat bergantung pada 

kemampuan organisasi dalam 

menyeimbangkan manfaat teknologi 

dengan pertimbangan etika, transparansi, 

dan keadilan dalam proses perekrutan. 

Dengan pendekatan yang tepat, AI dapat 

menjadi alat yang mendukung terciptanya 

proses rekrutmen yang lebih objektif, 

efisien, dan berorientasi pada kualitas 

sumber daya manusia. 
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