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Abstract   

The use of AI in recruitment is growing due to its ability to speed up processes, reduce costs, and make assessments 

more consistent. This study aims to determine how AI affects the employee selection process, including its benefits 

and challenges. The research method used a mixed approach: distributing questionnaires to 130 employees who 

had participated in AI-based selection processes and conducting interviews with three HR departments from 

companies that have implemented AI. The results showed that AI is seen as helping make the selection process 

faster, more measurable, and more consistent, thereby reducing human bias. However, several perceived 

challenges remain, including a lack of clarity about how AI selection results are determined, AI's limitations in 

assessing non-technical aspects (e.g., communication and creativity), a perceived lack of personalization in the 

candidate experience, and the risk of missing potential candidates due to keyword-based systems. In conclusion, 

AI can improve the objectivity and effectiveness of recruitment, but it is not without its problems. Therefore, AI 

implementation should continue to be integrated with human resources, along with increased system transparency, 

algorithm improvements (such as refining the weighting of different factors in the selection process), and attention 

to the candidate experience. In this way, the recruitment process can be faster, fairer, and remain humane.  

Keywords AI, objectivity, recruitment, challenge. 

1. Pendahuluan 

AI telah membawa perubahan besar dalam praktik rekrutmen, dengan meningkatkan efisiensi, 

mengurangi biaya, dan mempermudah proses seleksi kandidat (Tay dkk., 2024). Seiring dengan 

pesatnya perkembangan teknologi, AI kini telah merambah berbagai sektor kehidupan, 

termasuk dalam dunia rekrutmen dan seleksi karyawan. Teknologi AI, yang mencakup 

pembelajaran mesin dan pemrosesan bahasa alami, kini digunakan dalam berbagai bentuk, 

seperti sistem penyaringan otomatis, algoritma penilaian, hingga wawancara virtual yang 

dibantu oleh mesin (Tasheva dkk., 2024). Fenomena ini telah menciptakan revolusi dalam cara 

perusahaan mencari dan memilih karyawan, mempercepat pengolahan data kandidat, serta 

meningkatkan efisiensi dalam pengambilan keputusan. Teknologi AI memungkinkan 

perusahaan untuk mengotomatiskan berbagai tahap dalam proses seleksi, mulai dari 

penyaringan resume hingga penilaian keterampilan kandidat melalui tes berbasis AI. Hal ini 

berkontribusi pada pengurangan waktu rekrutmen hingga 85% dan penurunan biaya sebesar 

30% seperti yang dilaporkan oleh (Abraham dkk., 2025; Biradar dkk., 2024). 
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Namun, meskipun AI menawarkan berbagai manfaat, ada tantangan yang perlu diatasi. Seperti 

yang dijelaskan oleh (O’Neil, 2016), algoritma AI yang digunakan dalam seleksi dapat 

memperburuk ketidaksetaraan sosial dan memperkuat diskriminasi jika tidak dikendalikan 

dengan baik. Seperti halnya pada kasus rekrutmen di Amazon yang harus dihentikan karena 

algoritma AI lebih memilih kandidat pria dibandingkan wanita (Dastin, 2022) hal ini 

mengilustrasikan potensi bias yang masih ada dalam penggunaan teknologi ini. Selain itu, 

masalah transparansi dalam algoritma AI juga menjadi tantangan besar, di mana pemangku 

kepentingan dalam organisasi mungkin tidak sepenuhnya memahami bagaimana keputusan 

mengenai kandidat diambil, seperti yang diungkapkan oleh (Angwin dkk., 2022). 

Di tingkat global, lebih dari 70% perusahaan besar kini mengadopsi AI dalam proses rekrutmen 

mereka (Mayer dkk., 2025). AI berfungsi tidak hanya untuk mempercepat dan merampingkan 

proses seleksi tetapi juga membantu mengurangi bias dalam perekrutan. AI bekerja dengan 

menganalisis data kandidat secara objektif, berdasarkan kriteria yang terstandarisasi, yang 

berpotensi mempromosikan keragaman dan inklusivitas dalam proses seleksi. (Abraham dkk., 

2025; Nain & Shankar Shyam, 2024) menunjukkan bahwa teknologi AI membantu mengurangi 

bias bawah sadar yang sering kali muncul dalam proses seleksi, menciptakan kesempatan yang 

lebih adil bagi semua kandidat. Selain itu, teknologi interaksi waktu nyata seperti chatbot 

memberikan pengalaman kandidat yang lebih baik dengan memberikan pembaruan dan respons 

cepat selama proses perekrutan. 

Penggunaan AI dalam rekrutmen tidak hanya terbatas pada otomatisasi proses seleksi tetapi 

juga mencakup penggunaan "analitik prediktif" untuk memprediksi kesuksesan dan retensi 

kandidat di masa depan. Penelitian oleh (Pillai & Sivathanu, 2020) menunjukkan bahwa AI 

memungkinkan perusahaan untuk melakukan perekrutan secara objektif, yang sangat penting 

untuk mendorong keberagaman dan inklusivitas. Selain itu, AI dapat mengidentifikasi kandidat 

pasif mereka yang memenuhi kualifikasi untuk suatu pekerjaan tetapi tidak aktif mencari 

peluang lain yang memperluas jangkauan perusahaan dalam menemukan bakat potensial. 

Dengan menggunakan pendekatan proaktif dalam akuisisi bakat, perusahaan dapat membangun 

kumpulan calon pekerja yang siap dihubungi saat dibutuhkan. 

AI juga memungkinkan perekrut untuk fokus pada aspek strategis dari perekrutan, sementara 

tugas administratif dan repetitif, seperti penjadwalan wawancara dan tindak lanjut dengan 

kandidat, ditangani oleh platform berbasis AI (Vedapradha dkk., 2023). Chatbots dan asisten 

virtual yang memberikan respons dan pembaruan cepat selama proses seleksi telah terbukti 

meningkatkan pengalaman kandidat dan memastikan saluran komunikasi yang dapat 

diandalkan serta menarik. Dengan pendekatan ini, perusahaan dapat meningkatkan 

produktivitas sekaligus memastikan bahwa kandidat merasa diperhatikan dan terlibat. 

Penelitian juga menekankan pentingnya penggunaan "analitik prediktif" dalam proses akuisisi 

bakat, yang memungkinkan organisasi untuk memprediksi kebutuhan perekrutan di masa depan 

dan menyesuaikan strategi perekrutan mereka.  

Namun, para profesional HR menghadapi tantangan signifikan dalam menemukan dan memilih 

talenta terbaik. Penelitian sebelumnya menyebutkan kendala seperti mencari kandidat dengan 
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keterampilan yang tepat, menarik bakat pasif, dan proses perekrutan yang lambat. Metode 

tradisional yang digunakan dalam rekrutmen sering kali tidak efisien dan membutuhkan 

dukungan teknologi untuk meningkatkan efektivitasnya. Adopsi AI dalam rekrutmen kini 

semakin meningkat dan menawarkan hasil yang lebih baik bagi pencari kerja maupun pemberi 

kerja. Penerapan AI dalam manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) berpotensi mendorong 

pertumbuhan karyawan, meningkatkan tingkat retensi, dan mengoptimalkan pemanfaatan 

waktu (Parween dkk., 2025). 

Namun, beberapa penelitian menunjukkan tantangan signifikan terkait penerimaan AI dalam 

organisasi dan bagaimana AI digunakan dengan tepat dalam proses rekrutmen. Seperti halnya 

penelitian yang dilakukan oleh (Jafri dkk., 2024; Parween dkk., 2025; Tay dkk., 2024) bahwa 

AI secara signifikan meningkatkan efisiensi rekrutmen dengan merampingkan proses dan 

meningkatkan pemilihan kandidat. Namun, penerimaannya yang luas terhalang oleh hambatan 

organisasi dan kendala teknologi, yang memerlukan strategi untuk mengatasi tantangan ini 

untuk pemanfaatan optimal dalam praktik perekrutan. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan 

untuk menyelidiki tantangan-tantangan ini secara komprehensif, memberikan wawasan tentang 

strategi untuk meningkatkan adopsi dan pemanfaatan AI dalam rekrutmen organisasi, serta 

bagaimana AI dapat diterapkan untuk menciptakan sistem perekrutan yang lebih efisien dan 

adil.    

2. Tinjauan Literatur 

Penerapan AI dalam Rekrutmen dan Seleksi Karyawan. AI adalah teknologi yang mencakup 

berbagai prosedur komputasi yang dapat meniru cara manusia membuat keputusan atau 

menjalankan proses. AI mampu memproses data dalam jumlah besar dengan cepat, 

mengidentifikasi pola, dan membuat prediksi berdasarkan pola tersebut. Dalam konteks ini, AI 

bisa membuat keputusan secara otomatis dengan menggunakan algoritma yang sudah 

diprogram sebelumnya, dan terus belajar dari data untuk memberikan jawaban atau tindakan 

yang lebih tepat di masa depan (Hernández, 2023). (Wisskirchen dkk., 2017) mengidentifikasi 

lima aplikasi utama AI yang relevan, yaitu: (1) Pembelajaran Mesin (Machine Learning), yang 

memanfaatkan data historis untuk membantu mesin belajar dan membuat prediksi yang lebih 

baik; (2) Robotika, yaitu penggunaan robot untuk melakukan tugas otomatis atau meniru 

perilaku manusia; (3) Dematerialisasi, yang mengubah produk fisik menjadi layanan berbasis 

perangkat lunak; (4) Ekonomi Gig, yang merujuk pada pekerjaan yang dilakukan melalui 

platform digital atau aplikasi; dan (5) Mengemudi Otonom, yaitu kendaraan yang dapat 

mengemudi sendiri menggunakan sensor. Dalam proses rekrutmen dan seleksi, pembelajaran 

mesin dan robotika menjadi dua aplikasi AI yang paling menonjol, karena keduanya berpotensi 

mempercepat dan mempermudah seleksi kandidat serta membantu dalam automasi berbagai 

tugas dalam proses rekrutmen. Hal ini memungkinkan pengurangan waktu dan biaya yang 

terkait dengan proses seleksi (Dreković dkk., 2024; Mupaikwa dkk., 1M; Na, 2024). Integrasi 

AI dalam proses rekrutmen juga berkontribusi pada peningkatan pengalaman kandidat, melalui 

interaksi realtime seperti chatbot dan komunikasi yang dipersonalisasi, yang dapat memperkuat 

keterlibatan dan kepuasan kandidat (Nain & Shankar Shyam, 2024; Venter dkk., 2025). Namun, 

penerapan AI yang berhasil memerlukan pendekatan yang seimbang, yang tidak hanya 



Seminar Nasional 
FMI 2025 Batam 
Prosiding 

  

 
 
 
 
 
e-ISSN: 3026-4499 
Vol. 3 
21-23 Oktober 2025 

1160 

Published by:  

memanfaatkan kemajuan teknologi, tetapi juga mempertimbangkan aspek etis seperti 

transparansi dan keadilan. Hal ini penting untuk menghindari jebakan yang dapat muncul, 

seperti perpindahan pekerjaan dan pelanggaran privasi (Kazmi dkk., 2024). Selain itu, sikap 

profesional SDM terhadap adopsi AI sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti latar 

belakang pendidikan dan manfaat kinerja yang dirasakan, yang menunjukkan pentingnya untuk 

mengatasi persepsi-persepsi tersebut guna memfasilitasi integrasi AI secara efektif (Zhang, 

2024). Meskipun ada tantangan, peran AI dalam rekrutmen dan seleksi terus berkembang, 

memberikan organisasi potensi untuk merampingkan proses SDM dan meningkatkan strategi 

akuisisi bakat, sambil memastikan bahwa penggunaan teknologi ini dilakukan secara etis dan 

bertanggung jawab (Kuźniarska & Stańczyk, 2024). 

Objektivitas dan Reduksi Bias dalam Rekrutmen Berbasis AI. Salah satu keunggulan utama 

penggunaan AI dalam rekrutmen adalah kemampuannya untuk mengurangi bias subjektif yang 

sering muncul dalam seleksi konvensional (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). Dalam proses 

rekrutmen tradisional, keputusan perekrutan sering kali dipengaruhi oleh preferensi pribadi 

perekrut, stereotip, atau prasangka terhadap kandidat yang tidak relevan dengan kualifikasi 

yang dibutuhkan untuk posisi yang tersedia. (Rosadi & Ali, 2024) mengungkapkan bahwa bias 

semacam ini dapat merugikan kandidat yang sebenarnya memenuhi syarat, tetapi tidak dipilih 

karena faktor-faktor pribadi atau tidak objektif. Sebaliknya, AI dapat meningkatkan objektivitas 

dalam seleksi dengan menggunakan algoritma yang secara konsisten menilai kualifikasi 

kandidat berdasarkan data yang sudah ditentukan, seperti keterampilan, pengalaman, dan 

pencapaian yang relevan dengan pekerjaan yang dilamar. Dengan memanfaatkan data dan 

parameter yang jelas, AI membantu menghindari pengaruh persepsi pribadi atau ketidaksadaran 

perekrut dalam pengambilan keputusan. Dengan bergantung pada data objektif dan kriteria 

yang telah ditetapkan, AI mampu mengurangi bias bawah sadar yang sering kali mempengaruhi 

perekrut manusia, seperti bias sentimen dan bias demografis. Hal ini pada akhirnya dapat 

mempromosikan praktik perekrutan yang lebih adil (Lal & Benkraouda, 2025). Sebagai contoh, 

beberapa sistem AI terbukti dapat mengurangi bias yang dipicu oleh sentimen hingga 41,2%, 

yang menunjukkan potensi besar teknologi ini dalam mendorong keragaman dan inklusi dalam 

dunia kerja. Namun, meskipun AI dirancang untuk mengurangi bias manusia, beberapa 

penelitian menunjukkan bahwa algoritma AI tetap berpotensi mencerminkan bias historis yang 

ada dalam data pelatihan yang digunakan untuk mengembangkan sistem tersebut. (Oyekunle 

Claudius Oyeniran dkk., 2022)menjelaskan bahwa jika data yang digunakan untuk melatih 

sistem AI mengandung bias dari keputusan seleksi sebelumnya (seperti bias gender atau ras), 

maka algoritma AI dapat tanpa sengaja mewarisi bias tersebut dan menghasilkan keputusan 

yang tidak adil. Oleh karena itu, penting untuk melakukan pemantauan dan evaluasi 

berkelanjutan terhadap model AI dalam rekrutmen untuk memastikan bahwa sistem tetap adil, 

transparan, dan tidak memperburuk ketidaksetaraan yang ada.  

Tantangan Transparansi dalam Keputusan Rekrutmen Berbasis AI. Penggunaan AI dalam 

proses rekrutmen memang membawa banyak manfaat, tetapi juga menghadirkan tantangan 

besar terkait transparansi. Salah satu masalah utama adalah sifat bias dari algoritma AI, yang 

membuatnya sulit dipahami bagaimana keputusan dibuat oleh sistem ini. AI sering kali dilatih 
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menggunakan data dari masa lalu, dan ini dapat memperburuk bias yang sudah ada, yang 

akhirnya mempengaruhi proses perekrutan dan menghasilkan keputusan yang tidak adil. 

Misalnya, beberapa studi menunjukkan bahwa AI bisa mengarah pada diskriminasi dalam 

seleksi kandidat (Mujtaba & Mahapatra, 2025; Srivastava, 2024). Selain itu, masalah 

transparansi muncul karena sulit bagi perusahaan untuk mengaudit atau mengevaluasi cara AI 

membuat keputusan. Hal ini sangat penting untuk memastikan bahwa setiap keputusan yang 

diambil oleh AI adalah adil dan dapat dipertanggungjawabkan (Larsson dkk., 2024). Tantangan 

ini semakin besar ketika perekrut tidak sepenuhnya menyadari sejauh mana AI terlibat dalam 

proses seleksi, terutama ketika menggunakan platform besar seperti LinkedIn dan Facebook 

yang mengandalkan algoritma AI untuk membantu menemukan kandidat. Untuk mengatasi 

masalah ini, perusahaan perlu melakukan audit rutin dan mengembangkan aturan yang 

memastikan AI digunakan secara transparan dan adil, serta mendukung inklusivitas dalam 

perekrutan (Agrawal, 2024). Meskipun ada tantangan ini, AI tetap memiliki potensi besar untuk 

meningkatkan efisiensi dan objektivitas dalam proses rekrutmen, yang terpenting adalah 

memastikan bahwa etika dan transparansi tetap menjadi prioritas dalam setiap tahap 

penggunaan AI (Norman & Pahlawati, 2024). 

Implikasi Etis dan Privasi dalam Rekrutmen Berbasis AI. Integrasi AI dalam proses rekrutmen 

membawa implikasi etika dan privasi yang signifikan, yang memerlukan perhatian dan 

pertimbangan yang mendalam. Salah satu potensi masalah terbesar dengan AI adalah 

kemampuannya untuk melanggengkan bias yang ada. Karena sistem AI dilatih menggunakan 

data yang tersedia, data tersebut bisa saja mencerminkan prasangka sosial atau ketidaksetaraan 

yang sudah ada dalam masyarakat. Hal ini mengharuskan adanya langkah-langkah pengawasan 

dan akuntabilitas yang ketat untuk memastikan bahwa keputusan yang diambil tidak 

diskriminatif dan tetap adil (Hunkenschroer & Kriebitz, 2023). Selain itu, masalah privasi juga 

menjadi perhatian utama, karena sistem AI sering kali memerlukan akses ke data pribadi 

kandidat yang sangat sensitif. Ini membuka potensi masalah dalam perlindungan data dan 

memerlukan kepatuhan terhadap regulasi (Firdaus, 2024; Rebecca, 2024). Transparansi dalam 

algoritma AI juga sangat penting untuk menjaga kepercayaan kandidat dan memberi mereka 

pemahaman yang jelas mengenai bagaimana keputusan seleksi dibuat. Namun, kurangnya 

transparansi sering menjadi masalah, yang memicu kebutuhan untuk mengembangkan sistem 

AI yang lebih terbuka dan dapat dijelaskan (Firdaus, 2024). Selain itu, meskipun otomatisasi 

AI dapat meningkatkan efisiensi, penting untuk menjaga keseimbangan dengan pengawasan 

manusia. Ketergantungan berlebihan pada AI dapat menimbulkan risiko, seperti kehilangan 

pekerjaan bagi individu tertentu dan masalah etis lainnya (Mollay dkk., 2024). Oleh karena itu, 

organisasi perlu mengembangkan kerangka etika yang jelas dan kebijakan perlindungan data 

yang kuat untuk memastikan bahwa penggunaan AI dilakukan dengan bertanggung jawab dan 

menjaga hak-hak individu. Selain itu, dialog dan penelitian yang terus-menerus diperlukan 

untuk mengatasi tantangan etika dan privasi ini, serta untuk menciptakan ekosistem AI yang 

selaras dengan standar hak asasi manusia dan prinsip etika yang berlaku (Mathur dkk., 2024; 

Taneja dkk., 2024).  
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3. Metode Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi penerapan AI dalam proses rekrutmen dan 

seleksi karyawan di tiga perusahaan yang berbeda. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan desain eksploratif dan deskriptif untuk menggali sejauh mana objektivitas 

penggunaan AI dalam proses rekrutmen dan seleksi (Creswell, 2009). Sampel penelitian terdiri 

dari dua kelompok utama, yaitu tiga HRD dari masing-masing perusahaan dan 130 karyawan 

yang terlibat dalam proses rekrutmen berbasis AI. Untuk HRD, pemilihan responden dilakukan 

dengan menggunakan teknik purposive sampling, yaitu memilih mereka yang memiliki 

pengalaman langsung dalam menerapkan AI dalam rekrutmen di perusahaan mereka. 

Sementara itu, untuk karyawan, sampel diambil secara acak (random sampling) dari daftar 

karyawan yang telah melalui proses seleksi menggunakan teknologi AI. 

Karyawan akan mengisi kuesioner yang mengukur persepsi mereka terhadap berbagai aspek 

proses rekrutmen berbasis AI, seperti keadilan, transparansi, dan efektivitas. Sementara itu, 

HRD tidak akan diberikan kuesioner, tetapi akan diwawancarai secara semi terbuka untuk 

mendapatkan wawasan lebih dalam mengenai pengalaman mereka dalam 

mengimplementasikan AI, tantangan yang mereka hadapi, serta manfaat yang mereka rasakan 

dari penerapan AI dalam proses seleksi kandidat. 

Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner online kepada karyawan yang 

telah terlibat dalam rekrutmen berbasis AI untuk mempermudah pengumpulan data. Kuesioner 

ini mencakup pertanyaan mengenai pengalaman karyawan dalam seleksi, seperti apakah 

mereka merasa proses tersebut adil, transparan, dan apakah AI berpengaruh pada keputusan 

mereka dalam memperoleh pekerjaan. Selain itu, wawancara dengan ketiga HRD akan 

dilakukan untuk menggali informasi kualitatif tentang penerapan AI, strategi yang digunakan, 

tantangan yang dihadapi, serta dampak yang dirasakan pada kualitas proses rekrutmen dan 

seleksi. 

Data yang dikumpulkan dari kuesioner akan dianalisis secara kuantitatif menggunakan statistik 

deskriptif untuk menggambarkan persepsi karyawan terhadap proses rekrutmen berbasis AI. 

Sedangkan data wawancara dari HRD akan dianalisis menggunakan analisis tematik untuk 

mengidentifikasi tema-tema utama yang berkaitan dengan tantangan dan manfaat penerapan AI 

dalam rekrutmen. Hasil dari kedua jenis data ini akan memberikan gambaran menyeluruh 

mengenai penerapan AI dalam rekrutmen dan dampaknya terhadap karyawan serta HRD. 

Batasan penelitian ini adalah bahwa hanya tiga perusahaan yang menggunakan AI dalam proses 

rekrutmen yang menjadi objek penelitian, sehingga hasil penelitian ini mungkin tidak 

sepenuhnya dapat digeneralisasi ke perusahaan lain yang tidak menggunakan teknologi AI 

dalam rekrutmen. Meskipun demikian, diharapkan penelitian ini dapat memberikan wawasan 

yang mendalam tentang penerapan AI dalam rekrutmen dan seleksi karyawan, serta tantangan 

yang dihadapi dalam implementasinya, baik dari sudut pandang HRD maupun karyawan. 
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4. Hasil dan Pembahasan 

Objektivitas dan Efektivitas AI 

Tabel 1. Rekapitulasi Jawaban Responden Mengenai Objektivitas dan Efektivitas AI 

No Pernyataan 
Mea

n 
Interpretasi 

1 
Proses seleksi berbasis AI terasa adil tanpa 

membedakan latar belakang kandidat. 
3.9 

Responden cenderung setuju 

(AI dinilai cukup adil). 

2 
AI membantu meningkatkan objektivitas dalam 

proses seleksi karyawan. 
4.1 

Setuju (AI dianggap 

objektif). 

3 
Penerapan AI membuat proses seleksi menjadi 

lebih efisien dan cepat. 
4.3 Setuju (efisiensi tinggi). 

4 
AI memberikan konsistensi penilaian lebih baik 

dibandingkan seleksi manual. 
4 Setuju (penilaian konsisten). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa penerapan AI dalam proses seleksi karyawan dinilai 

positif oleh responden. Rata-rata skor pada aspek objektivitas dan efektivitas AI berada pada 

kategori setuju, dengan nilai mean berkisar antara 3.9 hingga 4.3. Pernyataan mengenai 

efisiensi memperoleh nilai tertinggi (mean = 4.3), yang menunjukkan bahwa responden 

merasakan manfaat nyata dari AI dalam mempercepat proses seleksi dan mengurangi waktu 

tunggu. Selanjutnya, AI juga dipandang membantu meningkatkan objektivitas (mean = 4.1) dan 

memberikan konsistensi penilaian (mean = 4.0), sehingga kandidat dinilai lebih merata tanpa 

terlalu dipengaruhi faktor subjektif dari pewawancara manusia. 

Namun, pada indikator keadilan, meskipun tetap berada pada kategori setuju (mean = 3.9), nilai 

ini relatif lebih rendah dibanding indikator lain. Hal ini mengindikasikan bahwa sebagian 

responden masih memiliki keraguan apakah sistem AI benar-benar bebas dari bias, khususnya 

terkait penyaringan berbasis kata kunci yang berpotensi menyingkirkan kandidat dengan profil 

berbeda tetapi sebenarnya kompeten. Dengan demikian, meskipun AI terbukti efektif dan 

konsisten, isu keadilan tetap perlu mendapat perhatian dari perusahaan yang menerapkannya. 

Berikut merupakan ringkasan hasil wawancara yang membahas implementasi AI dalam proses 

rekrutmen dan seleksi karyawan dari tiga perusahaan berbeda : 

HRD Perusahaan A : 

“Sejak menggunakan AI, proses penyaringan awal jauh lebih cepat. Kalau dulu butuh waktu 

berminggu-minggu, sekarang hanya dalam hitungan jam sudah bisa tersaring. Sistem ini juga 

terasa lebih objektif karena semua kandidat dinilai dengan standar yang sama. Meski begitu, 

ada kalanya AI terlalu kaku membaca kata kunci di CV, sehingga kandidat bagus bisa 

terlewat.” 

HRD Perusahaan B: 

“Kami menggunakan AI berupa chatbot untuk wawancara awal. Kelebihannya, semua 
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kandidat mendapatkan pertanyaan yang sama sehingga lebih konsisten dan adil. Dari sisi 

efektivitas, jelas lebih cepat karena kandidat bisa melaksanakan wawancara kapan saja tanpa 

harus menunggu jadwal pewawancara manusia. Hanya saja, beberapa kandidat merasa 

interaksi dengan AI kurang personal dan agak dingin.” 

HRD Perusahaan C: 

“AI kami terapkan untuk analisis psikometri dan kesesuaian budaya perusahaan. Dari sisi 

objektivitas, hasilnya lebih konsisten karena tidak dipengaruhi mood atau persepsi subjektif 

pewawancara. Efektivitasnya juga tinggi, ribuan data bisa diproses lebih cepat. Namun 

memang, ada pertanyaan dari kandidat terkait bagaimana sistem memberi skor, karena tidak 

semua penilaian AI mudah dijelaskan secara transparan.” 

Hasil wawancara dengan tiga HRD perusahaan menunjukkan bahwa penerapan AI dalam 

seleksi karyawan dipandang membawa manfaat nyata, terutama dalam aspek efektivitas. HRD 

dari ketiga perusahaan sepakat bahwa AI membantu mempercepat proses seleksi dengan 

mempersingkat waktu penyaringan dan mempercepat pengolahan data kandidat. Selain itu, AI 

dinilai meningkatkan konsistensi penilaian karena setiap kandidat diproses dengan standar 

algoritmik yang sama. Dari sisi objektivitas, HRD menilai bahwa penerapan AI mampu 

mengurangi bias personal yang biasanya muncul pada seleksi manual. Walaupun demikian, 

terdapat beberapa catatan penting: HRD perusahaan A mengingatkan bahwa sistem berbasis 

kata kunci berisiko mengabaikan kandidat potensial, HRD perusahaan B menilai interaksi 

dengan AI cenderung impersonal, sedangkan HRD perusahaan C menyoroti keterbatasan 

transparansi skor yang sulit dijelaskan kepada kandidat. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun 

AI memberikan keuntungan besar dalam hal efisiensi dan objektivitas, supervisi manusia tetap 

diperlukan. 

Temuan ini sejalan dengan hasil kuesioner yang disebarkan kepada 130 karyawan. Aspek 

objektivitas dan efektivitas AI memperoleh skor rata-rata 4.09 dengan kategori setuju. 

Responden menilai penerapan AI sangat membantu meningkatkan efisiensi serta objektivitas 

dalam seleksi, dengan tambahan keunggulan berupa konsistensi dan keadilan. Meskipun 

demikian, hasil kuesioner juga mengindikasikan adanya sebagian responden yang masih ragu 

apakah proses seleksi berbasis AI benar-benar adil dan bebas dari bias. Hal ini konsisten dengan 

pandangan HRD bahwa keadilan dan transparansi masih menjadi isu penting yang perlu 

diperhatikan dalam penerapan AI. 

Secara empiris, temuan penelitian ini didukung oleh kajian terdahulu oleh (Hernández, 2023) 

menemukan bahwa penerapan AI dalam rekrutmen memang mampu meningkatkan efisiensi 

sekaligus mengurangi bias pada tahap seleksi awal, namun tetap menghadapi tantangan dalam 

aspek transparansi keputusan dan penerimaan kandidat. Demikian pula, (Chamorro-Premuzic, 

2017) menegaskan bahwa meskipun AI dapat memperkuat objektivitas, algoritma seleksi tetap 

berpotensi bias apabila tidak dirancang dengan cermat. Penelitian (Tambe dkk., 2019) juga 

memperlihatkan bahwa penggunaan AI mampu menghemat waktu kerja HRD, tetapi aspek 

kontekstual dan humanis dari proses seleksi masih tidak tergantikan sepenuhnya oleh teknologi. 
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Dengan demikian, baik hasil wawancara maupun kuesioner serta dukungan penelitian terdahulu 

sama-sama menunjukkan bahwa penerapan AI dalam rekrutmen karyawan membawa manfaat 

signifikan dalam aspek objektivitas dan efektivitas. AI terbukti mampu meningkatkan efisiensi, 

konsistensi, dan mengurangi bias subjektif dalam penilaian kandidat. Namun, untuk menjaga 

keadilan, transparansi, dan pengalaman kandidat yang lebih manusiawi, keterlibatan HRD tetap 

diperlukan. Kombinasi antara teknologi AI dan supervisi manusia dapat menjadi strategi terbaik 

untuk menciptakan proses rekrutmen yang efektif sekaligus adil. 

Tantangan dan Keraguan AI 

Tabel 2. Rekapitulasi Jawaban Responden Mengenai Tantangan dan Keraguan AI 

No Pernyataan Mean Interpretasi 

1 
Proses seleksi berbasis AI kurang 

transparan dalam menjelaskan hasil. 
3.5 

Netral cenderung setuju 

(transparansi masih dipertanyakan). 

2 

AI berpotensi mengabaikan faktor non-

teknis (misalnya komunikasi, 

kreativitas). 

3.8 Setuju (keraguan muncul). 

3 
Keputusan AI tidak sepenuhnya akurat 

dalam menilai kemampuan kandidat. 
3.6 

Netral cenderung setuju (akurasi 

masih diragukan). 

4 

Interaksi dengan AI terasa kurang 

personal dibandingkan rekrutmen 

manusia. 

3.7 Setuju (AI dianggap impersonal). 

Pada aspek tantangan dan keraguan, skor rata-rata berkisar antara 3.5 hingga 3.8, yang 

menunjukkan bahwa responden cenderung netral hingga setuju terhadap pernyataan yang 

menyoroti keterbatasan AI. Pernyataan mengenai kurangnya transparansi mendapat nilai 

terendah (mean = 3.5), artinya banyak responden merasa hasil penilaian AI tidak sepenuhnya 

jelas atau mudah dipahami. Hal ini menimbulkan persepsi bahwa keputusan AI masih perlu 

disertai penjelasan yang lebih terbuka agar kandidat merasa yakin terhadap hasil seleksi. 

Selain itu, keraguan juga muncul pada akurasi (mean = 3.6) dan interaksi yang kurang personal 

(mean = 3.7). Responden menilai bahwa meskipun AI mampu mengolah data dengan cepat, ia 

belum sepenuhnya akurat dalam menilai aspek kemampuan kandidat yang bersifat kualitatif. 

Begitu pula dengan pengalaman kandidat, yang dianggap lebih dingin dan impersonal 

dibanding interaksi dengan perekrut manusia. Sementara itu, potensi AI untuk mengabaikan 

faktor non-teknis seperti komunikasi dan kreativitas juga relatif disetujui (mean = 3.8). Temuan 

ini menegaskan bahwa penerapan AI tidak sepenuhnya lepas dari keterbatasan dan masih 

memerlukan supervisi manusia. 

Berikut merupakan ringkasan hasil wawancara yang membahas implementasi AI dalam proses 

rekrutmen dan seleksi karyawan dari tiga perusahaan berbeda : 

HRD Perusahaan A 

“Sistem AI memang cepat, tetapi saya melihat ada risiko kandidat potensial terlewat hanya 



Seminar Nasional 
FMI 2025 Batam 
Prosiding 

  

 
 
 
 
 
e-ISSN: 3026-4499 
Vol. 3 
21-23 Oktober 2025 

1166 

Published by:  

karena tidak menggunakan kata kunci yang sesuai di CV. Ini menimbulkan keraguan apakah 

hasil seleksi benar-benar mencerminkan kemampuan kandidat secara utuh.” 

HRD Perusahaan B 

“Chatbot membantu konsistensi, tapi banyak kandidat merasa wawancara dengan AI terasa 

kaku dan tidak personal. Dari sisi akurasi juga masih ada pertanyaan, karena AI cenderung 

menilai jawaban standar dan tidak selalu bisa menangkap keunikan kandidat.” 

HRD Perusahaan C 

“AI kami gunakan untuk analisis psikometri dan budaya kerja, tapi tantangan besarnya ada 

pada transparansi. Kandidat sering bertanya bagaimana skor mereka dihitung, sementara 

algoritmanya sulit dijelaskan. Hal ini membuat kami khawatir akan persepsi keadilan.” 

Berdasarkan hasil dari ketiga HRD tersebut memperlihatkan bahwa tantangan AI dalam seleksi 

karyawan tidak hanya bersifat teknis, tetapi juga menyangkut aspek psikologis dan etis. Secara 

teknis, AI terbukti mampu mengolah data secara cepat dan konsisten. Namun, secara psikologis, 

pengalaman kandidat yang impersonal dapat memengaruhi citra perusahaan. Sedangkan secara 

etis, keterbatasan transparansi menimbulkan pertanyaan mengenai keadilan sistem. Dengan 

demikian, meskipun AI menjanjikan efisiensi dan objektivitas, keberhasilan implementasinya 

sangat bergantung pada kemampuan perusahaan untuk mengatasi tantangan-tantangan tersebut 

melalui kombinasi pendampingan manusia, penjelasan yang transparan, dan penyempurnaan 

algoritma. 

Temuan ini selaras dengan hasil kuesioner yang menunjukkan bahwa aspek tantangan dan 

keraguan memperoleh skor rata-rata 3.5–3.8, dengan kategori netral cenderung setuju. 

Responden menilai bahwa AI masih dianggap kurang transparan (mean 3.5), memiliki 

keterbatasan dalam menilai akurasi kemampuan kandidat (mean 3.6), cenderung mengabaikan 

faktor non-teknis seperti kreativitas dan komunikasi (mean 3.8), serta memberikan interaksi 

yang terasa impersonal (mean 3.7). Hal ini menunjukkan bahwa meskipun karyawan menyadari 

manfaat AI dalam efisiensi, mereka tetap mempertanyakan sejauh mana AI dapat menjamin 

keadilan dan pengalaman rekrutmen yang manusiawi. 

Hasil penelitian ini diperkuat oleh kajian terdahulu oleh (Langer dkk., 2018) menyatakan bahwa 

meskipun AI meningkatkan efisiensi seleksi awal, kandidat sering kali meragukan transparansi 

keputusan sehingga menurunkan tingkat penerimaan mereka terhadap sistem. Penelitian (van 

Esch dkk., 2019) juga menemukan bahwa meskipun AI dapat memperbaiki objektivitas, 

interaksi yang terlalu mekanis berpotensi mengurangi kualitas pengalaman kandidat. 

Selanjutnya, (Lee, 2018) menunjukkan bahwa algoritma seleksi berpotensi menimbulkan bias 

baru apabila data latih yang digunakan tidak representatif, sehingga keputusan AI tidak selalu 

adil. 
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Dampak dan Penerimaan AI 

Tabel 3. Rekapitulasi Jawaban Responden Mengenai Dampak dan Penerimaan AI 

N

o 
Pernyataan Mean Interpretasi 

1 
AI mendukung peluang saya dalam 

memperoleh pekerjaan. 
3.9 

Setuju (AI dinilai 

membantu). 

2 
Secara keseluruhan, penerapan AI dalam 

seleksi karyawan bermanfaat. 
4.2 Setuju (AI bermanfaat). 

Pada aspek dampak dan penerimaan, responden menunjukkan sikap yang lebih positif dengan 

skor mean antara 3.9 hingga 4.2. Pernyataan bahwa AI mendukung peluang responden dalam 

memperoleh pekerjaan mendapat skor 3.9, menandakan bahwa mayoritas merasa AI membantu 

mereka untuk lebih cepat masuk dalam proses seleksi. Sementara itu, persepsi paling positif 

muncul pada pernyataan mengenai manfaat keseluruhan penerapan AI (mean = 4.2), yang 

mengindikasikan bahwa responden secara umum menerima kehadiran AI dalam proses 

rekrutmen. 

Dengan demikian, meskipun masih ada keraguan terkait transparansi, akurasi, dan 

personalisasi, secara keseluruhan AI dipandang membawa manfaat nyata. Responden menilai 

bahwa AI mampu mendukung peluang kerja dan memberikan nilai tambah dalam sistem 

rekrutmen modern. Penerimaan positif ini sekaligus menunjukkan adanya optimisme terhadap 

integrasi teknologi dalam manajemen sumber daya manusia, asalkan tantangan yang ada dapat 

diatasi melalui kombinasi AI dan peran manusia. 

Berikut merupakan ringkasan hasil wawancara yang membahas implementasi AI dalam proses 

rekrutmen dan seleksi karyawan dari tiga perusahaan berbeda : 

HRD Perusahaan A 

“Secara keseluruhan, penerapan AI membuat proses rekrutmen kami lebih ringkas dan terarah. 

Kandidat yang masuk tahap akhir biasanya memang lebih sesuai dengan kebutuhan posisi. 

Walaupun ada kendala teknis, kami menilai manfaatnya lebih besar daripada tantangannya.” 

HRD Perusahaan B 

“Dari pengalaman kami, AI membantu memperluas akses kandidat dan mempercepat tahap 

awal seleksi. Kandidat juga terlihat lebih percaya diri karena merasa semua orang 

diperlakukan sama. Hal ini membuat kami lebih menerima AI sebagai bagian penting dari 

sistem rekrutmen modern.” 

HRD Perusahaan C 

“Bagi kami, AI berdampak positif terutama pada kualitas hasil seleksi. Kandidat yang terpilih 

umumnya sesuai dengan kompetensi yang dibutuhkan perusahaan. Kami melihat AI bukan 

sekadar alat bantu, tetapi sebagai mitra yang memperkuat keputusan HRD, selama tetap ada 

peran manusia dalam tahap akhir.” 
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Hasil wawancara dengan tiga HRD perusahaan menunjukkan bahwa secara umum dampak 

penerapan AI dalam seleksi karyawan dinilai positif. HRD perusahaan A menegaskan bahwa 

AI membantu merampingkan proses seleksi dan memastikan kandidat yang masuk tahap akhir 

lebih sesuai dengan kebutuhan posisi. Hal ini menandakan bahwa AI dipersepsikan sebagai alat 

yang meningkatkan ketepatan dalam rekrutmen. HRD perusahaan B menekankan bahwa AI 

tidak hanya mempercepat seleksi awal, tetapi juga memberi kesan lebih adil kepada kandidat 

karena setiap orang mendapat perlakuan yang sama, sehingga berdampak pada meningkatnya 

penerimaan teknologi ini di kalangan pelamar. Sementara itu, HRD perusahaan C menilai 

bahwa AI membawa dampak signifikan terhadap kualitas hasil seleksi, karena kandidat yang 

direkomendasikan AI umumnya lebih sesuai dengan kompetensi yang dicari perusahaan. 

Mereka juga memandang AI bukan sekadar alat bantu teknis, tetapi sebagai mitra strategis HRD 

dalam memperkuat keputusan rekrutmen, meski tetap diperlukan keterlibatan manusia di tahap 

akhir untuk menjaga aspek humanis. 

Temuan wawancara ini sejalan dengan hasil kuesioner yang menunjukkan bahwa aspek dampak 

dan penerimaan AI memperoleh skor rata-rata tinggi (mean 3.9–4.2) dengan kategori setuju. 

Responden menilai bahwa AI mendukung peluang mereka dalam memperoleh pekerjaan (mean 

3.9) dan secara keseluruhan penerapan AI dianggap bermanfaat (mean 4.2). Hal ini 

mengindikasikan bahwa mayoritas karyawan tidak hanya menerima keberadaan AI, tetapi juga 

menilai teknologi ini membantu menciptakan proses rekrutmen yang lebih adil, cepat, dan 

efektif. Meski demikian, sebagian kecil responden masih bersikap netral atau ragu, yang 

menunjukkan bahwa penerimaan AI belum sepenuhnya merata di kalangan kandidat. 

Hasil ini diperkuat oleh penelitian terdahulu oleh (Tambe dkk., 2019) yang menegaskan bahwa 

AI memiliki potensi besar dalam meningkatkan efisiensi dan kualitas keputusan HR, meskipun 

tetap membutuhkan sentuhan manusia dalam implementasi praktis. (Langer dkk., 2018) juga 

menemukan bahwa penggunaan AI dapat meningkatkan kepercayaan kandidat terhadap 

keadilan proses seleksi, asalkan sistem dijalankan secara konsisten. Sementara itu, (van Esch 

dkk., 2019) menunjukkan bahwa penerimaan kandidat terhadap AI dalam rekrutmen meningkat 

ketika mereka merasa diperlakukan secara setara tanpa diskriminasi. 

5. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil kuesioner, wawancara HRD, dan kajian pustaka, dapat disimpulkan bahwa 

AI berperan penting dalam meningkatkan objektivitas dan efektivitas proses seleksi karyawan. 

Mayoritas responden menilai AI mampu menghadirkan keadilan relatif lebih baik, efisiensi 

tinggi, serta konsistensi dalam penilaian kandidat, sehingga seleksi berlangsung lebih cepat dan 

terukur. Wawancara dengan HRD juga memperkuat temuan bahwa AI dipandang mempercepat 

proses rekrutmen, menjaga konsistensi standar, dan mengurangi bias subjektif manusia. 

Namun demikian, penelitian ini juga mengungkap bahwa AI tidak sepenuhnya lepas dari 

tantangan dan keraguan. Dari sisi karyawan, hasil kuesioner menunjukkan adanya keraguan 

terhadap transparansi (mean 3.5), akurasi (mean 3.6), dan personalisasi interaksi (mean 3.7). 

Dari sisi HRD, muncul kekhawatiran bahwa algoritma berbasis kata kunci dapat melewatkan 

kandidat potensial, interaksi terasa impersonal, serta sulitnya menjelaskan transparansi skor. 
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Dengan kata lain, AI menjanjikan objektivitas, tetapi berpotensi membawa tantangan baru yang 

menyangkut keadilan, pengalaman kandidat, dan aspek etis rekrutmen. 

Secara umum, hasil ini konsisten dengan penelitian terdahulu oleh Hernández (2023), 

Chamorro-Premuzic (2017), Tambe dkk. (2019), Langer dkk. (2018), dan van Esch dkk. (2019), 

yang menunjukkan bahwa meskipun AI mampu meningkatkan efisiensi dan mengurangi bias, 

keterbatasan pada transparansi, fairness, serta pengalaman kandidat masih menjadi isu yang 

belum sepenuhnya terpecahkan. 

Dari temuan ini, terdapat beberapa implikasi praktis yang dapat diterapkan perusahaan dalam 

penggunaan AI untuk seleksi karyawan. Pertama, perusahaan perlu meningkatkan transparansi 

algoritma dengan memberikan penjelasan sederhana kepada kandidat mengenai kriteria 

penilaian agar hasil seleksi lebih mudah diterima. Kedua, AI sebaiknya digunakan dalam 

pendekatan hybrid, tahap awal seleksi dapat sepenuhnya dibantu AI, tetapi keputusan akhir 

tetap memerlukan supervisi HRD untuk menilai aspek soft skills, kreativitas, dan komunikasi. 

Ketiga, perusahaan perlu terus mengembangkan algoritma yang lebih inklusif agar tidak 

sekadar menilai kata kunci, melainkan mampu mengenali potensi kandidat secara lebih 

komprehensif. Keempat, penting bagi HRD untuk memperhatikan candidate experience dengan 

memberikan umpan balik yang humanis, sehingga interaksi dengan AI tidak menimbulkan 

kesan kaku atau dingin. Terakhir, penerapan AI harus dilengkapi dengan etika dan regulasi 

internal yang jelas terkait keadilan, perlindungan data, dan audit sistem secara berkala. 

Dengan demikian, AI terbukti memberikan manfaat besar dalam menghadirkan rekrutmen yang 

lebih cepat, objektif, dan konsisten. Namun, agar manfaat ini dapat sepenuhnya dirasakan tanpa 

mengorbankan aspek fairness dan pengalaman kandidat, perusahaan perlu mengintegrasikan 

teknologi AI dengan peran manusia. Pendekatan ini akan menciptakan sistem seleksi yang tidak 

hanya efisien, tetapi juga transparan, adil, dan humanis.  
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