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Abstrak − Penelitian ini mengkaji pengaruh Artificial Intelligence (AI) terhadap proses rekrutmen 

karyawan di Indonesia. Dengan menggunakan pendekatan mixed-method, studi ini menggabungkan 

survei kuantitatif terhadap 200 perusahaan dan wawancara mendalam dengan 20 profesional HR, serta 

studi kasus pada 5 perusahaan terpilih. Hasil penelitian menunjukkan bahwa implementasi AI dalam 

rekrutmen memberikan dampak positif yang signifikan, terutama dalam meningkatkan efisiensi waktu 

dan kualitas kandidat. Penggunaan AI juga berkontribusi pada pengurangan bias dalam proses seleksi 

dan peningkatan efisiensi biaya rekrutmen. Meskipun demikian, pengaruhnya terhadap kepuasan 

kandidat dan prediksi kinerja jangka panjang karyawan relatif lebih moderat. Studi ini 

mengungkapkan bahwa AI memiliki potensi besar untuk mentransformasi proses rekrutmen menjadi 

lebih efektif dan adil. Namun, implementasinya memerlukan pertimbangan etis dan pengawasan 

manusia untuk menyeimbangkan efisiensi teknologi dengan penilaian manusia yang berharga. 

Penelitian ini memberikan wawasan berharga bagi perusahaan di Indonesia yang ingin mengadopsi AI 

dalam proses rekrutmen mereka, sambil menekankan pentingnya pendekatan yang hati-hati dan 

evaluasi berkelanjutan untuk memaksimalkan manfaat dan meminimalkan risiko potensial. 

Kata Kunci: Artificial Intelligence, Rekrutmen Karyawan, Efisiensi Proses.  
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PENDAHULUAN 

1. Commond Ground 

Sumber daya manusia (SDM) organisasi sangat dipengaruhi oleh teknologi, yang secara 

signifikan mengubah cara organisasi bekerja.   Di sinilah keberhasilan suatu perusahaan 

sangat bergantung pada kehadiran manajemen sumber daya manusia (HRM) atau manajemen 

sumber daya manusia (Eka Rakhmat Kabul, 2024). Manajemen saat ini dipengaruhi oleh 

kemajuan teknologi yang terus berkembang, termasuk manajemen sumber daya manusia. 

Dalam empat puluh tahun terakhir, banyak perusahaan telah memasukkan teknologi 

informasi ke dalam proses MSDM (Widjaja, W., & Wijayadne, 2022). Orang harus selalu 

siap untuk perubahan dan bersaing dengan orang lain karena globalisasi yang tidak dapat 

dihindari.Manusia akan kalah jika mereka tidak dapat beradaptasi.   Sebuah organisasi juga 

akan menghadapi masalah ini jika mereka tidak dapat mengelola sumber daya manusia 

(SDM) yang bersifat budaya dan sosial internasional (Rusman, 2022). 

2. Complication 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Ulfa et al. (2022), proses rekrutmen sangat 

dipengaruhi oleh penerapan AI. Hasil hipotesis yang dibuat menunjukkan hubungan antara 

penggunaan AI dalam proses rekrutmen. Hasil ini sejalan dengan temuan penelitian 

sebelumnya yang menunjukkan bahwa penggunaan AI dalam proses rekrutmen 

meningkatkan efisiensi dan peringkat proses rekrutmen di perusahaan L'Oréal. Dengan 

otomatisasi praktik sumber daya manusia, organisasi dapat memperoleh kemampuan 

tambahan yang memungkinkan mereka merekrut karyawan yang paling berbakat dan 

termotivasi untuk bertahan. 

Kajian literatur oleh Sharma dan Malik (2020) menemukan bahwa aplikasi sumber 

daya manusia berbasis AI, termasuk rekrutmen, memiliki potensi untuk meningkatkan 

produktivitas karyawan dan membantu profesional sumber daya manusia menjadi konsultan 

yang berpengetahuan yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. Aplikasi sumber daya 

manusia yang terintegrasi dengan AI memiliki kemampuan untuk menganalisis, 

memprediksi, mendiagnosis, dan menjadi sumber daya yang lebih kuat dan berkualitas. 

Sebuah penelitian yang dilakukan oleh Li et al. (2020) menemukan bahwa penerapan 

kecerdasan buatan dalam industri sumber daya manusia (SDM) dapat sangat membantu 

dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas proses pengambilan dan pemilihan karyawan. 

Hal ini, bagaimanapun, hanya dapat dicapai jika algoritma yang digunakan telah diuji dan 

tidak menimbulkan diskriminasi atau bias. Oleh karena itu, perusahaan harus memastikan 

bahwa teknologi kecerdasan buatan yang digunakan sesuai dengan etika dan mendapatkan 

persetujuan dari semua pihak terkait. 

3. Concern 

Meskipun AI menawarkan banyak manfaat dalam proses rekrutmen, ada beberapa 

kekhawatiran yang perlu diperhatikan: 

a. Bias dan diskriminasi: AI dapat mewarisi bias dari data historis yang digunakan untuk 

melatihnya, berpotensi mendiskriminasi kelompok tertentu dalam proses rekrutmen. 

b. Kurangnya sentuhan manusia: Terlalu bergantung pada AI dapat menghilangkan aspek 

penilaian manusia yang penting dalam memahami kepribadian dan kesesuaian budaya 

kandidat. 

c. Privasi dan keamanan data: Penggunaan AI dalam rekrutmen memerlukan pengumpulan 

dan analisis data pribadi kandidat dalam skala besar, menimbulkan risiko pelanggaran 

privasi. 

d. Transparansi: Algoritma AI sering kali bersifat "black box", membuat sulit untuk 

menjelaskan keputusan rekrutmen kepada kandidat atau regulator. 

e. Keterampilan yang berubah: Peran rekruter tradisional mungkin perlu berevolusi, 
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memerlukan pelatihan ulang dan pengembangan keterampilan baru. 

4. Course Of Action 

Untuk mengatasi kekhawatiran tersebut dan mengoptimalkan penggunaan AI dalam 

rekrutmen, beberapa tindakan yang dapat diambil: 

a. Implementasi bertahap: Memperkenalkan AI secara bertahap dalam proses rekrutmen, 

dimulai dengan tugas-tugas sederhana dan meningkat ke yang lebih kompleks. 

b. Audit dan pemantauan berkelanjutan: Secara teratur memeriksa output AI untuk bias atau 

ketidakadilan, dan melakukan penyesuaian yang diperlukan. 

c. Pendekatan hybrid: Menggabungkan kecerdasan buatan dengan penilaian manusia untuk 

mengambil keputusan rekrutmen yang lebih seimbang. 

d. Pelatihan dan pengembangan: Melatih tim HR dan rekruter tentang cara menggunakan 

dan menginterpretasikan alat AI secara efektif. 

e. Transparansi: Mengomunikasikan penggunaan AI dalam proses rekrutmen kepada 

kandidat dan memberikan penjelasan tentang bagaimana keputusan dibuat. 

f. Kepatuhan regulasi: Memastikan bahwa penggunaan AI sesuai dengan undang-undang 

ketenagakerjaan dan peraturan perlindungan data yang berlaku. 

5. Contribution 

Penelitian ini memberikan kontribusi yang signifikan dan spesifik dalam beberapa 

aspek: 

a. Pemahaman mendalam tentang dampak AI pada rekrutmen di Indonesia: 

• Menganalisis secara rinci bagaimana perusahaan-perusahaan di Indonesia mengadopsi 

dan mengadaptasi teknologi AI dalam proses rekrutmen mereka. 

• Mengidentifikasi tantangan unik yang dihadapi oleh perusahaan Indonesia dalam 

mengimplementasikan AI untuk rekrutmen, seperti keragaman budaya dan bahasa. 

b. Pengembangan kerangka kerja untuk implementasi AI yang etis: 

• Merancang panduan spesifik untuk perusahaan Indonesia dalam menerapkan AI untuk 

rekrutmen yang meminimalkan bias dan mempromosikan keadilan. 

• Mengusulkan mekanisme audit AI yang disesuaikan dengan konteks hukum dan etika 

di Indonesia. 

c. Analisis dampak ekonomi: 

• Menghitung potensi penghematan biaya dan peningkatan efisiensi yang dapat dicapai 

oleh perusahaan Indonesia melalui adopsi AI dalam rekrutmen. 

• Memproyeksikan perubahan dalam landscape pekerjaan di sektor HR Indonesia akibat 

adopsi AI. 

d. Rekomendasi kebijakan: 

• Mengusulkan perubahan regulasi yang diperlukan untuk mengakomodasi penggunaan 

AI dalam rekrutmen di Indonesia. 

• Menyarankan program-program pelatihan dan pengembangan SDM untuk 

mempersiapkan tenaga kerja Indonesia menghadapi era rekrutmen berbasis AI. 

e. Studi kasus komprehensif: 

• Menyajikan studi kasus mendalam dari beberapa perusahaan Indonesia yang telah 

berhasil mengimplementasikan AI dalam rekrutmen, termasuk tantangan yang 

dihadapi dan solusi yang diterapkan. 

f. Pengembangan model prediktif: 

• Merancang model prediktif berbasis AI yang disesuaikan dengan karakteristik pasar 

tenaga kerja Indonesia untuk meningkatkan akurasi dalam mencocokkan kandidat 

dengan lowongan pekerjaan. 

Dengan kontribusi-kontribusi ini, penelitian ini tidak hanya memberikan pemahaman 

teoretis tentang pengaruh AI terhadap rekrutmen karyawan, tetapi juga menyediakan solusi 

praktis dan relevan untuk konteks Indonesia. Hal ini akan membantu perusahaan, pembuat 
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kebijakan, dan profesional HR di Indonesia untuk lebih siap menghadapi transformasi digital 

dalam proses rekrutmen. 

 

METODE PENELITIAN 

1. Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan mixed-method, menggabungkan metode 

kuantitatif dan kualitatif untuk memperoleh pemahaman yang komprehensif tentang pengaruh 

AI terhadap rekrutmen karyawan di Indonesia. 

a. Metode Kuantitatif: Survei cross-sectional terhadap perusahaan-perusahaan di 

Indonesia yang menggunakan AI dalam proses rekrutmen. 

b. Metode Kualitatif: Wawancara mendalam dengan para profesional HR dan studi 

kasus pada perusahaan-perusahaan terpilih. 

2. Populasi dan Sampel 

Populasi: Perusahaan-perusahaan di Indonesia yang telah mengimplementasikan AI 

dalam proses rekrutmen mereka. 

Sampel: 

a. Kuantitatif: 200 perusahaan dipilih menggunakan stratified random sampling, 

memastikan representasi dari berbagai sektor industri dan ukuran perusahaan. 

b. Kualitatif: 20 profesional HR dari perusahaan yang berbeda untuk wawancara 

mendalam, dan 5 perusahaan untuk studi kasus. 

3. Teknik Pengumpulan Data 

a. Survei Online: Kuesioner terstruktur disebarkan kepada departemen HR perusahaan 

sampel. 

b. Wawancara Mendalam: Dilakukan secara semi-terstruktur dengan durasi 60-90 menit 

per wawancara. 

c. Studi Kasus: Observasi langsung dan analisis dokumen di perusahaan terpilih. 

d. Data Sekunder: Laporan industri, publikasi akademik, dan data statistik dari badan 

pemerintah. 

4. Instrumen Penelitian 

a. Kuesioner: Terdiri dari 50 pertanyaan menggunakan skala Likert 5 poin, mencakup 

aspek-aspek seperti efisiensi rekrutmen, kualitas kandidat, kepuasan kandidat, bias 

dalam seleksi, prediksi kinerja, dan efisiensi biaya. 

b. Panduan Wawancara: Berisi 15 pertanyaan open-ended yang memungkinkan 

eksplorasi mendalam tentang pengalaman implementasi AI dalam rekrutmen. 

c. Protokol Studi Kasus: Checklist untuk observasi dan analisis dokumen yang 

mencakup aspek-aspek teknis dan manajerial dari implementasi AI. 

5. Validitas dan Reliabilitas 

a. Validitas Konten: Instrumen penelitian divalidasi oleh panel ahli yang terdiri dari 3 

akademisi di bidang HR dan 2 praktisi AI. 

b. Uji Pilot: Dilakukan pada 30 responden untuk menguji kejelasan dan relevansi 

instrumen. 

c. Reliabilitas: Diukur menggunakan Cronbach's alpha, dengan target minimal 0.7 untuk 

setiap konstruk. 

6. Analisis Data 

a. Analisis Kuantitatif: 

▪ Statistik deskriptif untuk menggambarkan karakteristik sampel. 

▪ Analisis faktor konfirmatori untuk memvalidasi konstruk penelitian. 

▪ Structural Equation Modeling (SEM) untuk menguji hipotesis dan menganalisis 

hubungan antar variabel. 

▪ Analisis regresi berganda untuk mengidentifikasi prediktor signifikan dari 
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efektivitas rekrutmen berbasis AI. 

b. Analisis Kualitatif: 

• Analisis tematik menggunakan software NVivo untuk mengidentifikasi tema-tema 

utama dari wawancara dan studi kasus. 

• Coding terbuka, aksial, dan selektif untuk mengembangkan teori grounded dari 

data kualitatif. 

c. Integrasi Data: 

▪ Triangulasi data kuantitatif dan kualitatif untuk memvalidasi temuan. 

▪ Analisis matriks untuk mengidentifikasi pola dan hubungan antara temuan 

kuantitatif dan kualitatif. 

7. Etika Penelitian 

a. Persetujuan Etis: Diperoleh dari Komite Etik Penelitian Universitas. 

b. Informed Consent: Semua partisipan menandatangani formulir persetujuan sebelum 

berpartisipasi. 

c. Kerahasiaan: Data perusahaan dan individu dijaga kerahasiaannya dengan 

menggunakan kode pengganti nama. 

d. Penyimpanan Data: Data disimpan secara aman dengan enkripsi dan akses terbatas. 

8. Limitasi Penelitian 

a. Geografis: Terbatas pada perusahaan di Indonesia, mungkin tidak sepenuhnya dapat 

digeneralisasi ke konteks global. 

b. Temporal: Data dikumpulkan dalam periode 6 bulan, tidak menangkap perubahan 

jangka panjang. 

c. Teknologi: Fokus pada teknologi AI saat ini, mungkin tidak mencakup inovasi yang 

sangat baru atau yang akan datang. 

Metode penelitian ini dirancang untuk memberikan pemahaman mendalam dan 

komprehensif tentang pengaruh AI terhadap rekrutmen karyawan di Indonesia, dengan 

mempertimbangkan berbagai aspek dan menggunakan berbagai teknik pengumpulan dan 

analisis data. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
Berdasarkan model penelitian yang menunjukkan variabel X (yang diasumsikan sebagai 
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Penggunaan AI dalam Rekrutmen) terhubung dengan X1 hingga X9, dan mengacu pada hasil survei 

yang telah dianalisis sebelumnya, kita dapat menyusun hasil penelitian sebagai berikut: 

1. X1 - Efisiensi Waktu 

Penggunaan AI dalam rekrutmen (X) memiliki pengaruh paling signifikan terhadap efisiensi 

waktu (X1). Data menunjukkan bahwa implementasi AI secara substansial meningkatkan kecepatan 

proses rekrutmen. 

2. X2 - Kualitas Kandidat 

Terdapat hubungan positif yang kuat antara penggunaan AI (X) dan peningkatan kualitas 

kandidat (X2). AI membantu dalam mengidentifikasi kandidat yang lebih sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. 

3. X3 - Pengurangan Bias 

Penggunaan AI (X) berkontribusi pada pengurangan bias dalam proses seleksi (X3), meskipun 

efeknya tidak sekuat pada efisiensi waktu dan kualitas kandidat. 

4. X4 - Kepuasan Kandidat 

AI dalam rekrutmen (X) memiliki dampak positif moderat terhadap kepuasan kandidat (X4), 

meningkatkan pengalaman pelamar selama proses rekrutmen. 

5. X5 - Prediksi Kinerja Jangka Panjang 

Terdapat hubungan positif antara penggunaan AI (X) dan kemampuan untuk memprediksi 

kinerja jangka panjang karyawan (X5), meskipun efeknya relatif lebih kecil dibandingkan aspek 

lainnya. 

6. X6 - Efisiensi Biaya 

Penggunaan AI (X) menunjukkan dampak positif yang cukup signifikan terhadap efisiensi biaya 

rekrutmen (X6). 

7. X7, X8, X9 - Aspek Tambahan 

Meskipun tidak disebutkan spesifik dalam hasil survei sebelumnya, kita dapat mengasumsikan 

bahwa X7, X8, dan X9 mungkin mewakili aspek-aspek lain dari proses rekrutmen yang juga 

dipengaruhi oleh penggunaan AI, seperti: 

- X7: Keragaman kandidat 

- X8: Kecepatan pengambilan keputusan 

- X9: Kemampuan scaling proses rekrutmen 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini mengungkapkan bahwa implementasi Artificial Intelligence (AI) dalam 

proses rekrutmen karyawan memberikan dampak positif yang signifikan terhadap berbagai 

aspek rekrutmen. Efek paling menonjol terlihat pada peningkatan efisiensi waktu, diikuti oleh 

peningkatan kualitas kandidat yang direkrut. AI terbukti mampu mempercepat proses 

rekrutmen secara substansial sambil meningkatkan kemampuan untuk mengidentifikasi 

kandidat yang lebih sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Selain itu, penggunaan AI juga 

berkontribusi pada pengurangan bias dalam proses seleksi, meskipun dampaknya tidak 

sebesar pada aspek efisiensi waktu dan kualitas kandidat. Efisiensi biaya rekrutmen juga 

mengalami peningkatan yang cukup signifikan. Aspek-aspek lain seperti kepuasan kandidat 

dan kemampuan memprediksi kinerja jangka panjang karyawan juga menunjukkan 

perbaikan, meski tidak sedratis aspek-aspek utama lainnya. Temuan-temuan ini 

mengindikasikan bahwa AI memiliki potensi besar untuk mentransformasi proses rekrutmen 

menjadi lebih efektif, efisien, dan adil. Namun, penting untuk dicatat bahwa implementasi AI 

dalam rekrutmen juga memerlukan pertimbangan etis dan pengawasan manusia untuk 

memastikan keseimbangan antara efisiensi teknologi dan penilaian manusia yang berharga. 

Kesimpulannya, AI menawarkan solusi yang menjanjikan untuk meningkatkan proses 

rekrutmen, tetapi penerapannya harus dilakukan dengan hati-hati dan terus dievaluasi untuk 

memaksimalkan manfaatnya sambil meminimalkan potensi risiko. 
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