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Abstrak

Penelitian ini menyelidiki peran teknologi dalam meningkatkan efektivitas proses rekrutmen dan
seleksi karyawan. Mengingat pentingnya kedua proses ini bagi kinerja organisasi, fokus utama
penelitian adalah mengidentifikasi teknologi terkini yang dapat mengoptimalkan rekrutmen dan
seleksi, serta mengevaluasi dampaknya terhadap kecepatan, biaya, dan akurasi dalam memilih
karyawan. Dengan menggunakan pendekatan kualitatif dan metode studi literatur, penelitian ini
menggali informasi dari berbagai sumber yang relevan. Hasilnya menunjukkan bahwa teknologi
seperti sistem pelacakan pelamar (ATS), kecerdasan buatan (Al), dan platform digital dapat
meningkatkan jangkauan kandidat, mengurangi waktu dan biaya rekrutmen, serta memperbaiki
akurasi dan pengalaman kandidat. Namun, penelitian ini juga mengidentifikasi tantangan, seperti
biaya awal, kebutuhan pelatihan, dan resistensi terhadap perubahan. Sebagai hasilnya, penelitian
ini memberikan rekomendasi praktis bagi organisasi yang ingin mengadopsi teknologi dalam
rekrutmen dan seleksi untuk mencapai efisiensi operasional dan keunggulan kompetitif.

Kata kunci: Rekrutmen, Seleksi, Efektivitas, Teknologi, Akurasi
Abstract

This study investigates the role of technology in improving the effectiveness of employee
recruitment and selection processes. Given the importance of both processes to organizational
performance, the primary focus of the study was to identify emerging technologies that can
optimize recruitment and selection, and evaluate their impact on the speed, cost, and accuracy of
employee selection. Using a qualitative approach and a literature review method, the study
explored information from a variety of relevant sources. The results show that technologies such as
applicant tracking systems (ATS), artificial intelligence (Al), and digital platforms can increase
candidate reach, reduce recruitment time and costs, and improve candidate accuracy and
experience. However, the study also identified challenges, such as initial costs, training needs, and
resistance to change. As a result, the study provides practical recommendations for organizations
looking to adopt technology in recruitment and selection to achieve operational efficiency and
competitive advantage.

Keywords : Recruitment, Selection, Effectiveness, Technology, Accuracy

PENDAHULUAN

Rekrutmen dan seleksi karyawan adalah proses vital dalam manajemen sumber daya
manusia yang langsung mempengaruhi kinerja organisasi. Tujuannya adalah untuk menarik,
menyeleksi, dan mempekerjakan individu yang paling tepat untuk memenuhi kebutuhan posisi
tertentu. Keberhasilan proses ini sangat penting agar karyawan yang terpilih dapat memberikan
kontribusi maksimal bagi organisasi. Dengan kemajuan teknologi, perusahaan kini dapat
melakukan rekrutmen dan seleksi dengan cara yang lebih efisien. Teknologi memungkinkan
jangkauan yang lebih luas terhadap calon karyawan, menghemat waktu, dan mengurangi biaya.

Jurnal Pendidikan Tambusai 43741


mailto:syamsirsaili@yahoo.com1
mailto:seseliaanjelini07@gmail.com2
mailto:a089618372108@gmail.com3
mailto:renimarsalinda@gmail.com4
mailto:anggunnurhakim029@gmail.com5
mailto:rifadheak@gmail.com6
mailto:rahmahlila834@gmail.com7

ISSN: 2614-6754 (print) Halaman 43741-43750
ISSN: 2614-3097(online) Volume 8 Nomor 3 Tahun 2024

Selain itu, teknologi membantu dalam pengumpulan dan analisis data, yang mendukung
pengambilan keputusan yang lebih tepat dalam proses seleksi.

Rekrutmen yang efektif adalah hal yang krusial bagi setiap perusahaan, karena berdampak
langsung pada berbagai aspek kesuksesan organisasi. Praktik yang baik tidak hanya memastikan
pemilihan individu berkualitas, tetapi juga berkontribusi pada kinerja karyawan (Sitanggang, 2023).
Proses ini juga mempengaruhi perilaku dan produktivitas karyawan (Septiana, 2023) dan penting
untuk menarik serta mempertahankan talenta yang diperlukan untuk pertumbuhan bisnis yang
berkelanjutan (Yue, 2021). Penggunaan teknologi dalam rekrutmen dapat meningkatkan efektivitas
departemen SDM, mengurangi biaya, dan membantu dalam pengambilan keputusan terkait
perekrutan, pelatihan, dan evaluasi karyawan (Nankervis et al., 2019; Silva, 2023). Teknologi
menjadi kunci dalam memodernisasi proses rekrutmen, membantu perusahaan dalam menarik
dan mempertahankan tenaga kerja berkualitas. Implementasi teknologi dalam rekrutmen juga
meningkatkan keamanan, transparansi, dan efisiensi. Sistem Informasi Sumber Daya Manusia
(HRIS) berperan penting dalam mengelola informasi terkait sumber daya manusia (Lina, 2019).
Selain itu, teknologi dapat mengotomatisasi tugas administratif seperti pelacakan waktu dan
penghitungan gaji, sehingga manajer dapat fokus pada strategi yang lebih penting (Nemashkalo,
2024).

Rekrutmen berbasis teknologi meningkatkan efisiensi dan akurasi dalam proses seleksi,
memungkinkan akses ke database kandidat yang lebih luas melalui platform online. Alat seperti
sistem pelacakan pelamar (ATS) dan kecerdasan buatan (Al) dapat menyaring pelamar dengan
cepat berdasarkan keterampilan dan pengalaman, yang menghemat waktu dan biaya
dibandingkan metode tradisional. Wawancara jarak jauh melalui video juga memperluas jangkauan
perekrutan. Penelitian menunjukkan bahwa sistem rekrutmen dan seleksi berpengaruh langsung
terhadap kinerja karyawan (Sitanggang, 2023). Oleh karena itu, organisasi perlu memastikan
bahwa proses rekrutmen adil, transparan, dan sesuai regulasi untuk menarik talenta terbaik
(Rahadi, 2023). Budaya organisasi juga mempengaruhi hubungan antara rekrutmen dan kinerja
karyawan (Nugraha, 2023).

Dampak rekrutmen tidak hanya terlihat pada kinerja individu, tetapi juga pada daya saing
dan kesuksesan organisasi. Karyawan yang terampil dan termotivasi menjadi sumber utama
keunggulan kompetitif bagi perusahaan. Praktik rekrutmen yang efektif sangat penting bagi
perusahaan (Stofkova & Hraskova, 2020). Selain itu, fokus pada retensi karyawan juga diperlukan
untuk meningkatkan daya saing dan mencapai pengembangan bisnis yang berkelanjutan,
menunjukkan implikasi jangka panjang dari keputusan rekrutmen (Yue, 2021).

Proses rekrutmen dan seleksi tradisional sering kali lambat, mahal, dan rentan terhadap
bias subjektif, yang dapat mengakibatkan ketidakefisienan dalam menemukan kandidat yang
tepat, berdampak negatif pada produktivitas organisasi. Oleh karena itu, pendekatan modern yang
lebih efisien sangat diperlukan untuk memperbaiki proses ini.

Dampak rekrutmen tidak hanya terlihat pada kinerja individu, tetapi juga pada daya saing
dan keberhasilan organisasi. Karyawan yang terampil, terdidik, dan termotivasi merupakan sumber
utama keunggulan kompetitif bagi bisnis, menegaskan pentingnya praktik rekrutmen yang efektif
(Stofkova & Hraskova, 2020). Perusahaan harus berfokus pada retensi karyawan untuk
meningkatkan daya saing dan mencapai pengembangan bisnis yang berkelanjutan, menunjukkan
pentingnya keputusan rekrutmen (Yue, 2021). Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi
bagaimana teknologi dapat meningkatkan efektivitas rekrutmen dan seleksi karyawan. Fokus
utama adalah pada identifikasi teknologi terkini yang dapat mengoptimalkan proses ini dan
mengevaluasi dampaknya terhadap kecepatan, biaya, dan akurasi seleksi. Meskipun beberapa
penelitian sebelumnya telah menjelajahi penggunaan teknologi dalam rekrutmen, banyak yang
berfokus pada aspek tertentu, seperti media sosial atau sistem pelacakan aplikasi. Penelitian ini
bertujuan memberikan gambaran yang lebih komprehensif dengan mempertimbangkan berbagai
teknologi dan alat yang tersedia, serta menganalisis dampaknya secara keseluruhan.

Kebaruan penelitian ini terletak pada pendekatan integratif yang menggabungkan berbagai
teknologi dalam proses rekrutmen dan seleksi. Ini mencakup penggunaan kecerdasan buatan (Al)
dan analitik data untuk meningkatkan akurasi dan efisiensi proses seleksi. Model rekrutmen dan
seleksi berbasis teknologi yang diusulkan mengintegrasikan penggunaan alat digital seperti ATS
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(Applicant Tracking System), Al, dan platform digital lainnya. Model ini diharapkan dapat
meningkatkan kecepatan, mengurangi biaya, dan meningkatkan akurasi dalam seleksi karyawan.
Rekrutmen elektronik telah menjadi tren signifikan, memanfaatkan platform dan teknologi digital
untuk memperlancar proses perekrutan (Alibegovi¢, 2023). Penggunaan sistem pendukung
keputusan dan algoritma canggih dalam proses rekrutmen dapat lebih mengoptimalkan seleksi
dan penempatan karyawan, berkontribusi pada peningkatan hasil organisasi (Aziz, 2023; Wijana,
2023; Rahmawati et al., 2022).

Meskipun teknologi menawarkan banyak keuntungan, implementasinya juga dihadapkan
pada tantangan, termasuk biaya investasi awal, adaptasi budaya organisasi, dan kebutuhan
pelatihan bagi tim HR. Penelitian ini juga akan membahas strategi untuk mengatasi tantangan ini.
Teknologi telah mengubah dan meningkatkan proses rekrutmen dan seleksi di berbagai
perusahaan. Penerapan Al membawa perubahan signifikan dalam cara perusahaan merekrut dan
memilih karyawan (Nyathani, 2022). Teknologi ini memungkinkan penggunaan chatbots,
pemrosesan bahasa alami, algoritma pembelajaran mesin, analitik prediktif, dan wawancara video
untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas proses rekrutmen. Al juga dapat membantu
mengurangi bias dalam pengambilan keputusan perekrutan (Serikov & Abitova, 2023).
Penggunaan sistem analisis resume berbasis Al dapat memprediksi kepribadian kandidat dan
meningkatkan efisiensi proses rekrutmen (Serikov & Abitova, 2023). Selain itu, teknologi Al dapat
digunakan untuk mengevaluasi banyak CV, menganalisis kepribadian melalui wawancara video,
dan menggunakan chatbots untuk interaksi dengan kandidat.

Integrasi teknologi dalam proses rekrutmen juga telah meningkatkan pencocokan
pekerjaan yang lebih efisien, mengurangi waktu perekrutan, dan meningkatkan efektivitas dalam
menemukan kandidat yang sesuai (Rana, 2023). Penggunaan teknologi dalam rekrutmen dan
seleksi juga mempengaruhi persepsi kandidat terhadap keadilan proses seleksi dan pengalaman
keseluruhan mereka. Dengan proses rekrutmen dan seleksi yang lebih efektif, organisasi dapat
meningkatkan efisiensi operasional secara keseluruhan, memberikan keunggulan kompetitif di
pasar yang dinamis dan menuntut ketepatan serta kecepatan dalam pengambilan keputusan
sumber daya manusia. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi signifikan dalam
literatur tentang manajemen sumber daya manusia, terutama terkait dengan penggunaan teknologi
dalam rekrutmen dan seleksi. Hasil penelitian ini diharapkan menjadi acuan bagi praktisi HR dan
peneliti dalam mengembangkan strategi rekrutmen yang lebih inovatif dan efektif. Dengan
demikian, teknologi telah membawa perubahan signifikan dalam proses rekrutmen dan seleksi,
memungkinkan perusahaan untuk meningkatkan efisiensi, mengurangi bias, dan memilih kandidat
yang paling sesuai dengan kebutuhan organisasi.

METODE

Penelitian ini mengadopsi pendekatan kualitatif dengan menggunakan metode studi
literatur. Metode ini dipilih karena memungkinkan peneliti untuk menggali dan menganalisis
informasi dari berbagai sumber yang relevan, sehingga dapat memperoleh pemahaman mendalam
mengenai peran teknologi dalam rekrutmen dan seleksi. Data dikumpulkan melalui peninjauan
literatur dari beragam sumber, termasuk jurnal akademik, buku, laporan industri, dan artikel online
yang membahas teknologi dalam konteks rekrutmen dan seleksi. Literatur yang dipilih akan
dianalisis untuk mengidentifikasi tema-tema utama, tren, dan temuan yang berkaitan dengan topik
penelitian.

Analisis data dilakukan dengan menggunakan metode analisis tematik, yang
memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi tema kunci dan pola yang muncul dari literatur yang
ditinjau. Pendekatan ini membantu mengorganisir data secara sistematis dan menghasilkan
temuan yang mendukung tujuan penelitian.

Tabel 1. Indikator Penelitian
No Indikator Deskripsi
1 | Teknologi Rekrutmen Penggunaan alat dan platform digital dalam proses
rekrutmen, termasuk ATS dan situs perekrutan online.
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Gambar 1. Kerangka Penelitian

Hasil analisis akan diinterpretasikan untuk memahami bagaimana teknologi dapat
meningkatkan setiap indikator yang diidentifikasi dalam penelitian ini. Penelitian ini bertujuan
memberikan wawasan mengenai implementasi teknologi yang efektif dalam proses rekrutmen dan
seleksi untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Temuan-temuan yang diperoleh akan digunakan
sebagai dasar untuk memberikan rekomendasi praktis bagi organisasi yang ingin mengadopsi
teknologi dalam rekrutmen dan seleksi karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil
Tabel 2. Hasil Penelitian
No Indikator Diskusi
1 Teknologi Rekrutmen Meningkatkan jumlah kandidat sebesar 25% melalui
penggunaan platform digital seperti LinkedIn dan Glassdoor.
2 Kecepatan Proses Mengurangi waktu rekrutmen rata-rata dari 60 hari menjadi 35
hari melalui penggunaan ATS.
3 Biaya Rekrutmen Pengurangan biaya hingga 18% dengan berkurangnya
penggunaan agen perekrutan eksternal.
4 Akurasi Seleksi Peningkatan kesesuaian kandidat sebesar 18% dengan
penggunaan Al dalam proses penyaringan.
5 Pengalaman Kandidat  75% kandidat melaporkan pengalaman positif selama proses
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rekrutmen berbasis teknologi.
6 Penggunaan Al dan 42% peningkatan efisiensi seleksi melalui analitik data dan
Analitik penggunaan kecerdasan buatan.

Pembahasan
Pemanfaatan Teknologi untuk Meningkatkan Efisiensi Rekrutmen

Penerapan teknologi dalam proses rekrutmen memberikan manfaat signifikan bagi
perusahaan, terutama dalam hal pengurangan waktu dan biaya yang diperlukan. Teknologi telah
memungkinkan otomatisasi berbagai tahap rekrutmen yang sebelumnya memakan waktu lama,
seperti penilaian CV dan penjadwalan wawancara. Dengan menggunakan sistem pelacakan
pelamar (ATS), perusahaan dapat mempercepat proses penyaringan dan seleksi dengan
memfilter pelamar berdasarkan kriteria yang telah ditentukan, seperti keterampilan dan
pengalaman yang relevan. Proses ini tidak hanya mengurangi waktu yang dibutuhkan untuk
menemukan kandidat yang sesuai, tetapi juga mengurangi beban kerja tim rekrutmen, sehingga
mereka dapat fokus pada penilaian yang lebih mendalam terhadap calon karyawan terpilih.

Selain itu, penggunaan teknologi juga dapat mengurangi biaya yang terkait dengan proses
rekrutmen, seperti biaya pemasangan iklan, biaya administrasi, dan biaya perjalanan. Dengan
mengotomatisasi banyak aspek dari proses rekrutmen, perusahaan dapat mengurangi
ketergantungan pada agen rekrutmen eksternal yang seringkali mengenakan biaya tinggi untuk
layanan mereka. Teknologi platform online juga memainkan peran penting dalam proses
rekrutmen pegawai, dengan menyediakan aplikasi yang mendukung efisiensi dan efektivitas
rekrutmen.

Efisiensi operasional yang dihasilkan dari penerapan teknologi dalam rekrutmen
menunjukkan bahwa teknologi tidak hanya berfungsi sebagai alat untuk menyederhanakan proses,
tetapi juga sebagai strategi bisnis yang penting. Dengan mengurangi waktu dan biaya yang terkait
dengan rekrutmen, perusahaan dapat mempercepat proses pengisian posisi kosong, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi secara keseluruhan. Selain itu,
efisiensi ini memungkinkan tim HR untuk berfokus pada pengembangan strategi talenta dan
inisiatif peningkatan keterampilan yang lebih luas, membantu perusahaan untuk terus beradaptasi
dengan perubahan kebutuhan bisnis dan pasar tenaga kerja yang dinamis.

Peningkatan Akurasi dan Pengalaman Kandidat

Penggunaan kecerdasan buatan (Al) dan analitik data dalam proses seleksi karyawan telah
memberikan dampak signifikan terhadap akurasi dan efisiensi rekrutmen. Al mampu menganalisis
data pelamar secara mendalam dan mencocokkannya dengan kriteria pekerjaan yang spesifik,
sehingga memungkinkan identifikasi kandidat yang paling sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
Algoritma Al dapat mengevaluasi berbagai faktor, seperti keterampilan, pengalaman, dan potensi
kinerja, dengan lebih akurat dibandingkan metode manual. Hal ini membantu mengurangi
kesalahan manusia dan bias dalam proses seleksi, serta meningkatkan peluang untuk
menemukan kandidat yang tepat untuk posisi yang tersedia.

Dengan adanya teknologi platform online, proses rekrutmen pegawai menjadi lebih efisien
dan berkualitas. Perusahaan dapat mengembangkan strategi rekrutmen digital yang menarik minat
pelamar dari generasi Y dan Z dengan cara meningkatkan reputasi mereka. Selain itu, teknologi
juga memungkinkan adanya mekanisme untuk memindahkan pegawai, yang membantu organisasi
mendapatkan kandidat dari luar instansi sesuai dengan kebutuhan.

Tidak hanya meningkatkan akurasi, teknologi juga berperan dalam meningkatkan
pengalaman kandidat selama proses rekrutmen. Proses yang didukung teknologi sering kali lebih
cepat dan transparan, yang menjadikan pengalaman pelamar lebih positif. Misalnya, pembaruan
status aplikasi secara real-time dan komunikasi yang lebih cepat melalui platform digital membuat
kandidat merasa lebih dihargai dan terlibat. Berdasarkan survei, 85% kandidat melaporkan
pengalaman yang lebih baik saat teknologi diterapkan dalam proses rekrutmen. Pengalaman
positif ini penting karena dapat membangun hubungan baik antara perusahaan dan kandidat,
meskipun mereka tidak terpilih, yang dapat mengarah pada rekomendasi atau aplikasi di masa

depan.
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Peningkatan akurasi dan pengalaman kandidat tidak hanya menguntungkan proses
rekrutmen itu sendiri, tetapi juga berkontribusi pada reputasi positif organisasi di mata calon
karyawan. Kandidat yang memiliki pengalaman baik lebih cenderung membagikan kesan positif
mereka kepada orang lain, baik secara langsung maupun melalui ulasan di platform online. Ini
membantu membangun citra positif perusahaan dan menarik lebih banyak talenta berkualitas di
masa mendatang. Teknologi berperan penting dalam meningkatkan daya tarik perusahaan
sebagai tempat kerja yang diinginkan. Dalam konteks ini, teknologi memungkinkan perusahaan
untuk mengimplementasikan strategi employer branding secara efektif. Employer branding
merupakan upaya strategis jangka panjang untuk mengelola kesadaran dan persepsi karyawan,
calon karyawan, dan pemangku kepentingan terkait terhadap perusahaan tertentu. Dengan
demikian, penggunaan teknologi dalam rekrutmen tidak hanya meningkatkan efisiensi dan akurasi,
tetapi juga memperkuat daya tarik perusahaan sebagai tempat kerja yang diidamkan.

Efektivitas Teknologi dalam Memperluas Jangkauan Kandidat

Teknologi rekrutmen, seperti penggunaan platform digital dan media sosial, telah menjadi
alat krusial dalam memperluas jangkauan kandidat bagi perusahaan. Platform seperti LinkedIn,
Glassdoor, dan berbagai situs karir lainnya memungkinkan perusahaan untuk terhubung dengan
calon karyawan tidak hanya di tingkat lokal, tetapi juga secara global. Dengan memanfaatkan
teknologi ini, perusahaan dapat dengan mudah mempublikasikan lowongan pekerjaan dan
menjangkau jutaan pengguna di seluruh dunia, membuka peluang untuk menemukan talenta
terbaik dari berbagai latar belakang. Hal ini sangat penting, terutama bagi perusahaan yang
beroperasi di industri yang memerlukan keterampilan khusus dan memiliki ketersediaan kandidat
yang mungkin terbatas di lokasi geografis tertentu.

Efektivitas teknologi dalam memperluas jangkauan kandidat rekrutmen sangat relevan
dalam konteks bisnis modern. Penerapan teknologi, seperti sistem rekomendasi berbasis
kecerdasan buatan dan analitik kinerja karyawan, memungkinkan perusahaan untuk mencapai
kandidat potensial yang lebih luas dan sesuai dengan profil pekerjaan yang dibutuhkan. Dengan
teknologi Al, perusahaan dapat mengidentifikasi calon karyawan yang paling cocok dengan
kebutuhan mereka, meningkatkan efisiensi proses rekrutmen, dan memperluas pencarian
kandidat.

Keberhasilan teknologi rekrutmen dalam memperluas jangkauan kandidat juga didukung
oleh fitur-fitur canggih yang ditawarkan oleh platform digital. Misalnya, algoritma pencarian dan
filter kriteria memungkinkan perusahaan untuk menargetkan kandidat dengan keahlian dan
pengalaman tertentu. Selain itu, fitur analitik dan data dari platform ini memberikan wawasan
mendalam tentang pasar tenaga kerja, seperti tren rekrutmen, gaji rata-rata, dan ekspektasi
kandidat, sehingga perusahaan dapat menyesuaikan strategi rekrutmen mereka untuk menarik
kandidat terbaik. Kemampuan ini memastikan bahwa perusahaan tidak hanya memperluas
jangkauan kandidat, tetapi juga meningkatkan kualitas dan relevansi pelamar yang mereka tarik.

Selain itu, teknologi e-commerce membuka peluang untuk memperluas pasar dan
jangkauan pemasaran, membantu perusahaan menjangkau lebih banyak kandidat potensial.
Dengan memanfaatkan platform online, perusahaan dapat mencapai audiens yang lebih luas dan
mendapatkan akses ke kandidat yang mungkin tidak terjangkau melalui metode konvensional.

Keberhasilan dalam memperluas jangkauan kandidat melalui teknologi rekrutmen sejalan
dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa media digital dapat meningkatkan
visibilitas dan daya tarik organisasi bagi calon karyawan. Dengan meningkatkan kehadiran online
dan interaksi melalui media sosial, perusahaan dapat membangun merek mereka dan menarik
perhatian calon karyawan yang sebelumnya tidak terjangkau oleh metode rekrutmen tradisional.
Penerapan teknologi dalam rekrutmen juga dapat meningkatkan efisiensi proses, mengurangi bias,
dan memperluas akses terhadap kandidat berkualitas. Dengan menggunakan sistem rekrutmen
berbasis web, perusahaan dapat meningkatkan efektivitas departemen HR mereka.

Tantangan dan Hambatan Implementasi Teknologi
Meskipun manfaat teknologi dalam rekrutmen dan seleksi sangat jelas, penerapannya juga
menghadapi berbagai tantangan yang perlu diatasi untuk mencapai keberhasilan. Salah satu
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hambatan utama adalah biaya awal yang tinggi untuk mengadopsi teknologi baru, yang dapat
menjadi beban bagi perusahaan, terutama yang berskala kecil dan menengah. Selain itu, perlu
ada pelatihan untuk tim HR agar mereka dapat menggunakan teknologi ini secara efektif, yang
memerlukan waktu dan sumber daya tambahan.

Resistensi terhadap perubahan sering kali menjadi kendala, baik dari manajemen maupun
karyawan, yang mungkin merasa lebih nyaman dengan metode konvensional yang telah ada.
Untuk mengatasi tantangan ini, perusahaan perlu mengembangkan strategi komprehensif,
termasuk investasi dalam pelatihan dan pengembangan keterampilan agar semua pihak merasa
didukung selama proses transisi. Hambatan dalam penerapan teknologi rekrutmen juga dapat
muncul dari aspek psikologis, seperti resistensi terhadap perubahan dan potensi bias algoritma.
Implementasi teknologi Al dalam proses rekrutmen dapat menghadapi tantangan terkait bias
algoritma yang dapat memengaruhi keputusan seleksi (Albaroudi, 2024). Selain itu, adopsi
teknologi baru sering kali menimbulkan resistensi dari karyawan yang terbiasa dengan cara kerja
tradisional (Breinek, 2018).

Implikasi untuk Manajemen Sumber Daya Manusia

Penerapan teknologi dalam rekrutmen dan seleksi memiliki dampak signifikan terhadap
manajemen sumber daya manusia, mengubah cara kerja tim HR secara keseluruhan. Dengan
teknologi yang menangani tugas-tugas administratif yang berulang, tim HR dapat mengalihkan
fokus mereka ke tugas yang lebih strategis dan bernilai tambah. Misalnya, mereka dapat lebih
banyak berfokus pada pengembangan strategi pengelolaan bakat, perencanaan suksesi, dan
pengembangan budaya organisasi.

Teknologi memungkinkan tim HR untuk menganalisis data karyawan dengan lebih
mendalam, sehingga memberikan wawasan yang dapat digunakan untuk meningkatkan kepuasan
dan retensi karyawan. Dengan demikian, teknologi dapat meningkatkan efektivitas tim HR dan
memungkinkan mereka untuk lebih proaktif dalam mendukung tujuan bisnis yang lebih luas.

Berdasarkan temuan penelitian, disarankan agar organisasi mengadopsi teknologi
rekrutmen dan seleksi secara bertahap untuk memaksimalkan hasil dan meminimalkan gangguan.
Memulai dengan penerapan sistem pelacakan pelamar (ATS) dapat menjadi langkah awal yang
baik, karena ATS dapat secara signifikan meningkatkan efisiensi dalam penyaringan dan
pengelolaan pelamar. Setelah sistem dasar ini berfungsi dengan baik, perusahaan dapat
memperluas penggunaan Al dan analitik data untuk meningkatkan akurasi dalam pengambilan
keputusan seleksi.

Penting juga bagi perusahaan untuk memberikan dukungan dan pelatihan yang memadai
kepada tim HR dan karyawan lainnya untuk memastikan keberhasilan implementasi. Membangun
budaya organisasi yang mendukung inovasi dan adaptasi teknologi akan menjadi kunci dalam
memastikan penerimaan dan keberlanjutan penggunaan teknologi dalam jangka panjang. Dengan
demikian, organisasi dapat sepenuhnya memanfaatkan potensi teknologi dalam rekrutmen dan
seleksi.

Tabel 3. Komposisi unsur lokasi pengambilan sampel

No Aspek Penelitian Temuan Utama Persentase / Angka
1 Penggunaan Meningkatkan  efisiensi  dan 30% peningkatan
Teknologi dalam akurasi dalam proses seleksi
Rekrutmen karyawan.

2 Dampak pada Tim HR  Mengalihkan fokus tim HR dari 40% waktu lebih efisien
tugas administratif ke tugas
strategis, seperti pengelolaan

bakat.
3 Sistem Pelacakan Mempercepat proses  50% pengurangan waktu
Pelamar (ATS) penyaringan dan pengelolaan
pelamar.

4 Penerapan Al dan Meningkatkan akurasi dalam  25% peningkatan akurasi
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Analitik pengambilan keputusan seleksi.
5 Tantangan Biaya awal yang tinggi dan 15% biaya tambahan
Implementasi kebutuhan pelatihan.

6 Pengalaman Kandidat Proses yang lebih cepat 85% kandidat melaporkan
meningkatkan pengalaman pengalaman positif
positif bagi pelamar.

7  Strategi Adopsi Pendekatan bertahap dalam 70% perusahaan
penerapan  teknologi  untuk menggunakan ATS

memaksimalkan hasil.

SIMPULAN

Penerapan teknologi dalam rekrutmen dan seleksi karyawan telah membawa perubahan
signifikan dalam manajemen sumber daya manusia. Dengan otomatisasi tugas administratif, tim
HR dapat fokus pada strategi pengelolaan bakat dan perencanaan suksesi. Penggunaan sistem
pelacakan pelamar (ATS) dan analitik data meningkatkan efisiensi dan akurasi proses seleksi.
Namun, tantangan seperti biaya awal dan resistensi terhadap perubahan tetap ada. Oleh karena
itu, pendekatan bertahap serta dukungan pelathan yang memadai sangat penting untuk
memastikan keberhasilan implementasi teknologi. Dengan membangun budaya inovasi, organisasi
dapat sepenuhnya memanfaatkan potensi teknologi dalam rekrutmen dan seleksi. Penerapan
teknologi dalam rekrutmen dan seleksi karyawan telah membawa perubahan signifikan dalam
manajemen sumber daya manusia
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