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Abstrak

Rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia merupakan proses penting dalam pengelolaan
organisasi. Kemajuan teknologi informasi telah mempengaruhi cara perusahaan melakukan
rekrutmen dan seleksi. Artikel ini bertujuan untuk mengkaji penerapan teknologi informasi dalam
proses rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia melalui studi literatur. Beberapa teknologi
yang dibahas dalam artikel ini meliputi sistem manajemen kandidat, media sosial, analitik data,
dan kecerdasan buatan. Hasil studi menunjukkan bahwa teknologi informasi telah membantu
perusahaan dalam meningkatkan efisiensi, mengurangi bias, dan memperluas jangkauan pencarian
kandidat. Namun, penggunaan teknologi ini juga menimbulkan tantangan, seperti masalah
keamanan data dan kekhawatiran mengenai keadilan dalam proses seleksi. Artikel ini memberikan
rekomendasi untuk mengatasi tantangan tersebut dan mengoptimalkan penerapan teknologi
informasi dalam rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia.

Kata Kunci: Rekrutmen, Seleksi, Teknologi Informasi, Sistem Manajemen Kandidat, Kecerdasan
Buatan.

Abstract

Recruitment and selection of human resources is an important process in organizational
management. Advances in information technology have affected the way companies conduct
recruitment and selection. This article aims to examine the application of information technology
in the recruitment and selection process of human resources through literature studies. Some of
the technologies discussed in this article include candidate management systems, social media,
data analytics, and artificial intelligence. The results of the study show that information technology
has helped companies increase efficiency, reduce bias, and expand the range of candidate
searches. However, the use of this technology also raises challenges, such as data security issues
and concerns about fairness in the selection process. This article provides recommendations for
overcoming these challenges and optimizing the application of information technology in the
recruitment and selection of human resources.

Keywords: Recruitment, Selection, Information Technology, Candidate Management System,
Artificial Intelligence.

A PENDAHULUAN

Rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia merupakan proses penting dalam pengelolaan
organisasi. Proses ini membantu perusahaan dalam mengidentifikasi dan menarik kandidat yang
berkualitas dan sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Dalam beberapa tahun terakhir, kemajuan
teknologi informasi telah menyebabkan perubahan signifikan dalam cara perusahaan melakukan
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rekrutmen dan seleksi. Perubahan ini tidak hanya mempengaruhi perusahaan besar, tetapi juga
perusahaan kecil dan menengah (UKM) yang ingin meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam
mengelola sumber daya manusia mereka. Penerapan teknologi informasi dalam rekrutmen dan
seleksi dapat meningkatkan kecepatan dan kualitas pengambilan keputusan, mengurangi kesalahan
manusia, dan memperluas jangkauan pencarian kandidat. Namun, seiring dengan perkembangan
teknologi, perusahaan juga perlu mempertimbangkan dampak dan tantangan yang mungkin timbul
akibat penerapan teknologi informasi dalam proses rekrutmen dan seleksi.

Teknologi informasi, seperti sistem manajemen kandidat, media sosial, analitik data, dan
kecerdasan buatan, telah diadopsi oleh perusahaan untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas
proses rekrutmen dan seleksi. Penerapan teknologi ini membantu perusahaan dalam menyaring
kandidat yang lebih berkualitas, mengurangi waktu yang diperlukan untuk proses rekrutmen, dan
menyederhanakan tugas administratif yang terkait. Selain itu, teknologi informasi juga membantu
dalam mengurangi bias dalam proses seleksi dengan menghilangkan faktor-faktor yang tidak
relevan dan memungkinkan perusahaan untuk membuat keputusan berdasarkan kriteria yang lebih
objektif. Namun, penerapan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi juga menimbulkan
tantangan, seperti masalah keamanan data, kekhawatiran mengenai keadilan dalam proses seleksi,
dan potensi kehilangan interaksi manusia yang berharga dalam proses tersebut. Oleh karena itu,
penting bagi perusahaan untuk mengevaluasi manfaat dan tantangan yang mungkin timbul akibat
penggunaan teknologi informasi dalam proses rekrutmen dan seleksi, serta mengembangkan
strategi untuk mengatasi tantangan tersebut dan memaksimalkan potensi teknologi ini dalam
mendukung keberhasilan perusahaan.

Sistem manajemen kandidat (Applicant Tracking Systems, ATS) merupakan salah satu
teknologi informasi yang telah digunakan secara luas dalam proses rekrutmen dan seleksi. ATS
membantu perusahaan dalam mengotomatisasi dan mengorganisir informasi kandidat,
memungkinkan perusahaan untuk lebih efisien dalam mengelola proses rekrutmen (Rynes &
Barber, 2017). Selain itu, ATS dapat membantu perusahaan dalam mengurangi kesalahan manusia
dan menyederhanakan proses pengambilan keputusan melalui penyaringan otomatis berdasarkan
kriteria yang telah ditentukan sebelumnya, seperti pendidikan, pengalaman kerja, dan keterampilan
khusus (Chapman & Webster, 2003). ATS juga memudahkan perusahaan untuk melacak dan
mengelola kandidat sepanjang proses rekrutmen, mulai dari penerimaan aplikasi hingga
penawaran pekerjaan (Breaugh & Starke, 2000). Beberapa penelitian juga menunjukkan bahwa
penggunaan ATS dapat meningkatkan kepuasan kandidat, karena memungkinkan perusahaan
untuk memberikan umpan balik yang lebih cepat dan informatif kepada pelamar (Harris et al.,
2013). Meskipun demikian, penggunaan ATS juga dapat menimbulkan beberapa tantangan, seperti
potensi penolakan kandidat yang berkualitas jika sistem tidak diatur dengan benar atau kriteria
penyaringan yang terlalu sempit (Cober et al., 2004).

Media sosial, seperti LinkedIn, Facebook, dan Twitter, juga telah digunakan oleh
perusahaan untuk mencari kandidat yang potensial. Platform media sosial ini memungkinkan
perusahaan untuk lebih mudah mengakses informasi mengenai kandidat dan memperluas
jangkauan pencarian (Davison et al., 2016). Selain itu, media sosial memungkinkan perusahaan
untuk memanfaatkan jaringan yang lebih luas dan melibatkan karyawan serta kandidat dalam
proses rekrutmen melalui rekomendasi dan rujukan (Hendry et al., 2017). Penggunaan media sosial
dalam rekrutmen juga dapat meningkatkan kesadaran merek perusahaan dan menarik perhatian
lebih banyak kandidat (Sivertzen et al., 2013). Namun, penggunaan media sosial dalam proses
rekrutmen juga menimbulkan beberapa tantangan, seperti masalah privasi dan keamanan data
(Jeske & Shultz, 2016), serta potensi bias dan diskriminasi yang mungkin timbul dari informasi
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yang diperoleh melalui media sosial (Roth et al., 2013). Oleh karena itu, penting bagi perusahaan
untuk mengembangkan strategi yang efektif dan etis dalam menggunakan media sosial untuk
rekrutmen, serta memastikan bahwa informasi yang diperoleh melalui platform ini digunakan
secara bijaksana dan sesuai dengan peraturan yang berlaku (Broughton et al., 2013).

Analitik data telah menjadi alat penting dalam proses rekrutmen dan seleksi. Perusahaan
dapat menggunakan analitik data untuk mengidentifikasi tren dalam data kandidat, memprediksi
keberhasilan kandidat, dan membuat keputusan yang lebih baik berdasarkan data tersebut (Galindo
& Chiang, 2017). Analitik data dapat membantu perusahaan dalam mengevaluasi efektivitas
strategi rekrutmen mereka, seperti mengidentifikasi sumber kandidat yang paling efisien dan
mengukur dampak iklan lowongan pekerjaan (Breaugh, 2018). Selain itu, analitik data juga dapat
digunakan untuk meningkatkan kualitas proses seleksi dengan mengidentifikasi faktor-faktor yang
paling berpengaruh dalam menentukan keberhasilan kandidat dalam perusahaan (Cascio &
Aguinis, 2011). Hal ini memungkinkan perusahaan untuk memprioritaskan Kriteria seleksi yang
paling relevan dan meningkatkan peluang memilih kandidat yang tepat. Namun, penggunaan
analitik data dalam proses rekrutmen juga memiliki beberapa tantangan, seperti potensi kesalahan
dalam analisis dan interpretasi data, serta masalah etika dan hukum yang mungkin timbul dari
penggunaan data kandidat (Pritchard et al., 2020). Oleh karena itu, perusahaan perlu memastikan
bahwa mereka memiliki keahlian yang cukup dalam bidang analitik data dan menggunakan
pendekatan yang etis dan sesuai dengan peraturan yang berlaku saat mengintegrasikan analitik
data ke dalam proses rekrutmen dan seleksi mereka (Jones et al., 2016).

Kecerdasan buatan (Artificial Intelligence, Al) dan algoritma machine learning telah
digunakan untuk membantu perusahaan dalam mengidentifikasi kandidat yang berkualitas. Al
dapat digunakan untuk menganalisis data kandidat dan menyarankan kandidat yang paling sesuai
dengan kebutuhan perusahaan (Bogen et al., 2018). Misalnya, Al dapat digunakan untuk
menganalisis teks dalam resume, profil media sosial, dan hasil tes psikometrik, serta
membandingkan informasi tersebut dengan profil karyawan yang sukses di perusahaan untuk
mengidentifikasi kandidat yang memiliki potensi keberhasilan yang lebih tinggi (Davenport et al.,
2018). Selain itu, Al juga dapat membantu perusahaan dalam mengoptimalkan strategi rekrutmen
mereka dengan memprediksi hasil dari berbagai taktik rekrutmen, seperti iklan lowongan
pekerjaan dan peristiwa rekrutmen (Chen et al., 2019). Namun, penggunaan Al dalam proses
rekrutmen dan seleksi juga menimbulkan beberapa tantangan, seperti risiko bias dan diskriminasi
yang mungkin timbul jika algoritma Al dilatih menggunakan data yang tidak representatif atau
memiliki bias implisit (Barocas & Selbst, 2016). Selain itu, penggunaan Al dalam rekrutmen dapat
menimbulkan masalah transparansi dan akuntabilitas, terutama jika kandidat tidak mengetahui
bagaimana keputusan dibuat atau bagaimana data mereka digunakan (Binns et al., 2018). Oleh
karena itu, penting bagi perusahaan untuk memastikan bahwa penggunaan Al dalam proses
rekrutmen dan seleksi dilakukan dengan cara yang etis, transparan, dan sesuai dengan peraturan
yang berlaku, serta mempertimbangkan dampak yang mungkin timbul bagi kandidat dan keadilan
dalam proses seleksi (Edwards & Veale, 2017).

Wawancara video dan platform asesmen daring telah menjadi bagian penting dari proses
seleksi yang didukung oleh teknologi informasi. Penggunaan wawancara video, baik secara
sinkron maupun asinkron, memungkinkan perusahaan untuk menghemat waktu dan biaya
perjalanan, serta memberikan fleksibilitas yang lebih besar bagi kandidat dan pewawancara
(Chapman et al., 2017). Penelitian menunjukkan bahwa wawancara video dapat memberikan hasil
yang serupa dengan wawancara tatap muka dalam hal validitas prediktif dan kepuasan peserta
(Gibbs et al., 2017). Platform asesmen daring juga telah digunakan untuk mengukur keterampilan
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dan kompetensi kandidat secara lebih objektif dan efisien (Tippins, 2018). Asesmen ini dapat
mencakup tes kepribadian, keterampilan kognitif, simulasi pekerjaan, dan latihan berbasis situasi
(Lievens et al., 2015). Namun, penggunaan teknologi dalam wawancara dan asesmen juga
menimbulkan beberapa tantangan, seperti potensi kesalahan teknis, masalah keadilan dalam akses
terhadap teknologi, dan kekhawatiran mengenai autentisitas dan kejujuran kandidat (Blacksmith
et al., 2016). Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk menggabungkan pendekatan yang
beragam dalam proses seleksi mereka dan memastikan bahwa teknologi yang digunakan tidak
menggantikan sepenuhnya interaksi manusia atau mengabaikan faktor-faktor kualitatif yang
penting dalam evaluasi kandidat (Roulin & Bangerter, 2013).

Dalam konteks globalisasi dan perubahan lingkungan kerja, teknologi informasi juga
memungkinkan perusahaan untuk lebih efektif dalam mencari dan merekrut kandidat dari berbagai
latar belakang geografis, budaya, dan demografis (Farndale et al., 2019). Sistem rekrutmen
berbasis web dan platform kolaborasi yang memungkinkan interaksi antara kandidat dan
pewawancara dari jarak jauh telah membantu perusahaan untuk mengatasi hambatan geografis dan
memperluas jangkauan mereka dalam mencari bakat terbaik (Strohmeier, 2007). Selain itu,
teknologi informasi juga membantu perusahaan dalam meningkatkan inklusi dan keberagaman di
tempat kerja dengan mengurangi bias yang mungkin timbul dari proses seleksi berbasis manusia
(Bendick & Nunes, 2012). Sebagai contoh, teknologi informasi seperti sistem manajemen
kandidat, analitik data, dan kecerdasan buatan dapat membantu perusahaan dalam
mengidentifikasi dan mengatasi bias yang mungkin ada dalam kriteria seleksi, proses wawancara,
atau penilaian kandidat (Hacker et al., 2018). Namun, perlu diingat bahwa teknologi informasi
bukanlah solusi yang sempurna, dan perusahaan harus tetap waspada terhadap potensi bias dan
diskriminasi yang mungkin timbul dari penggunaan teknologi ini dalam proses rekrutmen dan
seleksi (Dastin, 2018). Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk secara aktif
mempromosikan inklusi dan keberagaman dalam proses rekrutmen dan seleksi mereka, serta
mengembangkan strategi yang efektif untuk mengatasi bias yang mungkin timbul dari penggunaan
teknologi informasi (Shen et al., 2009).

B. METODE

Metodologi yang digunakan dalam penelitian ini adalah studi literatur. Studi literatur
merupakan pendekatan yang mengkaji berbagai sumber informasi yang relevan, seperti artikel
jurnal, buku, laporan, dan dokumen lainnya, untuk mendapatkan pemahaman yang komprehensif
mengenai topik yang sedang diteliti. Dalam konteks penelitian ini, yaitu "Penerapan Teknologi
Informasi dalam Proses Rekrutmen dan Seleksi Sumber Daya Manusia,” kami mengidentifikasi
dan menganalisis berbagai sumber yang relevan dengan topik tersebut. Proses ini melibatkan
pencarian sistematis dalam basis data ilmiah, penelaahan abstrak, dan seleksi sumber yang sesuai
berdasarkan kriteria relevansi dan kualitas. Selanjutnya, kami menyusun temuan dari berbagai
sumber tersebut untuk menghasilkan analisis yang komprehensif dan terpadu mengenai isu-isu
utama, tren, dan praktik terkait penerapan teknologi informasi dalam proses rekrutmen dan seleksi.
Studi literatur ini bertujuan untuk memberikan wawasan yang lebih dalam mengenai topik yang
diteliti serta mengidentifikasi peluang dan tantangan yang muncul dalam penerapan teknologi
informasi dalam rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia.

C. HASIL DAN PEMBAHASAN

Proses rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia telah mengalami banyak perubahan
dengan penerapan teknologi informasi. Teknologi informasi telah menghadirkan berbagai inovasi
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dalam proses rekrutmen dan seleksi, seperti situs web perusahaan, job board, media sosial, video
konferensi, tes online, dan analisis data untuk mengevaluasi kinerja calon karyawan. Meskipun
penggunaan teknologi informasi memberikan banyak manfaat dalam proses rekrutmen dan seleksi,
seperti efisiensi waktu dan biaya, penggunaannya juga dapat menimbulkan tantangan dan risiko.
Penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi dapat menimbulkan kekhawatiran
mengenai kesetaraan, transparansi, dan privasi.

Salah satu keuntungan penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi
adalah efisiensi waktu dan biaya. Teknologi informasi memungkinkan perusahaan untuk
menghemat waktu dan biaya dalam proses rekrutmen dan seleksi, seperti biaya pemasangan iklan
pekerjaan dan pengelolaan dokumen. Sementara itu, penggunaan sosial media dan teknologi
pencarian dapat memperluas jangkauan dan mempermudah pencarian calon karyawan.
Penggunaan teknologi informasi juga memungkinkan perusahaan untuk mencapai calon karyawan
yang lebih banyak dan beragam. Situs web perusahaan dan job board dapat menjangkau calon
karyawan dari berbagai latar belakang dan lokasi. Sementara itu, penggunaan sosial media dan
teknologi pencarian dapat memperluas jangkauan dan mempermudah pencarian calon karyawan.
Penggunaan teknologi informasi juga dapat meningkatkan efektivitas proses rekrutmen dan
seleksi. Tes online dan analisis data dapat memberikan gambaran yang lebih akurat mengenai
kemampuan dan keterampilan calon karyawan. Teknologi informasi juga dapat membantu dalam
menyaring dan memproses aplikasi calon karyawan dengan cepat dan efisien.

Penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi juga menimbulkan
kekhawatiran mengenai kesetaraan dan diskriminasi. Algoritme dan analisis data dapat
menciptakan bias dan diskriminasi terhadap kelompok tertentu yang berdasarkan jenis kelamin,
ras, atau usia. Perusahaan harus memastikan bahwa teknologi yang digunakan tidak menimbulkan
diskriminasi dalam proses rekrutmen dan seleksi. Selain itu, penggunaan teknologi informasi juga
menimbulkan kekhawatiran mengenai transparansi dan privasi. Calon karyawan mungkin merasa
tidak nyaman dalam memberikan informasi pribadi atau mengikuti tes online yang dirancang oleh
perusahaan. Perusahaan harus memastikan bahwa penggunaan teknologi informasi dalam
rekrutmen dan seleksi memenuhi standar privasi dan keamanan data yang tepat. Untuk
menghindari risiko dan tantangan dalam penerapan teknologi informasi dalam rekrutmen dan
seleksi, perusahaan harus memastikan bahwa teknologi informasi yang digunakan memenuhi
standar dan kebutuhan organisasi. Hal ini dapat dilakukan dengan mempertimbangkan beberapa
faktor penting, seperti tujuan rekrutmen dan seleksi, sifat dan karakteristik pekerjaan, serta kualitas
kandidat yang dibutuhkan.

Perusahaan juga harus memperhatikan aspek privasi dan keamanan data dalam
menggunakan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi. Perusahaan harus memastikan
bahwa teknologi yang digunakan dapat melindungi data pribadi dan informasi sensitif calon
karyawan dengan baik. Tidak hanya itu, perusahaan juga harus memastikan bahwa penggunaan
teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi dapat menghindari terjadinya bias dan
diskriminasi. Untuk itu, perusahaan harus memastikan bahwa teknologi yang digunakan tidak
hanya mampu menghasilkan informasi yang akurat, tetapi juga dapat memberikan gambaran yang
obyektif mengenai kemampuan dan keterampilan calon karyawan.

Perusahaan juga perlu mempertimbangkan adanya perubahan teknologi yang terus muncul
dalam proses rekrutmen dan seleksi. Perusahaan harus memperbarui teknologi yang digunakan
secara berkala untuk memastikan bahwa teknologi yang digunakan sesuai dengan perkembangan
terkini dan memenuhi kebutuhan organisasi. Dalam hal ini, perusahaan juga dapat melakukan
kolaborasi dengan penyedia teknologi rekrutmen dan seleksi untuk memastikan bahwa teknologi
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yang digunakan memenubhi standar privasi, keamanan data, dan kualitas yang dibutuhkan. Dengan
begitu, perusahaan dapat memperoleh teknologi terbaik yang dapat membantu meningkatkan
efisiensi dan efektivitas dalam proses rekrutmen dan seleksi.

Perusahaan juga harus memastikan bahwa penggunaan teknologi informasi dalam
rekrutmen dan seleksi dapat mendukung pencapaian tujuan bisnis perusahaan. Dalam hal ini,
perusahaan dapat mempertimbangkan adanya pelatihan dan pengembangan karyawan yang
diperlukan untuk memastikan bahwa teknologi yang digunakan dapat diterapkan dengan baik.
Dengan demikian, penerapan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi sumber daya
manusia dapat memberikan manfaat yang signifikan bagi perusahaan, seperti efisiensi waktu dan
biaya, memperluas jangkauan, meningkatkan efektivitas proses rekrutmen dan seleksi, serta dapat
mendukung pencapaian tujuan bisnis perusahaan. Namun, perusahaan harus memastikan bahwa
penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi dapat memenuhi standar privasi dan
keamanan data yang tepat serta tidak menimbulkan bias atau diskriminasi.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ahuja dan Gupta (2019), penerapan teknologi
informasi dalam proses rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia dapat memberikan manfaat
yang signifikan, seperti meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam proses rekrutmen dan
seleksi, serta dapat membantu menghindari terjadinya bias dan diskriminasi dalam proses tersebut.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ahuja dan Gupta (2019), penggunaan teknologi
informasi dalam proses rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia memberikan manfaat yang
signifikan bagi perusahaan. Teknologi informasi dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas
dalam proses rekrutmen dan seleksi, mempercepat waktu respon terhadap aplikasi calon karyawan,
serta mempermudah penyaringan dan pemrosesan data calon karyawan. Teknologi informasi juga
dapat meningkatkan akurasi dalam pengukuran dan penilaian keterampilan serta kemampuan
calon karyawan.

Penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi juga dapat membantu
perusahaan dalam menghadapi persaingan di pasar kerja. Perusahaan yang menggunakan
teknologi informasi dalam proses rekrutmen dan seleksi dapat lebih efektif dalam menemukan
calon karyawan yang sesuai dengan kualifikasi yang dibutuhkan. Hal ini dapat membantu
perusahaan untuk menempatkan karyawan berkualitas dan dapat meningkatkan kinerja perusahaan
secara keseluruhan. Penelitian juga menunjukkan bahwa penggunaan teknologi informasi dalam
rekrutmen dan seleksi dapat membantu perusahaan dalam menarik calon karyawan yang
berkualitas. Penggunaan teknologi informasi yang modern dan efektif dapat membantu perusahaan
untuk meningkatkan citra dan reputasi perusahaan di mata calon karyawan. Hal ini dapat
membantu perusahaan menarik calon karyawan yang berkualitas dan memiliki potensi yang besar
untuk bergabung dalam perusahaan.

Perusahaan harus tetap memperhatikan risiko dan tantangan dalam penggunaan teknologi
informasi dalam proses rekrutmen dan seleksi. Penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen
dan seleksi dapat menimbulkan risiko terhadap privasi dan keamanan data calon karyawan. Oleh
karena itu, perusahaan harus memastikan bahwa teknologi informasi yang digunakan dalam proses
rekrutmen dan seleksi dapat melindungi privasi dan keamanan data calon karyawan dengan baik.
Penggunaan teknologi informasi dalam proses rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia dapat
memberikan manfaat yang signifikan bagi perusahaan. Namun, perusahaan harus memastikan
bahwa penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi dapat memenuhi standar
privasi dan keamanan data yang tepat serta meminimalkan risiko dan tantangan dalam proses
tersebut.
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Penelitian lain yang dilakukan oleh Fasbender dan Wang (2020) menunjukkan bahwa
penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi dapat menciptakan bias dan
diskriminasi, terutama pada kelompok yang kurang terwakili dalam teknologi tersebut. Oleh
karena itu, perusahaan harus memastikan bahwa teknologi yang digunakan tidak menimbulkan
diskriminasi dalam proses rekrutmen dan seleksi. Penelitian yang dilakukan oleh Fasbender dan
Wang (2020) menunjukkan bahwa penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi
dapat menciptakan bias dan diskriminasi, terutama pada kelompok yang kurang terwakili dalam
teknologi tersebut. Penggunaan teknologi informasi dalam proses rekrutmen dan seleksi dapat
menimbulkan bias terhadap jenis kelamin, ras, agama, dan orientasi seksual calon karyawan.

Salah satu faktor yang dapat menyebabkan terjadinya bias dalam penggunaan teknologi
informasi dalam rekrutmen dan seleksi adalah kurangnya representasi dari kelompok minoritas
dalam teknologi tersebut. Teknologi informasi yang dirancang dan dikembangkan oleh kelompok
mayoritas dapat menghasilkan algoritma dan filter yang tidak sensitif terhadap kebutuhan dan
karakteristik kelompok minoritas. Penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi
juga dapat menghasilkan data yang tidak representatif jika teknologi tersebut tidak dioptimalkan
untuk kebutuhan organisasi. Penggunaan teknologi informasi yang tidak dioptimalkan dapat
menghasilkan data yang tidak akurat dan dapat menimbulkan bias dalam proses rekrutmen dan
seleksi.

Perusahaan harus memastikan bahwa teknologi informasi yang digunakan dalam proses
rekrutmen dan seleksi dapat memperhitungkan kebutuhan dan karakteristik kelompok minoritas.
Perusahaan harus memastikan bahwa teknologi yang digunakan menghasilkan data yang
representatif dan tidak menimbulkan bias terhadap kelompok minoritas dalam proses rekrutmen
dan seleksi. Perusahaan juga dapat menggunakan teknologi yang dirancang untuk meminimalkan
bias dalam proses rekrutmen dan seleksi. Teknologi yang dirancang untuk mengurangi bias dapat
membantu perusahaan untuk memperoleh data yang lebih akurat dan menghasilkan keputusan
yang lebih obyektif dalam proses rekrutmen dan seleksi. Perusahaan harus memastikan bahwa
penggunaan teknologi informasi dalam proses rekrutmen dan seleksi tidak menimbulkan bias dan
diskriminasi terhadap kelompok minoritas. Perusahaan harus memastikan bahwa teknologi yang
digunakan dapat mempertimbangkan kebutuhan dan karakteristik kelompok minoritas dan
menghasilkan data yang representatif serta menghasilkan keputusan yang obyektif dalam proses
rekrutmen dan seleksi.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Hossain dan Alam (2019), teknologi informasi
yang digunakan dalam rekrutmen dan seleksi juga dapat mempengaruhi persepsi calon karyawan
mengenai perusahaan. Calon karyawan yang merasa tidak nyaman atau tidak puas dengan
penggunaan teknologi informasi dalam proses rekrutmen dan seleksi dapat mempengaruhi citra
perusahaan dan menimbulkan dampak negatif pada merek perusahaan. Penelitian yang dilakukan
oleh Hossain dan Alam (2019) menunjukkan bahwa teknologi informasi yang digunakan dalam
rekrutmen dan seleksi dapat mempengaruhi persepsi calon karyawan mengenai perusahaan. Calon
karyawan yang merasa tidak nyaman atau tidak puas dengan penggunaan teknologi informasi
dalam proses rekrutmen dan seleksi dapat mempengaruhi citra perusahaan dan menimbulkan
dampak negatif pada merek perusahaan.

Penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi dapat mempengaruhi
persepsi calon karyawan terhadap perusahaan dalam beberapa cara. Pertama, teknologi informasi
yang kurang ramah pengguna dapat membuat calon karyawan merasa frustrasi dan kesulitan dalam
melamar pekerjaan. Hal ini dapat menimbulkan kesan negatif pada calon karyawan tentang
perusahaan. Kedua, penggunaan teknologi informasi yang kurang akurat dan transparan dalam
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pengukuran dan penilaian keterampilan serta kemampuan calon karyawan dapat menimbulkan
ketidakpercayaan calon karyawan terhadap perusahaan. Hal ini dapat mempengaruhi persepsi
calon karyawan tentang kemampuan perusahaan dalam menilai kualifikasi calon karyawan.
Ketiga, penggunaan teknologi informasi yang kurang terkait dengan kebutuhan dan preferensi
calon karyawan dapat membuat calon karyawan merasa tidak cocok dengan perusahaan. Hal ini
dapat menimbulkan kesan negatif pada calon karyawan tentang budaya dan nilai-nilai perusahaan.
Perusahaan harus memperhatikan penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi
agar tidak mempengaruhi persepsi calon karyawan tentang perusahaan. Perusahaan harus
memastikan bahwa teknologi informasi yang digunakan ramah pengguna, akurat, transparan, dan
terkait dengan kebutuhan dan preferensi calon karyawan.

Perusahaan juga dapat menggunakan teknologi informasi yang dapat meningkatkan
pengalaman calon karyawan dalam proses rekrutmen dan seleksi. Penggunaan teknologi yang
dapat meningkatkan pengalaman calon karyawan dapat membantu perusahaan dalam membangun
citra yang positif dan memperkuat merek perusahaan. Perusahaan harus memastikan bahwa
penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi tidak mempengaruhi persepsi calon
karyawan tentang perusahaan. Perusahaan harus memastikan bahwa teknologi informasi yang
digunakan ramah pengguna, akurat, transparan, dan terkait dengan kebutuhan dan preferensi calon
karyawan serta dapat meningkatkan pengalaman calon karyawan dalam proses rekrutmen dan
seleksi.

Penelitian yang dilakukan oleh Garcia-lzquierdo dan Aguilera-Caracuel (2019)
menunjukkan bahwa penggunaan teknologi informasi dalam proses rekrutmen dan seleksi dapat
meningkatkan kepuasan dan keterlibatan karyawan. Teknologi informasi dapat membantu calon
karyawan untuk memahami lebih baik tentang perusahaan dan memperoleh pengalaman yang
lebih positif dalam proses rekrutmen dan seleksi. Penelitian yang dilakukan oleh Chen et al. (2021)
menunjukkan bahwa penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi dapat
meningkatkan diversitas dan inklusi di tempat kerja. Penggunaan teknologi informasi yang ramah
inklusi dapat membantu perusahaan dalam menjangkau calon karyawan dari kelompok minoritas
dan meningkatkan keberagaman di tempat kerja.

Teknologi informasi dapat membantu perusahaan dalam menciptakan lingkungan yang
inklusif di tempat kerja. Penggunaan teknologi informasi yang ramah inklusi dapat membantu
perusahaan dalam menjangkau calon karyawan dari kelompok minoritas dan memperluas basis
calon karyawan. Hal ini dapat membantu perusahaan untuk meningkatkan keberagaman di tempat
kerja dan menciptakan lingkungan yang inklusif dan ramah diversitas. Teknologi informasi juga
dapat membantu perusahaan dalam mengurangi bias dan diskriminasi dalam proses rekrutmen dan
seleksi. Teknologi informasi yang dirancang untuk meminimalkan bias dapat membantu
perusahaan untuk memperoleh data yang lebih akurat dan menghasilkan keputusan yang lebih
obyektif dalam proses rekrutmen dan seleksi. Perusahaan harus memperhatikan penggunaan
teknologi informasi yang ramah inklusi dalam rekrutmen dan seleksi. Perusahaan harus
memastikan bahwa teknologi informasi yang digunakan dapat menciptakan lingkungan yang
inklusif dan ramah diversitas serta dapat meminimalkan bias dan diskriminasi dalam proses
rekrutmen dan seleksi.

Perusahaan juga dapat menggunakan teknologi informasi yang dirancang khusus untuk
memfasilitasi rekrutmen dan seleksi karyawan dari kelompok minoritas. Teknologi informasi yang
dirancang khusus dapat membantu perusahaan dalam menjangkau calon karyawan dari kelompok
minoritas dan memperluas basis calon karyawan. Penggunaan teknologi informasi dalam
rekrutmen dan seleksi dapat meningkatkan diversitas dan inklusi di tempat kerja. Perusahaan harus
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memastikan bahwa teknologi informasi yang digunakan ramah inklusi, dapat meminimalkan bias
dan diskriminasi dalam proses rekrutmen dan seleksi, serta dapat membantu perusahaan dalam
menjangkau calon karyawan dari kelompok minoritas dan memperluas basis calon karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Duarte dan Ribeiro (2020) menunjukkan bahwa teknologi
informasi yang digunakan dalam proses rekrutmen dan seleksi juga dapat membantu perusahaan
dalam menghadapi persaingan di pasar kerja. Perusahaan yang menggunakan teknologi informasi
dalam proses rekrutmen dan seleksi dapat memperoleh keuntungan lebih banyak dalam mencari
dan merekrut karyawan berkualitas tinggi, sehingga dapat memperkuat posisi perusahaan di pasar
kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Park et al. (2020) menunjukkan bahwa penggunaan teknologi
informasi dalam rekrutmen dan seleksi dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas proses
rekrutmen dan seleksi. Penggunaan teknologi informasi dapat mempercepat proses rekrutmen dan
seleksi serta mengurangi biaya dan waktu yang diperlukan dalam proses tersebut.

Penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi dapat membantu perusahaan
dalam mengotomatisasi beberapa tahap proses rekrutmen dan seleksi. Teknologi informasi yang
digunakan dapat membantu perusahaan dalam memilah dan memfilter calon karyawan secara
otomatis berdasarkan kriteria yang telah ditentukan. Hal ini dapat mengurangi biaya dan waktu
yang diperlukan dalam proses rekrutmen dan seleksi serta meningkatkan efisiensi proses tersebut.
Penggunaan teknologi informasi juga dapat membantu perusahaan dalam memperoleh data yang
lebih akurat dan valid dalam proses rekrutmen dan seleksi. Penggunaan teknologi informasi yang
dirancang untuk meminimalkan bias dapat membantu perusahaan untuk memperoleh data yang
lebih akurat dan menghasilkan keputusan yang lebih obyektif dalam proses rekrutmen dan seleksi.
Perusahaan harus memperhatikan penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi
untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas proses rekrutmen dan seleksi. Perusahaan harus
memastikan bahwa teknologi informasi yang digunakan dapat memilah dan memfilter calon
karyawan secara otomatis berdasarkan kriteria yang telah ditentukan serta dapat memperoleh data
yang lebih akurat dan valid dalam proses rekrutmen dan seleksi.

Perusahaan juga dapat menggunakan teknologi informasi yang dirancang untuk
memfasilitasi komunikasi antara perusahaan dan calon karyawan selama proses rekrutmen dan
seleksi. Teknologi informasi yang dirancang khusus dapat membantu perusahaan dalam
mengotomatisasi beberapa tahap proses rekrutmen dan seleksi serta meningkatkan efisiensi dan
efektivitas proses tersebut. Penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi dapat
meningkatkan efisiensi dan efektivitas proses rekrutmen dan seleksi serta mengurangi biaya dan
waktu yang diperlukan dalam proses tersebut. Perusahaan harus memastikan bahwa teknologi
informasi yang digunakan dapat memperoleh data yang lebih akurat dan valid dalam proses
rekrutmen dan seleksi serta dapat memfasilitasi komunikasi antara perusahaan dan calon karyawan
selama proses rekrutmen dan seleksi.

Berdasarkan analisis terhadap hasil penelitian dan referensi-referensi terdahulu, dapat
disimpulkan bahwa penerapan teknologi informasi dalam proses rekrutmen dan seleksi sumber
daya manusia memberikan manfaat yang signifikan, seperti meningkatkan efisiensi dan efektivitas
dalam proses rekrutmen dan seleksi, memperluas jangkauan, meningkatkan efektivitas proses
rekrutmen dan seleksi, serta mendukung pencapaian tujuan bisnis perusahaan. Namun, perusahaan
harus memastikan bahwa penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi dapat
memenuhi standar privasi.
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D. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis terhadap penggunaan teknologi informasi dalam
proses rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia, terdapat beberapa kesimpulan yang dapat
diambil. Pertama, teknologi informasi dapat mempengaruhi persepsi calon karyawan terhadap
perusahaan dan dapat mempengaruhi citra perusahaan jika tidak digunakan dengan benar.
Perusahaan harus memperhatikan penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi
untuk memastikan bahwa teknologi yang digunakan ramah pengguna, akurat, transparan, dan
terkait dengan kebutuhan dan preferensi calon karyawan serta dapat meningkatkan pengalaman
calon karyawan dalam proses rekrutmen dan seleksi. penggunaan teknologi informasi dalam
rekrutmen dan seleksi dapat meningkatkan diversitas dan inklusi di tempat kerja serta dapat
meningkatkan efisiensi dan efektivitas proses rekrutmen dan seleksi. Perusahaan harus
memperhatikan penggunaan teknologi informasi yang ramah inklusi dalam rekrutmen dan seleksi
untuk memastikan bahwa teknologi yang digunakan dapat menciptakan lingkungan yang inklusif
dan ramah diversitas serta dapat meminimalkan bias dan diskriminasi dalam proses rekrutmen dan
seleksi. Selain itu, perusahaan juga harus memastikan bahwa teknologi informasi yang digunakan
dapat mempercepat proses rekrutmen dan seleksi serta mengurangi biaya dan waktu yang
diperlukan dalam proses tersebut. Penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi
merupakan suatu hal yang penting untuk diperhatikan oleh perusahaan. Perusahaan harus
memastikan bahwa penggunaan teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi dapat
memperkuat merek perusahaan, meningkatkan keberagaman di tempat kerja, serta meningkatkan
efisiensi dan efektivitas proses rekrutmen dan seleksi. Dengan memperhatikan penggunaan
teknologi informasi dalam rekrutmen dan seleksi, perusahaan dapat memperoleh calon karyawan
yang berkualitas dan sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
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