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A B S T R A K 

Persaingan memperoleh talenta berkualitas mendorong organisasi mengubah 

rekrutmen dan seleksi dari fungsi administratif menjadi proses strategis berbasis 

teknologi. Penelitian ini bertujuan menganalisis bentuk transformasi rekrutmen 

digital, kontribusi teknologi terhadap efektivitas seleksi, serta risiko dan strategi 

organisasi dalam memenangkan persaingan talenta. Penelitian menggunakan 

pendekatan kualitatif melalui kajian literatur naratif terhadap artikel ilmiah, buku 

metodologi, laporan ketenagakerjaan, dan regulasi yang relevan. Data dianalisis 

melalui kondensasi, pengelompokan tematik, penyajian, serta penarikan dan 

verifikasi kesimpulan. Hasil kajian menunjukkan bahwa kecerdasan buatan, 

sistem pelacakan pelamar, analitik data besar, analitik sumber daya manusia, 

media sosial profesional, dan wawancara daring mempercepat penyaringan, 

memperluas jangkauan kandidat, serta mendukung keputusan berbasis data. 

Namun, penerapannya juga menimbulkan risiko bias algoritma, pelanggaran 

privasi, ketidakjelasan keputusan sistem, kesenjangan kompetensi digital, dan 

berkurangnya sentuhan manusia. Sintesis penelitian menghasilkan lima unsur 

strategi, yaitu infrastruktur rekrutmen digital, pengambilan keputusan berbasis 

data, strategi daya tarik talenta, seleksi berpusat pada manusia, serta tata kelola 

dan kapabilitas organisasi. Keberhasilan transformasi ditentukan oleh integrasi 

teknologi dengan pengawasan manusia, perlindungan data, pengalaman 

kandidat, dan evaluasi berkelanjutan, bukan oleh otomatisasi semata. 
 

A B S T R A C T 

Competition for qualified talent is driving organizations to transform 

recruitment and selection from an administrative function into a technology-

enabled strategic process. This study analyzes the forms of digital recruitment 

transformation, the contribution of technology to selection effectiveness, and the 

risks and organizational strategies involved in winning the war for talent. The 

study applies a qualitative approach through a narrative review of relevant 

scholarly articles, a methodological book, employment reports, and regulation. 

The material was analyzed through data condensation, thematic grouping, data 

display, and conclusion drawing and verification. The findings show that 

artificial intelligence, applicant tracking systems, big data analytics, human 

resource analytics, professional social media, and online interviews can 

accelerate screening, expand candidate reach, and support data-driven 

decisions. Their implementation, however, also creates risks related to 

algorithmic bias, privacy violations, limited explainability, digital capability 

gaps, and reduced human interaction. The synthesis identifies five strategic 

elements: digital recruitment infrastructure, data-driven decision-making, talent 

attraction strategy, human-centered selection, and organizational governance 

and capability. Successful transformation therefore depends on integrating 

technology with human oversight, data protection, candidate experience, and 

continuous evaluation rather than pursuing automation alone. 
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1. PENDAHULUAN 

Transformasi digital mengubah Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dari fungsi 

administratif menjadi fungsi strategis yang menghubungkan pengelolaan talenta dengan daya 

saing organisasi. Perubahan tersebut tampak pada penggunaan sistem informasi, analitik, dan 

otomatisasi untuk mendukung perencanaan tenaga kerja, rekrutmen, seleksi, pengembangan, 

serta retensi karyawan. Literatur mengenai MSDM digital menegaskan bahwa teknologi tidak 

hanya mengganti media kerja, tetapi juga mengubah struktur keputusan, kompetensi 

profesional, dan hubungan antara organisasi dengan pekerja (Bondarouk & Brewster, 2016; 

Minbaeva, 2021; Parry & Strohmeier, 2014). 

Perubahan ini berlangsung bersamaan dengan meningkatnya persaingan memperoleh 

individu yang memiliki kompetensi langka, adaptabilitas, kreativitas, dan literasi digital. 

Perubahan teknologi dan kebutuhan keterampilan membuat organisasi harus mencari kandidat 

yang mampu belajar secara berkelanjutan, bukan hanya memenuhi spesifikasi jabatan saat ini. 

Laporan ketenagakerjaan global juga menunjukkan bahwa perubahan komposisi pekerjaan dan 

keterampilan memperbesar kebutuhan organisasi untuk membangun pasokan talenta secara 

lebih terencana (World Economic Forum, 2025). Dalam konteks tersebut, war for talent 

menggambarkan persaingan antarlembaga untuk menarik, memilih, mengembangkan, dan 

mempertahankan sumber daya manusia bernilai strategis. 

Ekspektasi kandidat juga berkembang. Informasi mengenai budaya kerja, fleksibilitas, 

kesempatan belajar, reputasi pemberi kerja, dan pengalaman karyawan dapat diakses melalui 

situs perusahaan, media sosial, serta komunitas profesional. Penggunaan media sosial 

mengubah pola pencarian informasi dan interaksi organisasi dengan calon pelamar, sehingga 

daya tarik organisasi dibentuk jauh sebelum lowongan dipublikasikan (Kapoor et al., 2022). 

Akibatnya, rekrutmen tidak cukup dipahami sebagai aktivitas mengisi posisi kosong, tetapi 

perlu ditempatkan sebagai proses membangun hubungan dan reputasi jangka panjang melalui 

employer branding dan candidate experience. 

Di sisi proses, organisasi mulai menggunakan Applicant Tracking System (ATS), 

kecerdasan buatan, wawancara daring, asesmen digital, big data analytics, dan Human 

Resource Analytics (HR Analytics). Teknologi tersebut dapat mempercepat pengelolaan 

lamaran, menyaring kandidat berdasarkan kriteria jabatan, mengintegrasikan komunikasi, dan 

menghubungkan data seleksi dengan kinerja setelah perekrutan. Kecerdasan buatan bahkan 

memungkinkan pencocokan kompetensi dan analisis prediktif, meskipun keputusan yang 

dihasilkan tetap bergantung pada kualitas data dan desain sistem (Black & van Esch, 2021; van 

Esch & Black, 2019). 

Manfaat efisiensi tersebut disertai risiko yang tidak sederhana. Data historis dapat 

membawa pola diskriminatif ke dalam algoritma, model prediktif dapat sulit dijelaskan, dan 

pengumpulan data kandidat dapat melampaui kebutuhan yang wajar. Selain itu, otomatisasi 

yang terlalu dominan berpotensi menurunkan kualitas interaksi dan membuat kandidat merasa 

dinilai tanpa ruang untuk menjelaskan konteks dirinya. Literatur menekankan bahwa 

pemanfaatan kecerdasan buatan dalam MSDM memerlukan tata kelola, transparansi, 

akuntabilitas, serta pengawasan manusia (Tambe et al., 2019; Zirar et al., 2023). 

Penelitian terdahulu telah membahas pengaruh teknologi terhadap MSDM, rekrutmen 

berbasis kecerdasan buatan, analitik data, dan perubahan peran profesional SDM. Namun, 

pembahasan sering menempatkan teknologi, strategi daya tarik talenta, pengalaman kandidat, 

dan tata kelola etika sebagai tema yang terpisah. Kesenjangan tersebut membatasi pemahaman 

mengenai bagaimana organisasi mengintegrasikan berbagai unsur itu menjadi satu sistem 

rekrutmen yang mampu mendukung persaingan talenta secara berkelanjutan. Artikel ini 

menawarkan sintesis yang menghubungkan infrastruktur digital, keputusan berbasis data, daya 

tarik talenta, seleksi berpusat pada manusia, serta tata kelola organisasi. 
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Berdasarkan kesenjangan tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis transformasi 

rekrutmen dan seleksi di era digital, menjelaskan kontribusi teknologi terhadap efektivitas 

proses, mengidentifikasi risiko implementasi, serta merumuskan implikasi manajerial bagi 

organisasi yang ingin memenangkan persaingan talenta. Pertanyaan yang dijawab adalah 

bagaimana perubahan rekrutmen terjadi, teknologi apa yang memberikan nilai strategis, risiko 

apa yang harus dikendalikan, dan unsur organisasi apa yang perlu diintegrasikan agar 

digitalisasi tetap efektif, adil, dan berorientasi pada pengalaman kandidat. 

2. KAJIAN LITERATUR 

MSDM Digital dan Persaingan Talenta 

MSDM digital merujuk pada integrasi teknologi ke dalam proses, keputusan, dan layanan 

sumber daya manusia. Perkembangannya mendorong pergeseran dari administrasi berbasis 

dokumen menuju ekosistem yang menghubungkan data pelamar, data karyawan, kebutuhan 

kompetensi, dan strategi bisnis. Stone et al. (2015) menempatkan teknologi sebagai pendorong 

perubahan desain pekerjaan MSDM, sedangkan Bondarouk dan Brewster (2016) menekankan 

perlunya kerangka konseptual yang menghubungkan teknologi dengan konsekuensi organisasi 

dan manusia. 

Dalam lingkungan tersebut, rekrutmen berkembang menjadi talent acquisition, yaitu 

proses jangka panjang untuk memetakan kebutuhan, membangun jaringan kandidat, dan 

menyediakan talent pipeline. Pendekatan ini berbeda dari rekrutmen reaktif yang baru dimulai 

ketika posisi kosong. Digitalisasi mendukung pendekatan proaktif karena data kandidat dapat 

disimpan, diperbarui, dan dicocokkan kembali dengan kebutuhan organisasi. Perubahan ini 

memperkuat peran praktisi SDM sebagai mitra strategis yang menghubungkan keputusan 

talenta dengan perencanaan tenaga kerja (Minbaeva, 2021; Parry & Strohmeier, 2022). 

Persaingan talenta tidak hanya ditentukan oleh kompensasi. Kandidat menilai reputasi 

organisasi, kejelasan pekerjaan, kesempatan berkembang, fleksibilitas, dan kualitas 

komunikasi selama seleksi. Karena informasi tersebut beredar cepat melalui platform digital, 

pengalaman kandidat menjadi bagian dari reputasi pemberi kerja. Praktik MSDM yang 

memperlakukan individu secara adil dan peduli juga relevan untuk membangun keterikatan dan 

kepercayaan, sehingga orientasi manusia tetap diperlukan di tengah otomatisasi (Saks, 2022). 

Teknologi Rekrutmen dan Keputusan Berbasis Data 

ATS berfungsi mengelola alur perekrutan dari publikasi lowongan, penerimaan lamaran, 

penyaringan administratif, penjadwalan, komunikasi, hingga penyimpanan data kandidat. 

Ketika terintegrasi dengan kecerdasan buatan, ATS dapat mengurutkan pelamar, mendeteksi 

kecocokan kata kunci, dan membantu perekrut mengidentifikasi kandidat yang memenuhi 

syarat. Nilai utamanya terletak pada konsistensi proses dan pengurangan beban administratif, 

bukan pada penggantian keputusan profesional. 

Kecerdasan buatan memperluas otomatisasi melalui pencocokan kompetensi, chatbot, 

rekomendasi kandidat, dan analisis prediktif. van Esch dan Black (2019) menggambarkan 

kecerdasan buatan sebagai pendorong perubahan rekrutmen digital, sedangkan Black dan van 

Esch (2021) menekankan pentingnya pemahaman manajer terhadap cara penggunaan dan batas 

sistem. Teknologi dapat mempercepat seleksi awal, tetapi penilaian motivasi, integritas, potensi 

kepemimpinan, dan kesesuaian nilai tetap memerlukan pertimbangan manusia. 

Big data analytics dan HR Analytics mengubah data rekrutmen menjadi dasar evaluasi 

dan perencanaan. Organisasi dapat menganalisis sumber kandidat, waktu dan biaya perekrutan, 

tingkat penerimaan tawaran, kualitas karyawan yang diterima, serta retensi. Literatur analitik 

menekankan bahwa nilai data muncul ketika pola yang ditemukan dikaitkan dengan keputusan 
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manajerial, bukan sekadar menghasilkan laporan deskriptif (George et al., 2019; Phillips-Wren 

et al., 2021). 

Risiko, Etika, dan Pendekatan Berpusat pada Manusia 

Algoritma belajar dari data yang tersedia. Apabila data historis mencerminkan 

ketimpangan, sistem berpotensi mereplikasi atau memperkuat pola tersebut. Risiko dapat 

muncul melalui variabel yang secara langsung atau tidak langsung berkaitan dengan jenis 

kelamin, usia, pendidikan, lokasi, atau latar sosial. Karena itu, akurasi tidak dapat menjadi satu-

satunya ukuran keberhasilan; organisasi juga perlu menilai keadilan, konsistensi, dan dampak 

keputusan terhadap kelompok kandidat (Tambe et al., 2019). 

Risiko berikutnya berkaitan dengan privasi dan keamanan data. Rekrutmen digital 

mengumpulkan identitas, riwayat pendidikan, pengalaman, hasil asesmen, rekaman 

wawancara, serta data perilaku. Dalam konteks Indonesia, pengumpulan dan pemrosesan 

informasi tersebut harus memperhatikan tujuan pemrosesan, persetujuan, keamanan, 

pembatasan akses, dan penghapusan data sesuai Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 

27 Tahun 2022 tentang Perlindungan Data Pribadi. 

Pendekatan human-centered recruitment menempatkan teknologi sebagai alat bantu, 

sedangkan manusia bertanggung jawab atas penilaian kontekstual dan keputusan akhir. 

Pendekatan ini sejalan dengan gagasan koeksistensi manusia dan kecerdasan buatan yang 

menuntut pembagian peran secara jelas, peningkatan kompetensi, serta mekanisme koreksi 

ketika sistem menghasilkan rekomendasi yang tidak wajar (Zirar et al., 2023). Dengan 

demikian, transformasi rekrutmen perlu menyeimbangkan efisiensi, keadilan, transparansi, dan 

kualitas interaksi. 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode kajian literatur naratif. 

Sumber data berupa artikel jurnal, buku metodologi, laporan ketenagakerjaan, dan regulasi 

yang membahas MSDM digital, rekrutmen dan seleksi, kecerdasan buatan, ATS, analitik data, 

employer branding, pengalaman kandidat, serta persaingan talenta. Literatur utama 

diprioritaskan pada publikasi 2020-2025, sedangkan beberapa karya 2014-2019 dipertahankan 

karena memberikan landasan konseptual dan metodologis yang masih relevan. 

Penelusuran dilakukan melalui Google Scholar, Scopus, ScienceDirect, SpringerLink, 

Emerald Insight, Taylor & Francis, Wiley Online Library, dan jurnal terakreditasi SINTA. 

Pemilihan sumber didasarkan pada kesesuaian topik, kredibilitas penerbit, kejelasan metode 

atau argumentasi, serta kontribusinya terhadap tema analisis. Kajian ini tidak dirancang sebagai 

tinjauan sistematis dan tidak melakukan perhitungan ukuran efek; karena itu, hasilnya berupa 

sintesis konseptual, bukan estimasi kuantitatif hubungan antarvariabel. 

Analisis mengikuti tahapan kondensasi data, penyajian data, serta penarikan dan 

verifikasi kesimpulan sebagaimana dikembangkan Miles et al. (2014). Informasi dari setiap 

sumber dikelompokkan ke dalam empat tema: perubahan paradigma rekrutmen, kontribusi 

teknologi, strategi daya tarik dan pengelolaan talenta, serta risiko dan tata kelola. Perbandingan 

antarsumber digunakan untuk menemukan kesamaan, perbedaan, dan hubungan antartema. 

Sintesis akhir kemudian dirumuskan menjadi kerangka lima unsur strategi rekrutmen digital 

dan implikasi manajerialnya. 
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Perubahan Paradigma Rekrutmen dan Seleksi 

Hasil sintesis menunjukkan bahwa digitalisasi mengubah rekrutmen pada tiga tingkat. 

Pertama, media perekrutan bergeser dari iklan cetak dan dokumen fisik menuju portal kerja, 

situs organisasi, media sosial profesional, dan aplikasi. Kedua, alur kerja berubah dari proses 

terpisah menjadi sistem terintegrasi yang merekam setiap tahapan kandidat. Ketiga, orientasi 

keputusan bergeser dari dominasi intuisi menuju kombinasi penilaian profesional dan data. 

Perubahan tersebut konsisten dengan temuan mengenai transformasi fungsi MSDM akibat 

teknologi (Parry & Strohmeier, 2014; Stone et al., 2015). 

Pada model konvensional, perekrut menghabiskan banyak waktu untuk memeriksa 

dokumen, menghubungi kandidat, menjadwalkan wawancara, dan menyimpan arsip. Dalam 

model digital, sebagian kegiatan tersebut dapat diotomatisasi sehingga waktu profesional SDM 

dialihkan pada penilaian kompetensi, komunikasi, dan konsultasi dengan manajer pengguna. 

Otomatisasi dengan demikian memberikan nilai ketika mengurangi pekerjaan berulang tanpa 

mengurangi kualitas keputusan. 

Digitalisasi juga memperluas pasar kandidat melampaui batas geografis. Wawancara 

daring dan asesmen digital memungkinkan organisasi memproses kandidat dari lokasi berbeda 

dengan biaya lebih rendah. Akan tetapi, jangkauan yang luas dapat menghasilkan volume 

lamaran yang sangat besar. Tanpa kriteria jabatan yang jelas dan sistem penyaringan yang dapat 

dipertanggungjawabkan, organisasi hanya memindahkan beban dari pengumpulan lamaran ke 

penyaringan data. 

Perbandingan utama antara kedua model ditunjukkan pada Tabel 1. Tabel tersebut 

memperlihatkan bahwa keunggulan rekrutmen digital tidak terbatas pada kecepatan, tetapi juga 

mencakup keterlacakan proses, kemampuan membangun basis data talenta, dan evaluasi 

kinerja perekrutan. Pada saat yang sama, model digital menambah kebutuhan baru berupa 

kualitas data, keamanan informasi, dan pengawasan terhadap algoritma. 

Tabel 1. Perbandingan Rekrutmen Konvensional dan Rekrutmen Digital 

Aspek Rekrutmen konvensional Rekrutmen digital 

Jangkauan 

kandidat 

Terbatas pada saluran dan 

lokasi tertentu 

Lebih luas melalui portal, situs, dan 

media sosial 

Pengelolaan 

lamaran 

Dokumen manual dan proses 

terpisah 

Terintegrasi dalam ATS dan basis 

data kandidat 

Penyaringan awal Dominan manual dan 

memerlukan waktu panjang 

Dibantu aturan sistem dan 

kecerdasan buatan 

Wawancara dan 

asesmen 

Tatap muka dan bergantung 

lokasi 

Daring, fleksibel, dan dapat direkam 

secara sistematis 

Dasar keputusan Lebih bergantung pada 

pengalaman dan intuisi 

Menggabungkan penilaian 

profesional dan analitik 

Risiko utama Subjektivitas dan keterbatasan 

dokumentasi 

Bias algoritma, privasi, keamanan, 

dan ketidakjelasan sistem 
Sumber: Sintesis penulis berdasarkan Stone et al. (2015), Parry dan Strohmeier (2014), serta Black dan van Esch (2021). 

Kontribusi Teknologi terhadap Efektivitas Seleksi 

Kecerdasan buatan memberikan kontribusi terbesar pada tahap penyaringan awal. Sistem 

dapat membaca data terstruktur, menemukan kata kunci, mencocokkan pengalaman dengan 

persyaratan jabatan, dan menyusun urutan kandidat. Fungsi tersebut mengurangi waktu 

pemrosesan ketika jumlah pelamar besar. Namun, manfaatnya bergantung pada kualitas 
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deskripsi jabatan dan data pelatihan. Kriteria yang kabur atau data yang tidak representatif 

menghasilkan rekomendasi yang tampak objektif tetapi sebenarnya mengandung kelemahan 

desain (Tambe et al., 2019). 

AI juga digunakan untuk chatbot, penjadwalan otomatis, dan analisis prediktif. Chatbot 

dapat menjawab pertanyaan dasar dan menjaga komunikasi, sedangkan analisis prediktif 

berupaya menghubungkan karakteristik kandidat dengan kemungkinan kinerja atau retensi. 

Black dan van Esch (2021) mengingatkan bahwa manajer perlu memahami tujuan penggunaan, 

sumber data, dan batas interpretasi sistem. Prediksi tidak boleh diperlakukan sebagai kepastian 

karena hubungan dalam data historis belum tentu berlaku pada pekerjaan, lingkungan, atau 

kelompok kandidat yang berbeda. 

ATS menjadi tulang punggung administrasi karena menghubungkan publikasi lowongan, 

penerimaan berkas, status kandidat, jadwal, komunikasi, dan dokumentasi keputusan. Sistem 

ini memperkuat konsistensi proses dan memudahkan audit internal. Data kandidat yang belum 

terpilih juga dapat ditempatkan dalam talent pool untuk kebutuhan berikutnya, sepanjang 

penyimpanan dan penggunaannya memiliki dasar yang sah dan batas waktu yang jelas. 

Big data analytics dan HR Analytics menghasilkan nilai pada tingkat evaluasi. Organisasi 

dapat membandingkan sumber kandidat, menghitung time-to-hire dan cost-per-hire, serta 

menilai hubungan antara hasil seleksi dengan kinerja atau retensi. Analisis tersebut membantu 

mengidentifikasi saluran yang efektif dan mengurangi keputusan yang hanya didasarkan pada 

kebiasaan. George et al. (2019) serta Phillips-Wren et al. (2021) menunjukkan bahwa analitik 

menjadi strategis ketika data dikaitkan dengan pertanyaan manajerial dan tindakan yang dapat 

dievaluasi. 

Integrasi antarteknologi membentuk siklus keputusan. ATS mengumpulkan data, 

kecerdasan buatan membantu penyaringan, asesmen digital menghasilkan informasi 

kompetensi, dan HR Analytics mengevaluasi hasil perekrutan. Setelah kandidat bekerja, data 

kinerja dapat digunakan untuk meninjau validitas kriteria seleksi. Siklus ini memungkinkan 

perbaikan berkelanjutan, tetapi juga memperbesar risiko apabila kesalahan data atau asumsi 

menyebar ke seluruh sistem. 

Tabel 2 merangkum fungsi, manfaat, dan risiko utama teknologi rekrutmen. Temuan 

menunjukkan bahwa setiap teknologi menyelesaikan masalah yang berbeda; karena itu, 

pembelian perangkat tanpa desain proses dan tata kelola yang jelas tidak otomatis 

meningkatkan kualitas perekrutan. Organisasi perlu menentukan masalah yang hendak 

diselesaikan, indikator keberhasilan, pemilik proses, serta mekanisme pengawasan sebelum 

melakukan implementasi. 

Tabel 2. Fungsi, Manfaat, dan Risiko Teknologi Rekrutmen Digital 

Teknologi Fungsi utama Manfaat potensial Risiko yang perlu 

dikendalikan 

Kecerdasan 

buatan 

Pencocokan kompetensi, 

pemeringkatan, chatbot, 

prediksi 

Penyaringan lebih 

cepat dan konsisten 

Bias, kesalahan 

prediksi, dan 

keputusan sulit 

dijelaskan 

ATS Mengelola alur, 

dokumen, status, dan 

komunikasi kandidat 

Efisiensi 

administrasi dan 

keterlacakan proses 

Kriteria terlalu kaku 

dan penyimpanan data 

berlebihan 

Big data 

analytics 

Mengidentifikasi pola 

dari data rekrutmen dan 

bisnis 

Perencanaan tenaga 

kerja dan optimasi 

sumber kandidat 

Kualitas data rendah 

dan korelasi 

disalahartikan sebagai 

sebab 
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Teknologi Fungsi utama Manfaat potensial Risiko yang perlu 

dikendalikan 

HR Analytics Mengukur indikator dan 

menghubungkan seleksi 

dengan kinerja 

Evaluasi efektivitas 

dan keputusan 

berbasis bukti 

Indikator sempit dan 

penggunaan data tanpa 

konteks 

Media sosial 

dan wawancara 

daring 

Menarik kandidat dan 

melakukan interaksi 

jarak jauh 

Jangkauan luas, 

fleksibilitas, dan 

penguatan reputasi 

Eksklusi digital, 

privasi, dan 

pengalaman kandidat 

yang impersonal 
Sumber: Sintesis penulis berdasarkan van Esch dan Black (2019), Tambe et al. (2019), George et al. (2019), dan Phillips-

Wren et al. (2021). 

Strategi Organisasi dalam Persaingan Talenta 

Teknologi hanya menjadi salah satu komponen strategi. Organisasi yang menunggu 

kekosongan terjadi akan tetap menghadapi tekanan waktu meskipun memiliki sistem digital. 

Pendekatan talent acquisition mengubah orientasi menjadi proaktif melalui pemetaan 

kompetensi, hubungan dengan komunitas profesional dan perguruan tinggi, program magang, 

serta pemeliharaan talent pipeline. Data digital membantu proses tersebut, tetapi prioritas 

kompetensi tetap harus diturunkan dari strategi bisnis. 

Employer branding menentukan apakah kandidat berkualitas tertarik memasuki proses. 

Situs organisasi, media sosial, testimoni karyawan, dan komunikasi lowongan membentuk 

persepsi mengenai budaya, kesempatan berkembang, dan kredibilitas pemberi kerja. Karena 

interaksi digital mudah disebarluaskan, reputasi tidak hanya dibangun melalui pesan promosi, 

tetapi juga melalui konsistensi antara janji organisasi dan pengalaman aktual. Perkembangan 

penelitian media sosial mendukung pentingnya pengelolaan interaksi dan reputasi dalam 

lingkungan digital (Kapoor et al., 2022). 

Candidate experience menjadi penghubung antara efisiensi internal dan daya tarik 

eksternal. Proses yang cepat tetapi tidak transparan dapat tetap menghasilkan pengalaman 

negatif. Kandidat memerlukan informasi persyaratan yang jelas, aplikasi yang mudah 

digunakan, komunikasi status, jadwal yang masuk akal, dan perlakuan yang menghormati 

waktu serta privasi. Pendekatan MSDM yang peduli memperkuat alasan untuk menilai kualitas 

interaksi, bukan hanya kecepatan pemrosesan (Saks, 2022). 

Keberhasilan perlu diukur dengan indikator yang seimbang. Time-to-hire dan cost-per-

hire menggambarkan efisiensi, sedangkan quality-of-hire, penerimaan tawaran, kepuasan 

kandidat, keragaman, dan retensi menggambarkan kualitas serta keberlanjutan. Penggunaan 

satu indikator dapat menimbulkan perilaku yang tidak diinginkan. Penekanan berlebihan pada 

kecepatan, misalnya, dapat mengurangi kedalaman evaluasi; penekanan berlebihan pada 

kesesuaian budaya dapat menghambat keberagaman apabila kriterianya tidak dijelaskan. 

Berdasarkan keseluruhan temuan, artikel ini menyusun lima unsur Ekosistem Akuisisi 

Talenta Cerdas. Kerangka tersebut bukan model kausal yang telah diuji secara statistik, 

melainkan sintesis konseptual untuk membantu organisasi menghubungkan investasi teknologi 

dengan strategi dan tata kelola. Tabel 3 menunjukkan tujuan, tindakan utama, dan indikator 

yang dapat digunakan sebagai titik awal evaluasi. 

Tabel 3. Lima Unsur Ekosistem Akuisisi Talenta Cerdas 

Unsur Tindakan utama Indikator evaluasi 

Infrastruktur 

rekrutmen digital 

Integrasikan ATS, kanal digital, 

asesmen, dan komunikasi kandidat 

Waktu proses, biaya, stabilitas 

sistem, dan tingkat penyelesaian 

aplikasi 
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Unsur Tindakan utama Indikator evaluasi 

Keputusan 

berbasis data 

Gunakan HR Analytics untuk 

mengevaluasi sumber dan hasil 

seleksi 

Kualitas perekrutan, retensi, 

validitas kriteria, dan kualitas data 

Strategi daya tarik 

talenta 

Bangun talent pipeline, employer 

branding, dan kemitraan sumber 

kandidat 

Pelamar berkualitas, penerimaan 

tawaran, dan kekuatan sumber 

kandidat 

Seleksi berpusat 

pada manusia 

Pertahankan pengawasan manusia, 

komunikasi, umpan balik, dan 

akses koreksi 

Kepuasan kandidat, konsistensi 

keputusan, dan keluhan keadilan 

Tata kelola dan 

kapabilitas 

Terapkan perlindungan data, audit 

algoritma, pelatihan, dan 

akuntabilitas 

Insiden keamanan, hasil audit, 

kompetensi pengguna, dan tindak 

lanjut perbaikan 

Sumber: Sintesis konseptual penulis, 2025. 

Risiko Implementasi dan Tata Kelola 

Bias algoritma merupakan risiko paling mendasar karena sistem belajar dari data masa 

lalu. Jika sejarah perekrutan lebih menguntungkan kelompok tertentu, algoritma dapat 

menganggap karakteristik kelompok tersebut sebagai tanda keberhasilan. Risiko juga dapat 

muncul melalui variabel pengganti yang tidak terlihat langsung, seperti lokasi, pola pendidikan, 

atau riwayat pekerjaan. Oleh karena itu, audit perlu membandingkan hasil antarkelompok, 

menguji relevansi setiap variabel, serta menyediakan peninjauan manusia ketika rekomendasi 

tidak konsisten dengan bukti kompetensi (Tambe et al., 2019). 

Transparansi berkaitan dengan kemampuan menjelaskan alasan keputusan. Model yang 

sangat kompleks dapat menghasilkan skor tanpa penjelasan yang dapat dipahami perekrut atau 

kandidat. Dalam kondisi tersebut, akuntabilitas menjadi lemah karena pengguna cenderung 

menerima keluaran sistem sebagai fakta. Organisasi perlu memilih tingkat kompleksitas yang 

sebanding dengan manfaat, mendokumentasikan logika keputusan, dan memastikan bahwa 

rekomendasi dapat ditelusuri ke kriteria jabatan yang sah. 

Privasi dan keamanan harus diatur sejak perancangan proses. Prinsip minimisasi data 

mengharuskan organisasi hanya mengumpulkan informasi yang diperlukan, membatasi akses 

berdasarkan peran, menetapkan masa simpan, dan menghapus data ketika tujuan berakhir. 

Persetujuan kandidat harus diberikan berdasarkan informasi yang jelas mengenai jenis data, 

tujuan penggunaan, pihak yang memiliki akses, serta hak pemilik data. Praktik tersebut penting 

untuk memenuhi tanggung jawab yang diatur dalam Undang-Undang Republik Indonesia 

Nomor 27 Tahun 2022 tentang Perlindungan Data Pribadi. 

Kesiapan organisasi juga menentukan hasil implementasi. Sistem yang baik dapat gagal 

ketika proses kerja tidak jelas, pengguna tidak terlatih, atau pimpinan tidak menyediakan 

sumber daya untuk perubahan. Praktisi SDM memerlukan kemampuan membaca data, 

memahami keterbatasan algoritma, merumuskan pertanyaan analitik, dan menjelaskan hasil 

kepada manajer. Perubahan peran ini konsisten dengan literatur yang menempatkan profesional 

SDM digital sebagai penerjemah antara teknologi, manusia, dan strategi organisasi (Minbaeva, 

2021; Parry & Strohmeier, 2022). 

Keseimbangan antara otomatisasi dan sentuhan manusia perlu dirancang pada setiap 

tahap. Sistem dapat membantu menyaring kriteria minimum dan mengatur administrasi, tetapi 

wawancara terstruktur, diskusi bukti, serta penilaian kontekstual tetap penting untuk aspek 

yang sulit direduksi menjadi data. Koeksistensi manusia dan kecerdasan buatan mengharuskan 

pembagian tanggung jawab yang eksplisit: sistem memberikan rekomendasi, pengguna menilai 

konteks, dan organisasi bertanggung jawab atas keputusan akhir (Zirar et al., 2023). 
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Dengan demikian, tata kelola rekrutmen digital setidaknya memerlukan lima mekanisme: 

pemilik keputusan yang jelas, dokumentasi kriteria dan sumber data, pengujian berkala 

terhadap akurasi dan keadilan, perlindungan hak kandidat, serta mekanisme koreksi. Tanpa 

mekanisme tersebut, efisiensi jangka pendek dapat menimbulkan biaya hukum, reputasi, dan 

kehilangan talenta dalam jangka panjang. 

Sintesis dan Implikasi Manajerial 

Sintesis penelitian menunjukkan bahwa transformasi rekrutmen merupakan perubahan 

sistem, bukan sekadar pengadaan perangkat. Nilai strategis muncul ketika teknologi terhubung 

dengan perencanaan tenaga kerja, proposisi nilai pemberi kerja, pengalaman kandidat, 

kompetensi profesional SDM, dan tata kelola data. Temuan ini memperluas pembahasan 

teknologi MSDM dengan menempatkan efisiensi dan kualitas hubungan manusia sebagai dua 

sasaran yang harus dicapai secara bersamaan (Bondarouk & Brewster, 2016; Stone et al., 2015). 

Bagi manajemen, implementasi sebaiknya dilakukan bertahap. Organisasi dapat memulai 

dengan memetakan masalah proses, menetapkan indikator dasar, membersihkan data, dan 

menguji teknologi pada satu jenis jabatan. Hasil uji kemudian dibandingkan dengan proses 

sebelumnya, termasuk dampaknya terhadap kandidat dan kelompok yang berbeda. Pendekatan 

bertahap mengurangi risiko investasi yang tidak selaras dengan kebutuhan dan memberi ruang 

untuk memperbaiki desain sebelum sistem diperluas. 

Keunggulan dalam war for talent pada akhirnya ditentukan oleh kemampuan membangun 

kepercayaan. Kandidat perlu melihat proses yang mudah, adil, transparan, dan relevan; manajer 

memerlukan informasi yang dapat digunakan; sedangkan organisasi memerlukan bukti bahwa 

perekrutan menghasilkan kinerja dan retensi. Teknologi dapat mempercepat pencapaian 

tersebut, tetapi tidak dapat menggantikan kejelasan strategi, tanggung jawab etis, dan kualitas 

keputusan manusia. 

5. KESIMPULAN 

Transformasi digital menggeser rekrutmen dan seleksi dari kegiatan administratif menuju 

sistem strategis yang mengintegrasikan pencarian kandidat, pengelolaan proses, analitik, dan 

evaluasi hasil. Kecerdasan buatan, ATS, big data analytics, HR Analytics, media sosial 

profesional, dan wawancara daring dapat mempercepat penyaringan, memperluas jangkauan, 

meningkatkan keterlacakan, serta mendukung keputusan berbasis data. Namun, manfaat 

tersebut tidak otomatis menghasilkan perekrutan yang lebih baik apabila kriteria jabatan, 

kualitas data, dan desain proses lemah. 

Keberhasilan organisasi dalam memenangkan persaingan talenta memerlukan lima unsur 

yang saling terkait: infrastruktur digital, keputusan berbasis data, strategi daya tarik talenta, 

seleksi berpusat pada manusia, serta tata kelola dan kapabilitas organisasi. Implikasi praktisnya 

adalah perlunya penerapan teknologi secara bertahap, audit algoritma, perlindungan data 

pribadi, peningkatan kompetensi digital praktisi SDM, pengukuran indikator yang seimbang, 

dan keterlibatan manusia pada keputusan akhir. Otomatisasi perlu diposisikan sebagai penguat 

kualitas keputusan dan pengalaman kandidat, bukan tujuan tersendiri. 

Penelitian ini terbatas pada kajian literatur naratif dan tidak menggunakan data primer 

atau meta-analisis, sehingga kerangka yang dihasilkan belum menunjukkan besaran hubungan 

kausal antarunsur. Penelitian selanjutnya perlu menguji kerangka tersebut melalui survei, studi 

kasus, eksperimen lapangan, atau metode campuran pada organisasi dengan ukuran dan tingkat 

kematangan digital yang berbeda. Pengujian juga perlu menilai dampak rekrutmen digital 

terhadap kualitas perekrutan, keadilan, pengalaman kandidat, dan retensi dalam jangka 

panjang. 
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