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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran Artificial Intelligence (AI) dalam modernisasi proses seleksi 
karyawan serta mengidentifikasi manfaat, tantangan, dan strategi optimalisasinya. Di tengah transformasi 
Industri 4.0, metode rekrutmen konvensional seringkali terkendala oleh biaya tinggi dan subjektivitas. Metode 
penelitian yang digunakan adalah literature review dengan menganalisis publikasi ilmiah nasional rentang 
tahun 2020-2025 melalui basis data Google Scholar dan Portal Garuda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
implementasi AI melalui teknologi seperti Applicant Tracking System (ATS) dan analisis prediktif mampu 
meningkatkan efisiensi waktu rekrutmen hingga 75-90% dan mengurangi biaya operasional hingga 30%. 
Namun, tantangan utama yang ditemukan meliputi risiko bias algoritma, isu privasi data, dan rendahnya 
literasi digital praktisi SDM. Penelitian ini menyimpulkan bahwa keberhasilan integrasi AI bergantung pada 
sinergi antara otomatisasi teknologi dengan pengawasan etis manusia (human-in-the-loop). Strategi seperti 
pelatihan digital berkelanjutan dan manajemen perubahan yang terencana menjadi kunci dalam 
mengoptimalkan pemanfaatan AI untuk meningkatkan daya saing organisasi di era digital. 
 
Kata kunci: Artificial Intelligence, Seleksi Karyawan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Transformasi Digital 
 

Abstract 
This study aims to analyze the role of Artificial Intelligence (AI) in modernizing the employee selection process 
and to identify its benefits, challenges, and optimization strategies. Amidst the transformation of Industry 4.0, 
conventional recruitment methods are often constrained by high costs and subjectivity. The research method 
used is a literature review by analyzing national scientific publications from 2020 to 2025 through the Google 
Scholar and Garuda Portal databases. The results show that the implementation of AI through technologies 
such as Applicant Tracking System (ATS) and predictive analysis can increase recruitment time efficiency by 
75-90% and reduce operational costs by up to 30%. However, the main challenges found include the risk of 
algorithm bias, data privacy issues, and low digital literacy among HR practitioners. This study concludes that 
the success of AI integration depends on the synergy between technological automation and human ethical 
oversight (human-in-the-loop). Strategies such as continuous digital training and planned change 
management are key to optimizing the use of AI to improve organizational competitiveness in the digital era. 
 
Keywords: Artificial Intelligence, Employee Selection, Human Resource Management, Digital Transformation 
 

PENDAHULUAN 
 Transformasi digital dan industri 4.0 telah membawa perubahan signifikan dalam dunia 
bisnis, termasuk praktik dalam manajemen sumber daya manusia. Proses rekrutmen dan seleksi 
merupakan salah satu bidang yang mengalami perubahan signifikan, yang kini mulai 
memanfaatkan Artificial Intelligence (AI) sebagai solusi inovatif untuk meningkatkan efisiensi 
dalam menemukan kandidat terbaik  (Rizal & Rony, 2024). 

Tahapan penting dalam proses seleksi karyawan menentukan kualitas orang yang akan 
bekerja untuk perusahaan. Halisa (2020) menyatakan bahwa organisasi dapat membangun 
keunggulan kompetitif melalui proses perekrutan dan seleksi yang efektif. Namun, metode seleksi 
konvensional sering mengalami masalah seperti biaya operasional yang tinggi, penilaian yang 
subjektif, dan keterbatasan waktu untuk memilih kandidat yang tepat  (Simaora et al., 2024).  

https://doi.org/10.62017/wanargi
mailto:lailanuraisah@student.inaba.ac.id2
mailto:tasyafebrina@student.inaba.ac.id3
mailto:ekaamariawijayanti@student.inaba.ac.id4


Jurnal Manajemen Dan Akuntansi        Vol. 3, No. 2 Januari 2026, Hal. 58-65 
  DOI: https://doi.org/10.62017/wanargi  

WANARGI 
E-ISSN 3026-6394  59 

perkembangan Artificial Intelligence (AI) telah memberikan solusi yang inovatif untuk 
mengatasi masalah dan keterbatasan  tersebut. AI dapat otomatisasi berbagai bagian proses 
rekrutmen, seperti menyaring CV, menganalisis keterampilan calon karyawan, dan memprediksi 
seberapa cocok kandidat dengan budaya perusahaan (Norman & Pahlawati, 2024). AI dapat 
mempercepat proses pengambilan keputusan dan meningkatkan akurasi evaluasi kandidat 
(Wahidin et al., 2024). Namun, implementasi teknologi AI dalam proses seleksi karyawan di 
Indonesia masih menghadapi beberapa tantangan yang memerlukan penelitian lebih lanjut, 
sehingga penelitian komprehensif tentang topik ini sangat relevan dan signifikan (Sewang et al., 
2024). 

Berdasarkan latar belakang tersebut, peneliti merumuskan beberapa pertanyaan. yaitu 
Pertama, bagaimana peran AI dalam modernisasi proses seleksi karyawan. Kedua, apa 
keuntungan yang diperoleh organisasi dari penggunaan AI dalam proses seleksi karyawan. 
Ketiga, tantangan apa yang dihadapi dalam penerapan AI untuk seleksi karyawan. terakhir, 
bagaimana strategi efektif untuk memaksimalkan penggunaan AI dalam proses seleksi karyawan. 

Berdasarkan tinjauan literatur yang relevan, penelitian ini meneliti peran AI dalam 
modernisasi proses seleksi karyawan. Penelitian ini juga mengkaji penggunaan  AI dalam proses 
seleksi karyawan, khususnya dalam proses penyaringan, evaluasi, dan pengambilan keputusan. 
Tujuan lain dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi berbagai bentuk penerapan AI dalam 
proses seleksi, serta untuk memberikan rekomendasi strategis bagi praktisi HR untuk 
mengoptimalkan pemanfaatan AI (Firdaus, 2024; Zurnali & Wahjono, 2022). 

Dengan menggunakan tinjauan literatur, penelitian ini menganalisis publikasi nasional 
Indonesia dari tahun 2020 hingga 2025. Penelitian ini menemukan bahwa dalam lima tahun 
terakhir, ada peningkatan signifikan dalam pengembangan dan penerapan AI dalam praktik 
sumber daya manusia (SDM) di Indonesia (Purwaamijaya & Prasetyo, 2022; Sundari et al., 2024). 

Penelitian ini diharapkan dapat membantu memperluas pengetahuan tentang peran 
teknologi dalam mengubah praktik SDM di era digital. Selain itu, penelitian ini dapat menjadi 
referensi untuk penelitian selanjutnya. Studi ini juga membantu HR membuat keputusan dan 
memahami kesulitan menerapkan AI. Ini juga membantu membuat rencana adopsi AI yang lebih 
baik (Norman & Pahlawati, 2024; Nugroho et al., 2025). 

METODE 
Penelitian ini menggunakan metode literatur review untuk menganalisis peran artificial 

intelligence dalam modernisasi proses seleksi karyawan. Literatur review dipilih karena 
memudahkan evaluasi mendalam terhadap berbagai studi sebelumnya untuk mengindentifikasi 
pola, tren, dan celah pengetahuan di bidang yang diteliti (Nour Halisa, 2020). 

Sumber data untuk penelitian ini meliputi jurnal ilmiah nasional dan buku referensi yang 
diterbitakan antara tahun 2020-2025. Pemilihan literatur dilakukan berdasarkan kriteria yang 
relavan dengan topik artifical intelligence, proses seleksi karyawan, perekrutan, dan 
transpormasi digital dalam praktik sumber daya manusia (Assyava et al., 2024). Pencarian 
literatur menggunakan basis data akademik seperti Google Scholar, portal Garuda Kementrian 
Pendidikan, kebudayaan, riset, dan teknologi, serta repositori perguruan tinggi di Indonesia. 

 Analisis data dilakukan menggunakan pendekatan analisis tematik untuk 
mengidentifikasi tema-tema utama yang muncul dari literatur. Proses analisis dimulai dengan 
membaca menyeluruh seluruh literatur terpilih, kemudian dilakukan coding untuk 
mengidentifikasi konsep-konsep kunci yang berkaitan dengan peran AI dalam seleksi karyawan, 
manfaat implementasi, tantangan yang dihadapi, serta strategi optimalisasi (Norman & Pahlawati, 
2024; Zurnali & Wahjono, 2022). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Peran Artificial Intelligence dalam Modernisasi Proses Seleksi Karyawan 
 Teknologi AI telah mengubah cara perusahaan melakukan seleksi karyawan. 
Wahidin et al. (2024) menjelaskan bahwa AI memungkinkan perusahaan memproses 
ribuan data kandidat dalam waktu singkat, mulai dari penyaringan CV hingga analisis 
kesesuaian dengan posisi yang ditawarkan. Bentuk implementasi yang aling umum adalah 

https://doi.org/10.62017/wanargi


Jurnal Manajemen Dan Akuntansi        Vol. 3, No. 2 Januari 2026, Hal. 58-65 
  DOI: https://doi.org/10.62017/wanargi  

WANARGI 
E-ISSN 3026-6394  60 

Applicant Tracking System (ATS) yang dilengkapi algoritma machine learning,  yang 
memungkinkan sistem untuk melakukan berdasarkan kriteria yang ditentukan. Menurut 
Apriliana et al. (2024) penerapan AI dalam rekrutmen memberikan dampak signifikan 
terhadap efisiensi operasional perusahaan di Indonesia. 
 Efrita dan Pahlawati (2024) berpendapat bahwa AI dapat menggunakan analisis 
prediktif untuk menemukan pola kandidat yang sesuai dengan organisasi. Jika 
dibandingkan dengan proses manusia, Sistem berbasis Natural Language Processing 
dapat menganalisis resume dengan lebih akurat. Sewang et al. (2024) menambahkan 
bahwa AI berperan dalam tahap wawancara melalui platform video interview yang 
dilengkapi analisis sentimen. Anshori dan Safrizal (2024) menyatakan bahwa penggunaan 
AI dalam rekrutmen telah menjadi tren global yang tidak dapat dihindari oleh organisasi 
modern. 
 Penggunaan chatbot berbaasis AI juga dapat meningkatkan keterlibatan kandidat 
dengan memberikan informasi tentang status aplikasi secara real time (Sundari et al., 
2024). Teknologi ini mengurangi beban kerja tim SDM, memungkinkan mereka untuk 
fokus pada assessment mendalam (Zurnali & Wahjono, 2022). Selain itu, Lesmana et al. 
(2023) menyatakan bahwa perusahaan dapat meningkatkan daya saingnya dengan 
menerapkan pendekatan baru untuk memilih karyawan. 
 AI juga memungkinkan menganalisis banyak data untuk mengidentifikasi tren 
dalam rekrutmen. Menurut Pratama et al. (2023) perusahaan dapat memanfaatkan data 
lama untuk memprediksi kebutuhan tenaga kerja dan mengoptimalkan strategi 
rekrutmen. Nikmah et al. (2023) menyatakan bahwa AI dapat menganalisis kompetensi 
berbasis data tidak hanya dari kualifikasi teknis, tetapi juga soft skills melalui pengolahan 
data dari berbagai sumber. Sakinah et al. (2024) menegaskan bahwa digitalisasi dalam 
seleksi memberikan dampak positif terhadap kinerja SDM secara keseluruhan. Selain itu, 
pengembangan strategi MSDM dalam transformasi digital sangat penting dalam 
peningkatan kinerja perusahaan (Susanto et al., 2024). 
B. Manfaat Implementasi AI dalam Proses Seleksi Karyawan 
 Implementasi AI dalam proses seleksi karyawan telah memberikan sejumlah 
manfaat yang cukup segnifikan, dengan peningkatan efisiensi sebagai manfaat yang paling 
mencolok. Manfaat paling objektif  dari implementasi AI dalam seleksi karyawan adalah 
peningkatan efisiensi. AI mampu memproses dan menyaring ribuan CV dalam hitungan 
detik, mengurangi waktu rekrutmen hingga 75-90% dibandingkan dengan metode 
konvensional (Wahidin et al., 2024). 
 Efesiensi ini tidak hanya menghemat waktu tetapi juga mengurangi biaya 
operasional rekrutmen hingga 30% dari biaya rekrutmen tradisional, termasuk biaya 
posting lowongan, biaya screening kandidat, dan biaya koordinasi jadwal wawancara. 
Menurut Firdaus (2024), otomatisasi yang dihadirkan AI memungkinkan tim SDM untuk 
mengaklokasikan sumber daya mereka pada kegiatan yang lebih strategis dan bernilai 
tinggi. Selain itu, Royan et al. (2024) menjelaskan bahwa pengembangan SDM di era digital 
dengan bantuan teknologi seperti AI dapat memberikan keunggulan kompetitif pada 
organisasi. 
 Manfaat selanjutnya adalah peningkatan akurasi dan objektivitas dalam penilaian 
kandidat. AI dapat mengurangi bias manusia seperti bias usia atau gender yang sering 
terjadi dalam proses seleksi konvensional (Simaora et al., 2024). Efrita dan Pahlawati 
(2024) menyatakan bahwa penggunaan AI dalam seleksi membantu menciptakan proses 
yang lebih adil dan transparan, dimana setiap kandidat dinilai berdasarkan keunggulan 
dan kompetisi aktual mereka. sistem AI dapat menilai kandidat berdasarkan data objektif, 
hal ini menciptakan proses yang lebih adil. Selain itu,, AI juga memiliki kemampuan untuk 
melakukan analisis prediktif untuk memperkirakan potensi kinerja kandidat. Selain itu, 
penggunaan AI dalam MSDM dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan secara 
signifikan (Saimin et al., 2023). 
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 Purwaamijaya dan Prasetyo (2022) mengemukakan bahwa AI dapat menganalisis 
data dalam volume besar untuk mengidentifikasi kandidat yang memenuhi kualifikasi 
teknis sekaligus kesesuaian budaya organisasi. Nugroho et al. (2025) menemukan bahwa 
implementasi AI berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi jangka panjang 
karena kualitas SDM yang lebih baik. Dengan demikian, peran SDM dalam era digital 
sangat penting untuk meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan (Iqbal et al., 
2024) 
 Selain itu, menurut Solechan et al. (2024), AI memungkinkan screening kandidat 
dalam skala besar tanpa mengurangi kualitas penilaian, memungkinkan organisasi untuk 
dengan cepat dan akurat mengindentifikasi calon karyawan berpotensi dari ribuan 
lamaran. Kristianto et al. (2024) berpendapat bahwa data yang dikumpulkan melalui 
sistem AI dapat digunakan untuk perencanaan tenaga kerja jangka panjang. Oleh karena 
itu, rekrutmen yang efektif merupakan strategi penting untuk membangun tim yang 
berkualitas (Ariyanti et al., 2024). Pendapat Septiani et al. (2024), bahwa penggunaan 
rekrutmen online memiliki dampak signifikan terhadap efektivitas manajemen SDM. 
C. Tantangan dan Hambatan dalam Penerapan AI untuk Seleksi Karyawan 
 Meskipun AI memberikan berbagai manfaat, penerapan AI dalam proses seleksi 
karyawan tetap masih menghadapi sejumlah tantangan yang perlu diatasi. Tantangan 
pertama dan yang sanagt beresiko adalah bias algoritma yang dapat muncul jika daa 
pelatihan yang digunakan terdapat bias historis atau tidak representatif (Firdaus, 2024). 
Suwandita et al. (2023) menjelaskan bahwa analisis data SDM menggunakan AI 
memerlukan kehati-hatian ekstra untuk menghindari kesalahan prediksi yang dapat 
berdampak pada keputusan strategis perusahaan. AI akan bekerja denga benar jika data 
yang digunakan untuk melatihnya benar, sehingga jika data yang digunakan sebelumnya 
mengandung diskriminatif, maka AI dapat mereproduksi atau bahkan memperkuat bias 
algoritma tersebut dalam proses seleksi. Sewang et al. (2024) menekankan bahwa 
perusahaan perlu melakukan audit berkala untuk memastikan tidak ada bias yang dapat 
merugikan kelompok atau kandidat tertentu. 
 Tantangan kedua berkaitan dengan Keterbatasan kompetensi digital dan kesiapan 
SDM dalam penerapan AI. Masih banyak praktisi SDM di Indonesia yang memiliki literasi 
teknologi yang terbatas dan belum benar-benar memahami cara kerja serta potensi AI 
dalam proses seleksi karyawan (Ayyasy & Maelani, 2024). Kurangnya pemahaman pada 
bidang ini dapat menimbulkan resistensi terhadap perubahan dan menghambar 
penerapan teknologi yang optimal. Selain itu, Alwy (2022) menyatakan bahwa 
implementasi AI memerlukan investasi besar dalam infrastruktur teknologi, perangkat 
lunak, dan pelatihan SDM, yang menjadi kendala bagi perusahaan kecil dan menengah. 
Faidz dan Kuswinarno (2024), menegaskan bahwa transformasi digital dalam 
pengembangan SDM memerlukan dukungan kompetensi yang memadai. 
 Tantangan ketiga yaitu Isu privasi data dan keamanan informasi juga menjadi 
perhatian utama. Rizal dan Rony (2024) mengemukakan bahwa proses seleksi berbasis 
AI melibatkan pengumpulan dan analisis data personal kandidat dalam jumlah besar, yang 
menimbulkan risiko kebocoran data dan penyalahgunaan informasi. Halisa (2020) 
menjelaskan bahwa organisasi perlu memastikan kepatuhan terhadap regulasi 
perlindungan data dan menerapkan protokol keamanan yang ketat untuk menjaga privasi 
kandidat. Selain itu, keterbatasan regulasi yang ada di Indoneisa terkait penggunaan AI 
dalam praktik SDM juga menjadi tantangan yang perlu diatasi melalu pengembangan 
kerangka hukum yang lebih komprehensif (Mardiyah et al., 2024).   
 Tantangan lain yang signifikan adalah kesenjangan antara ekspektasi terhadap 
kemampuan AI dengan realitas penerapannya. Banyak organisasi yang memiliki harapan 
tinggi terhadap AI, seperti mengharapkan solusi instan untuk semua permasalahn 
rekrutmen tanpa memahami bahwa AI memerlukan data yang berkualitas, tepat, dan 
pemeliharaan berkelanjutan untuk dapat bekerja secara optimal (Devianto & Dwiasnati, 
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2020). kesalahan dalam implementasi dapat menyebabkan hasil yang tidak akurat, yang 
justru akan merugikan proses seleksi.  
 Wahyudi et al. (2023) berpendapat bahwa dampak transformasi era digital 
terhadap manajemen SDM memerlukan adaptasi yang tidak mudah bagi banyak 
organisasi. Kirana et al. (2023) menegaskan bahwa transformasi digital terhadap SDM 
sebagai upaya meningkatkan kapabilitas perusahaan memerlukan strategi yang matang 
dan terencana. Selain itu, tantangan integrasi sistem AI dengan sistem MSDM yang sudah 
ada juga sering menjadi hambatan teknis yang memerlukan upaya dan sumber daya 
tambahan untuk diselesaikan (Zaky, 2021). 
D. Strategi Optimalisasi Penggunaan AI dalam Proses Seleksi Karyawan 

Untuk kelancaran implementasi kecerdasan buatan (AI), diperlukan pendekatan 
bertahap dan sistematis. Efrita dan Pahlawati (2024) menyarankan untuk melakukan 
evaluasi menyeluruh terhadap proses rekrutmen guna mengidentifikasi area yang dapat 
ditingkatkan melalui teknologi AI. Disarankan untuk memulai dengan proyek skala kecil, 
seperti penyaringan resume percontohan, guna memungkinkan organisasi menilai 
efektivitas sistem. Lesnussa et al. (2023) lebih lanjut menekankan bahwa dalam 
mengembangkan kapabilitas organisasi di era digital, fokus utama haruslah pada adaptasi 
dan inovasi yang berkelanjutan. 

Salah satu faktor utama dalam mencapai kesuksesan adalah peningkatan 
kompetensi digital pengguna. Nugroho et al. (2025), menyatakan bahwa hasil kerja sangat 
dipengaruhi oleh keahlian tenaga kerja dalam memanfaatkan teknologi secara efektif. 
Shofi dan Kuswinarno (2024) menggarisbawahi pentingnya program pelatihan yang 
komprehensif, mencakup aspek teknis penggunaan AI dan pemahaman algoritma yang 
mendasarinya. Kolaborasi dengan vendor teknologi untuk sesi pengenalan juga sangat 
krusial guna memastikan tim sumber daya manusia dapat mengoperasikan sistem tanpa 
kendala. Amarullah et al. (2023) menjelaskan bahwa di era digital saat ini, pengembangan 
tenaga kerja melalui pelatihan dan sertifikasi kompetensi menjadi esensial untuk 
beradaptasi dengan teknologi yang terus berkembang. 

Pertimbangan kunci lainnya adalah pengelolaan teknologi AI secara etis dan 
transparan. Firdaus (2024) mengusulkan pengembangan pedoman etika eksplisit untuk 
aplikasi AI dalam rekrutmen, mencakup mitigasi bias algoritmik dan perlindungan privasi 
data kandidat. Purwaamijaya dan Prasetyo (2022) menekankan keharusan 
mengintegrasikan otomatisasi mesin dengan evaluasi manusia, memastikan keputusan 
akhir mencakup penilaian manusia. Sudiantini et al. (2023) menyatakan bahwa ketika 
menggunakan teknologi dalam manajemen sumber daya manusia di era digital, faktor 
etika dan keberlanjutan harus senantiasa diprioritaskan. 

Pentingnya membangun budaya organisasi yang mampu beradaptasi dengan 
inovasi teknologi juga sama krusialnya. Rahmadi (2025) berpendapat bahwa resistensi 
terhadap perubahan sering kali menjadi hambatan besar dalam adopsi AI. oleh karena itu, 
organisasi perlu menumbuhkan lingkungan yang mendorong eksperimentasi baru. Tahar 
et al. (2022) menambahkan bahwa manajemen perubahan yang efektif mencakup 
komunikasi yang jelas mengenai tujuan dan manfaat penerapan AI, serta pelibatan dini 
semua pemangku kepentingan yang relevan.Firdaus dan Kuswinarno (2024) 
mengusulkan penetapan tolok ukur kinerja yang tepat untuk menilai keberhasilan 
kecerdasan buatan, seperti percepatan durasi perekrutan dan peningkatan mutu 
kandidat. Rizal dan Rony (2024) menegaskan bahwa agar dapat mengintegrasikan 
kemajuan teknologi secara optimal, organisasi perlu mengadopsi pola pikir baru serta 
memupuk budaya kerja yang lebih terbuka terhadap inovasi. Pradana et al. (2023) 
menguraikan bahwa manajemen sumber daya manusia berbasis digital menuntut 
pengembangan kompetensi yang relevan dan penyesuaian peran untuk era digital demi 
memastikan implementasi yang berhasil. 

KESIMPULAN 
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Berdasarkan studi literatur dan analisis yang telah dilakukan,, penggunaan artificial 
intelligence (AI) dalam proses seleksi karyawan menunjukkan peningkatan signifikan dalam 
efisiensi dan akurasi, membantu mengatasi keterbatasan metode konvensional seperti biaya 
tinggi dan subjektivitas penilaian. AI mampu otomatisasi penyaringan CV, analisis keterampilan, 
dan prediksi kecocokan kandidat dengan budaya perusahaan, sehingga mempercepat 
pengambilan keputusan dan meningkatkan mutu rekrutmen. Meski demikian, implementasi AI 
menghadapi tantangan seperti resistensi terhadap perubahan, risiko bias algoritma, dan 
kebutuhan pengembangan kompetensi SDM agar adaptif terhadap teknologi baru. Strategi yang 
efektif meliputi manajemen perubahan yang komunikatif, pelatihan digital, serta penetapan tolok 
ukur keberhasilan yang tepat, sehingga integrasi AI dapat berjalan secara berkelanjutan dan 
optimal dalam transformasi sumber daya manusia di era digital. 

 Berdasarkan tantangan dan hambatan yang telah diteliti, disarankan agar organisasi 
melakukan audit berkala terhadap algoritma AI untuk memastikan tidak terjadi bias yang dapat 
merugikan kelompok atau kandidat tertentu. Selain itu juga, penting untuk meningkatkan 
kompetensi digital tenaga kerja melalui pelatihan dan kolaborasi dengan vendor teknologi agar 
pengguna dapat mengoperasikan sistem AI secara efektif dan etis. Organisasi juga perlu 
mengembangkan kerangka regulasi dan protokol keamanan data yang ketat guna melindungi 
privasi kandidat dan mencegah kebocoran data. Dengan langkah-langkah ini, penerapan AI dalam 
proses seleksi dapat berjalan secara optimal, adil, dan berkelanjutan. 
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