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ABSTRAK 

Perkembangan zaman yang cepat telah melahirkan teknologi-

teknologi mutakhir, salah satunya adalah AI, berbagai 

kemudahan ditawarkan salah satunya untuk membantu 

proses rekrutmen dan seleksi karyawan dalam perusahaan 

seperti di perusahaan Unilever. Tujuan kajian adalah 

menelaah bagaimana pemanfaatan AI dalam proses 

rekrutmen dan seleksi karyawan di Unilever, serta juga 

meninjau tantangan dan peluang yang dihasilkan. Metode 

yang digunakan adalah studi pustaka dengan cara 

menganalisis informasi atau data dari berbagai sumber 

seperti: jurnal, artikel, buku dan sumber literatur lainnya 

yang sudah ada dan relevan. Hasil pembahasan menunjukkan 

bahwa AI memberikan manfaat yang besar bagi Unilever, 

perusahaan berhasil menghemat biaya dan mempersingkat 

waktu yang dibutuhkan untuk proses perekrutan dan seleksi 

karyawan, namun masih menghadapi beberapa tantangan 

yang dihasilkan seperti: terkait bias algoritma, privasi dan 

keamanan data serta isu etika. Maka dari itu penting bagi 

perusahaan untuk melakukan pemeliharaan rutin dan update 

berkala untuk mencegah hal tersebut serta mempertahankan 

kualitas yang dihasilkan oleh AI. Kajian ini diharapkan dapat 

memberikan gambaran bagi perusahaan lain yang akan 

menggunakan AI sebagai teknologi yang membantu proses 

rekrutmen dan seleksi karyawan mereka. 
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Kata Kunci:  AI (Artificial Intelligence), rekrutmen dan seleksi 

karyawan, Unilever 

 

PENDAHULUAN 

Di zaman modern ini perkembangan teknologi sudah 
sangat maju dan beragam, berbagai upaya dilakukan untuk 
pengembangan teknologi yang akan memudahkan hidup 
manusia, salah satunya yaitu AI (Artificial Intelligence) atau 
kecerdasan buatan. AI merupakan teknologi yang meniru 
kemampuan dan cara berpikir manusia, AI dapat mengolah 
gambar, data, kata, serta kalimat menjadi bentuk baru yang 
dibutuhkan. Dalam prosesnya AI mengambil informasi yang 
ada dalam internet kemudian menggabungkannya menjadi 
satu sesuai program yang ditentukan dan disesuaikan dengan 
keinginan pengguna. 

Kecerdasan buatan (AI) merupakan teknologi yang 
difokuskan pada perancangan sistem yang meniru cara 
berpikir dan kecerdasan manusia. Konsepnya memiliki 
beberapa aspek seperti: algoritma pembelajaran mesin, 
pengenalan pola, serta pengolahan bahasa. Hal ini memberikan 
kemungkinan untuk mesin dapat belajar dan berkembang 
berdasarkan data-data yang ada. (Pradani et al., 2021; 
Supriyadi & Asih, 2021). AI saat ini sudah mulai banyak 
dikembangkan oleh berbagai industri dan perusahan, berbagai 
macam AI diciptakan untuk membantu memudahkan 
pekerjaan manusia sesuai kebutuhannya, seperti: Chatgpt, 
Grok, Gemini, dll. AI tidak hanya dapat memberikan jawaban 
atau solusi dari sebuah pertanyaan, namun juga dapat 
mengerjakan tugas seperti membuat video ataupun gambar 
sesuai dengan prompt (perintah atau petunjuk) yang diberikan 
dari sebuah tulisan yang mendetail. Bakan dalam kurun waktu 
hanya setahun perkembangan AI sudah sangat pesat yang 
bahkan dalam beberapa kasus sulit untuk mengenali sebuah 
foto atau video yang beredar merupakan video asli atau buatan 
AI, hal ini dikarenakan perkembangan AI yang dapat belajar 
dan beradaptasi dari data yang terkumpul, sehingga semakin 
lama AI akan dapat meniru realitas yang ada. 

AI saat ini sudah berkembang pesat dan hampir 
menyentuh segala aspek kehidupan baik pendidikan, 
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kesehatan maupun ekonomi. Kemudahan serta efisiensi AI 
inilah yang menjadikan AI banyak digunakan sekarang ini. 
Meskipun sering kali terdapat beberapa kecacatan dalam 
produknya namun masih banyak yang menggunakan AI 
sebagai alternatif mudah dan jalan tercepat untuk 
menghasilkan suatu produk tanpa biaya yang besar. Semakin 
lama perkembangan teknologi ini semakin besar hingga 
mendekati sempurna, bahkan dalam beberapa kasus sulit 
untuk mengidentifikasi bahwa suatu produk itu asli atau 
merupakan buatan AI. 

Dalam penerapannya AI dapat digunakan dalam 
kehidupan sehari-hari, seperti: mencari tahu suatu informasi 
dengan cepat, pengoperasian mesin dan aplikasi dengan lebih 
mudah, serta membantu memberikan ide dasar akan suatu 
masalah. Disisi lain AI juga menuai banyak kontra karena 
dianggap menggantikan pekerjaan manusia terutama bagi 
seniman, dikarenakan dalam prosesnya AI menggabungkan 
informasi yang ada di internet maka secara tidak langsung AI 
sebenarnya mencuri karya-karya yang diunggah seseorang 
untuk kemudian dijadikan bahan oleh teknologi ini. Selain itu 
banyak kasus penyalahgunaan AI yang digunakan oleh pihak-
pihak tidak bertanggung jawab untuk menipu dan 
menyebarkan informasi bohong (Mubarok & Hamidah, 2022; 
Murtopo et al., 2022).  

Rekrutmen dan seleksi karyawan merupakan sebuah 
proses yang dilakukan oleh perusahaan guna mencari calon 
pekerja yang memiliki potensi dan kemampuan memadai yang 
dibutuhkan oleh perusahaan. Proses seleksi yang dilakukan 
oleh perusahaan biasanya ada berbagai jenis seperti: 
wawancara, test, ujian, atau praktik secara langsung. Hal ini 
dilakukan guna untuk mengetahui apakah calon pekerja 
memiliki kemampuan yang dibutuhkan oleh perusahaan juga 
untuk mendapatkan kandidat yang berkualitas demi mencapai 
tujuan perusahaan. 

Meskipun beberapa sudah menerapkan AI, namun masih 
ada beberapa perusahaan yang belum mengadopsi AI dalam 
proses rekrutmen dan seleksi mereka. Penyesuaian metode 
rekrutmen yang berubah dari metode yang konvensional 
menjadi lebih terfokus pada metode online dan virtual 
memberikan keraguan para pemimpin organisasi terutama 
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jika belum memiliki pengalaman dan pemahaman terkait 
teknologi AI tersebut (Purwanti & Tiarapuspa, 2023). Afifah & 
Liu, (2023) menyebutkan bahwa kurangnya sumber daya 
memadai juga menjadi kendala, tidak semua perusahaan dapat 
mengadopsi AI ke dalam praktik mereka, terutama apabila 
perusahaan masih termasuk ke dalam kategori kecil menengah 
yang memiliki anggaran kurang dari cukup untuk 
menggunakan AI, dengan pertimbangan tersebut maka banyak 
perusahaan masih menggunakan metode tradisional. 

Salah satu perusahaan yang mengadopsi AI dalam proses 
rekrutmen dan seleksi karyawannya adalah Unilever. Unilever 
merupakan salah satu perusahan multinasional terbesar 
dengan merek dagang lebih dari 400 yang dijual ke 190 lebih 
negara dengan 3,4 miliar orang menggunakan produk mereka 
setiap hari, dengan omzet mencapai €60,8 miliar pada 2024. 
Perusahaan ini menyediakan kebutuhan konsumen seperti: 
sabun, shampoo, es krim, dll. Dengan pusat perusahaannya 
berlokasi di London, Inggris. Beberapa brand terkenal seperti: 
Axe, Magnum, Dove dan Lux merupakan merek dagang milik 
Unilever. Unilever berdiri pada 1930 dengan nama Unilever 
sendiri berasal dari gabungan William Hesketh Lever dan 
Margarine Unie yang kemudian menghasilkan nama Unilever 
(Unilever et al., 2016). 

Unilever global memiliki total karyawan sebanyak 
120.040 per 31 Desember 2024 berdasarkan stock analysis, di 
Unilever Indonesia sendiri memiliki sebanyak 4.500 karyawan. 
Berdasarkan laporan keuangan Unilever merekrut lebih dari 
30.000 orang dan memproses sekitar 1.800.000 pelamar di 
190 negara (Unilever, 2024). Unilever mulai menggunakan AI 
dalam proses rekrutmen mereka sejak 2016 dan 
mengembangkannya pada 2017. Proses seleksi AI dibagi 
menjadi 2, permainan (gamifikasi) dan video wawancara. 
Beberapa alat AI yang digunakan oleh Unilever dalam proses 
rekrutmen dan seleksi yaitu NLP (Natural Language 
Processing) yang disebut Unabot, Unilever juga menjalin mitra 
dengan perusahaan penyedia AI HireVue dan Pymetrics. (Hu, 
2023b). 

Sebelum menggunakan AI dan masih menggunakan 
metode konvensional, Unilever memakan waktu lebih dalam 
prosesnya, serta terganggunya dengan bias manusia dalam 
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penilaiannya, penelitian menyebutkan bahwa cara lama masih 
menciptakan tantangan untuk menemukan calon karyawan 
yang berkualitas sesuai dengan kebutuhan perusahaan 
(Lathifah & Syamsir, 2024). Setelah menggunakan AI 
perusahaan terbukti mampu memberikan penilaian objektif 
dan mengurangi bias manusia, serta berhasil mengurangi 
waktu yang dibutuhkan dalam proses rekrutmen dan seleksi 
karyawan, selain itu perusahaan juga berhasil menghemat 
anggaran yang dikeluarkan (Gee Kee, n.d.; Hu, 2023b).  

Apabila melihat dari betapa cepatnya teknologi AI ini 
berkembang maka perusahaan perlu untuk cepat beradaptasi 
supaya tidak tertinggal dengan perusahaan lain. Salah satu opsi 
yang biasa digunakan perusahaan untuk memanfaatkan AI 
adalah menggunakannya sebagai alat bantu dalam proses 
rekrutmen dan seleksi karyawan. Penggunaan AI dalam proses 
rekrutmen dan seleksi semakin populer di berbagai industri 
karena kemampuannya untuk memproses big data dan 
memberikan analisis yang lebih mendalam dalam waktu yang 
lebih singkat. Cara lama sering kali sangat memakan waktu dan 
terkadang bahkan tidak efisien sehingga dengan bantuan AI, 
aplikasi dapat dipilih dengan cepat jika memenuhi beberapa 
parameter yang ditetapkan. Hal ini menunjukkan bahwa 
penyaringan melalui AI dapat menjadi alternatif yang ampuh 
sehingga dapat menghemat waktu rekrutmen serta kualitas 
seleksi kandidat yang lebih baik. 

Memiliki kemampuan untuk menganalisis data secara 
cepat, AI dapat mengidentifikasi kandidat yang paling sesuai 
untuk posisi tertentu, sekaligus memastikan proses rekrutmen 
yang adil dan transparan bagi semua pelamar (Tay et al., 2024). 
Dalam beberapa penelitian, AI dibuktikan bukan hanya mampu 
meningkatkan efisiensi waktu namun juga memberikan hasil 
penilaian yang lebih objektif terhadap keterampilan dan 
potensi kandidat karena didasarkan pada screening data yang 
sudah diberikan baik berupa teks maupun video. Penelitian 
yang dilakukan oleh Norman et al., (2024) menunjukkan 
bahwa AI terbukti mempercepat dan meningkatkan efektivitas 
proses yang sebelumnya dilakukan oleh manusia. Begitupun 
penelitian yang dilakukan oleh Wahidin & Rosmaladewi, 
(2024) memperlihatkan bahwa AI mampu meningkatkan 
objektivitas proses rekrutmen dan seleksi dan mengurangi 
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proses waktunya hingga 60%. Teknologi AI, seperti machine 
learning, memberikan kemampuan untuk belajar dari data 
sebelumnya, memungkinkan sistem untuk terus berkembang 
dan beradaptasi dengan pola terbaik dalam pemilihan 
kandidat, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kualitas 
rekrutmen sesuai dengan apa yang dibutuhkan oleh 
perusahaan. 

Seperti yang sudah disebutkan sebelumnya bahwa selain 
manfaat positif yang diberikan oleh AI, ada juga tantangan yang 
harus dihadapi oleh perusahaan yang menggunakan AI sebagai 
alat bantu. Berbagai tantangan yang dikhawatirkan oleh 
perusahaan/organisasi seperti Unilever adalah permasalahan 
terkait isu etika dan bias algoritma, yaitu kesalahan sistematis 
dalam algoritma yang memberikan hasil yang diskriminatif 
atau tidak adil dan seringkali menguntungkan atau merugikan 
kelompok-kelompok tertentu. Selain itu isu terkait privasi dan 
keamanan data calon pelamar, maka dari itu diharapkan 
tanggung jawab penuh perusahaan untuk menjamin keamanan 
dan transparansi data dalam proses rekrutmen. 

Meskipun banyak perusahaan telah menggunakan AI dalam 
praktik HR mereka, pembahasan mendalam mengenai 
kemudahan aplikasi ini dan pengukuran dampaknya masih 
belum ditelaah secara lanjut dan mendalam. Sebagian besar 
penelitian yang ada lebih berfokus pada potensi keuntungan 
bisnis yang diperoleh dari penggunaan AI, sementara isu-isu 
lain mengenai dampak psikologis terhadap kandidat dan isu 
etika dalam penggunaan AI belum mendapatkan perhatian 
lebih (Fraij & Várallyai, 2021; Giermindl et al., 2021). 

 Penelitian ini bertujuan memberikan informasi terkait 
pemanfaatan AI dalam proses rekrutmen dan seleksi karyawan 
salah satunya di PT Unilever. Dengan informasi yang 
dihadirkan adalah manfaat atau keuntungan, proses 
pelaksanaan, serta tantangan yang harus dihadapi. Hal ini 
dapat memberikan gambaran bagi perusahaan yang akan 
mengadopsi AI dalam proses rekrutmen karyawan mereka, 
dengan menghadirkan kemudahan-kemudahan informasi yang 
sekiranya dibutuhkan. 
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METODE  

Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 
pendekatan kualitatif dengan metode studi kepustakaan atau 
literature study/literature review. Menurut Sari, (2020) 
penelitian kepustakaan merupakan penelitian dengan 
melakukan pengumpulan informasi dan data  dari berbagai 
sumber informasi seperti: buku, artikel dan jurnal terkait, 
penelitian dilakukan dengan teknik tertentu untuk mencari 
jawaban atas masalah yang diteliti. Menurut Snyder, (2019) 
penelitian kepustakaan merupakan metode penelitian dengan 
yang bertujuan mengumpulkan informasi terkait suatu topik 
dengan melibatkan analisis dari berbagai sumber tertulis, 
sumber tertulis dapat berupa buku, jurnal, laporan penelitian 
dan sumber relevan lainnya. Dalam studi kepustakaan 
berbagai sumber yang digunakan dapat dimanfaatkan untuk 
mempelajari dan meningkatkan pemahaman terkait topik yang 
diambil. 

Sumber referensi yang digunakan dalam penelitian 
difokuskan pada beberapa kategori; pertama, tahun rilis 
dibatasi maksimal 10 tahun terakhir (2015-2025); kedua, 
pembahasan dengan fokus pada variabel (AI, rekrutmen, 
seleksi, karyawan, dan perusahaan Unilever); ketiga, sumber 
relevan dengan prodi yaitu manajemen dengan fokus utama 
manajemen SDM. Sumber yang digunakan berasal dari sumber 
nasional maupun internasional. 

Metode ini dipilih dikarenakan memiliki beberapa 
kelebihan diantaranya, lebih hemat waktu dan efisien karena 
bisa dilakukan dimana saja secara cepat; kemudahan akses, 
sumbernya dapat dicari di perpustakaan maupun internet 
kapanpun dan dimanapun; terakhir relevan, berbagai sumber 
memiliki sudut pandang yang beragam sehingga lebih relevan 
karena hal ini memudahkan peneliti untuk lebih berfokus pada 
topik yang akan dibahas serta menambah pengetahuan dan 
informasi baru terkait topik tersebut. 

 

PEMBAHASAN 

Konsep Dasar Rekrutmen dan Seleksi Karyawan 

Rekrutmen merupakan usaha untuk menyediakan 
kebutuhan tenaga kerja untuk memenuhi kebutuhan 
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organisasi dengan mendalami analisis pekerjaan, uraian 
pekerjaan, dan spesifikasi pekerjaan (Dewi Purnama D, 2019). 
Sementara menurut Muspawi, (2018) rekrutmen adalah 
proses penting dalam manajemen suatu organisasi, proses 
rekrutmen termasuk penting karena kualitasnya juga akan 
mempengaruhi performa perusahaan di masa depan. Definisi 
lain dari rekrutmen juga disebutkan oleh Yuliyanti et al., (2023) 
menyampaikan bahwa rekrutmen biasanya dipahami sebagai 
proses pencarian calon karyawan yang berkualitas dan 
memiliki SDM tinggi untuk mengisi posisi yang sesuai dengan 
kebutuhan organisasi. Berdasarkan definisi tersebut maka 
dapat disimpulkan bahwa rekrutmen merupakan salah proses 
penting untuk memilih calon karyawan unggul yang dapat 
mengisi posisi kosong dalam organisasi demi mewujudkan 
tujuan perusahaan di masa mendatang. 

Seleksi adalah pemilihan tenaga kerja yang bertujuan 
mengisi lowongan pekerjaan sesuai kriteria persyaratan yang 
dibutuhkan oleh perusahaan (Dewi Purnama D, 2019). Seleksi 
merupakan proses tahapan khusus yang dilakukan setelah 
rekrutmen untuk menentukan siapa saja kandidat yang 
diterima  sesuai dengan kriteria persyaratan perusahaan 
(Ninawati Ninawati et al., 2024). Menurut Kharisma & Wening, 
(2023) Seleksi merupakan proses penting yang bertujuan 
memilih calon karyawan terbaik sesuai dengan posisi yang 
dibutuhkan perusahaan, setiap perusahaan memiliki masalah 
berbeda dalam proses seleksi, begitupun cara mengatasinya, 
maka penting bagi perusahaan untuk memahami masalah yang 
ada supaya seleksi karyawan dapat berjalan tanpa hambatan.  
Jadi, seleksi merupakan tahap lanjutan setelah rekrutmen, 
dimana dalam tahap ini dilakukan proses  penyaringan 
kandidat sesuai kualifikasinya untuk mengisi posisi yang 
dibutuhkan perusahaan, di dalam proses ini menjadi penentu 
apakah kandidat akan diterima atau tidak. 

Rekrutmen dan seleksi karyawan merupakan dua proses 
yang dilakukan oleh perusahaan dengan tujuan mencari dan 
memilih individu yang sesuai dengan kebutuhan yang 
diperlukan oleh organisasi. Rekrutmen dan seleksi merupakan 
tahap awal dalam menciptakan pekerja yang berkualitas, 
proses ini membantu perusahaan menemukan calon pekerja 
yang sesuai dan berpotensi untuk perkembangan perusahaan 
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dalam jangka panjang (Firda Umil Barokah & Ahmad Gunawan, 
2023). 

Dalam prosesnya meliputi beberapa kriteria dan tes 
untuk memilih kandidat yang tepat. Berdasarkan konteks 
sistem merit oleh Manajemen Aparatur Sipil Negara (ASN) 
menekankan pada pentingnya transparansi dan objektivitas 
dalam proses rekrutmen. Pelaksanaannya dilakukan dengan 
mengedepankan penilaian berdasarkan kompetensi dan 
kualifikasi secara adil tanpa diskriminasi terkait latar belakang 
apapun (Chairiah et al., 2020). Hal ini dimaksudkan 
memberikan keadilan dan kesempatan yang setara bagi semua 
calon pendaftar dan menghilangkan adanya favoritism atau 
keberpihakan terhadap beberapa individu ataupun kelompok, 
serta demi memperoleh karyawan yang berkualitas dan 
kompeten dalam bidangnya demi mencapai tujuan organisasi. 

Penerapan AI dalam Proses Rekrutmen dan Seleksi di 
Unilever 

Secara garis besar berikut adalah proses rekrutmen dan 
seleksi karyawan di Unilever (Andre Ansari, 2024; Hu, 2023b; 
Robert Booth, 2019). 

 
Gambar 1. Proses rekrutmen dan seleksi karyawan di 

Unilever 

 

Proses rekrutmen dan seleksi di Unilever terdiri dari 
beberapa tahap sebagai berikut: 

1. Perencanaan 

Unilever akan melakukan perencanaan dengan 
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menganalisa posisi yang dibutuhkan oleh perusahaan, 
kemudian menyesuaikannya di lowongan pekerjaan yang akan 
disebarkan. 

2. Pengiklanan Lowongan di Sosial Media dan Web 

Unilever akan menginformasikan terkait ketersediaan 
lowongan melalui laman sosial media seperti Linkedin dan 
Facebook serta web Unilever (https://careers.unilever.com/), 
melalui web perusahaan pelamar dapat memilih lokasi dan 
jenis lowongan yang diminati, kemudian akan tertera deskripsi 
singkat pekerjaan dan kualifikasi serta syarat yang dibutuhkan 
untuk melamar di lowongan tersebut. 

3. Pembuatan Akun Unilever dan Pendaftaran Online 

Calon Karyawan yang akan melamar di Unilever akan 
diarahkan untuk membuat akun di web Unilever dengan 
mengisi biodata dll, sebagai syarat mendaftar di lowongan yang 
diinginkan. 

4. CV Screening 

Berkas CV para kandidat akan diperiksa untuk 
memastikan apakah sudah sesuai dengan ketentuan dan 
kebutuhan atau belum, pelamar yang cocok maka dapat lanjut 
ke tahap selanjutnya 

5. Tes Psymetrics 

Setelah proses screening dilakukan pelamar yang lolos 
akan diarahkan ke web pymetrics untuk melaksanakan 
serangkaian permainan yang sudah disediakan. Dalam proses 
ini tidak ada menang maupun kalah, karena tujuan dari proses 
ini adalah untuk meninjau cara berfikir dan pembuatan 
keputusan, pelamar juga akan diberikan hasilnya melalui 
email. 

6. Digital Interview di Hirevue 

Proses ini merupakan interview satu arah dimana 
pelamar akan diminta menjawab pertanyaan yang sudah 
disediakan dalam bentuk video oleh HireVue, setiap pelamar 
akan diberikan waktu kurang lebih 3 menit dari mulai 
persiapan hingga akhir proses. 

7. Discovery Center/Assessment Center 

Pada proses ini pelamar akan diberikan task seperti 
presentasi, kerja dalam kelompok, dan simulasi kerja, proses 
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ini bertujuan memberikan gambaran kurang lebih seperti apa 
pekerjaan mereka nantinya. 

8. Wawancara Final Oleh HRD/Manager 

Setelah berhasil melalui tahap-tahap sebelumnya, maka 
pelamar akan melakukan wawancara akhir dengan manager 
atau HRD (Human Resource Development) untuk menilai 
kecocokan antara pelamar dan posisi yang dibutuhkan serta 
nilai-nilai dalam perusahaan. 

9. Offering 

Kandidat yang telah berhasil melewati semua tahapan 
proses seleksi akan mendapatkan kesempatan untuk 
menerima tawaran kerja sesuai posisi yang dituju dan 
dibutuhkan saat mendaftar. 

Penerapan teknologi AI dapat membantu perusahaan 
menganalisis hingga ribuan aplikasi secara cepat dan efisien. 
Contohnya, melatih algoritma untuk mendeteksi pola yang 
berhasil di masa lalu, memungkinkan penyaringan otomatis 
berdasarkan data tersebut untuk kemudian mengidentifikasi 
kandidat dengan potensi terbaik (Haidir et al., 2024).  

Beberapa perusahaan sudah mulai menggunakan AI 
untuk proses penyaringan calon karyawan mereka salah 
satunya adalah perusahaan besar Unilever. Unilever mulai 
menggunakan AI dalam proses rekrutmen mereka sejak 2016 
dan mengembangkannya pada 2017. Untuk penyebaran 
informasi lowongan pekerjaan Unilever menggunakan media 
sosial seperti: Linkedin dan Facebook. 

Berdasarkan proses rekrutmen dan seleksi karyawan di 
Unilever dapat ditemukan adanya penggunaan AI dalam 
prosesnya yaitu screening CV, tes pymetrics dan wawancara 
video dengan HireVue. Hal ini juga sesuai berdasarkan hasil 
penelitian oleh Hu, (2023) dimana proses seleksi oleh AI di 
Unilever dibagi menjadi 2 bagian, permainan (gamifikasi) oleh 
pymetrics dan video wawancara oleh HireVue, permainan dan 
video wawancara membantu pelamar lebih memahami tujuan 
dan nilai dari Unilever. Penggunaan NLP atau Unabot juga 
memberikan keunggulan karena dinilai konsisten dari tahun ke 
tahun dibandingkan dengan cara tradisional. Informasi yang 
diperoleh dari Unabot membantu perusahaan menyesuaikan 
antara nilai perusahaan dan karyawan, serta misi organisasi 
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dan kemampuan karyawan. 

Natural Language Processing (NLP), Gamifikasi di 
Pymetrics dan HireVue. 

NLP (Natural Language Processing) adalah sistem cabang 
dari AI dan linguistik  yang secara khusus membuat komputer 
mampu memahami pernyataan atau kalimat yang ditulis dalam 
bahasa manusia (Khurana et al., 2023). NLP di Unilever diberi 
nama Unabot yang digunakan perusahaan untuk membantu 
proses orientasi dan memahami informasi penting calon 
karyawan tentang apa yang mereka khawatirkan dan 
pertanyakan. Selain itu juga NLP digunakan menganalisis dan 
memproses berbagai data baik teks maupun percakapan dari 
pelamar seperti untuk screening CV dan menganalisa video 
wawancara dari HireVue untuk kemudian menentukan 
maknanya, mengidentifikasi pola dan menentukan kesimpulan 
yang membantu keputusan perekrut (Hu, 2023b).  
Kesimpulannya NLP digunakan untuk memproses data baik 
teks maupun lisan oleh pelamar serta menganalisis yang 
kemudian akan digunakan perekrut untuk menentukan apakah 
kandidat layak atau tidak.  

Pymetrics (https://www.pymetrics.com) merupakan 
teknologi penyedia platform permainan atau gamifikasi untuk 
membantu perusahaan dalam melakukan proses perekrutan 
dan seleksi karyawan dengan mengidentifikasi bakat dan 
potensi yang dimiliki. Startup pymetrics menggunakan 
algoritma untuk produk mereka dengan machine learning 
untuk menilai pelamar yang paling cocok dengan pekerjaan 
dan memasukkan mereka ke tahap selanjutnya yaitu 
wawancara, pymetrics menilai dengan hasil dari permainan 
yang mereka lakukan lalu membandingkan kecocokannya 
dengan pekerjaan yang dibutuhkan (Saurabh, 2025). 
Gamifikasi merupakan penggunaan elemen-elemen permainan 
dalam konteks non-permainan, seperti: poin, level atau papan 
peringkat (Ariani, 2020). Gamifikasi disini bertujuan 
mengidentifikasi cara seseorang untuk memecahkan masalah 
dan kemampuan berpikir kritis para kandidat. 

HireVue merupakan perusahaan AI dan manajemen SDM 
yang menawarkan cara praktis dan modern untuk 
memungkinkan perekrut menyaring kandidat dengan 
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melakukan wawancara video secara langsung. Hal ni 
membantu kedua belah pihak baik kandidat maupun perekrut 
untuk menghemat waktu dan biaya yang dikeluarkan. Link 
website untuk HireVue yaitu https://www.hirevue.com/. 
HireVue mengembangkan, menjual dan menerapkan aplikasi 
perekrutan berbasis AI, aplikasi yang menganalisis video 
wawancara para pelamar untuk memprediksi kesuksesan di 
masa depan terkait pekerjaan tersebut. Aplikasi ini telah 
bekerja di lebih dari 100 negara dengan lebih dari 1.160 klien 
menggunakannya, aplikasi ini juga digunakan dalam berbagai 
sektor seperti: keuangan, ritel, sektor publik dan layanan 
kesehatan (Monideepa Tarafdar et al., 2025). 

Berdasarkan penelitian oleh Hu, (2023) proses yang 
digunakan perusahaan Unilever dengan AI yang melibatkan 
kandidat terdapat 2 tahap yaitu, pada proses pertama para 
kandidat akan memainkan serangkaian permainan yang 
menguji logika, pemikiran, bakat, serta penghindaran risiko 
selama kurang lebih 30 menit yang mencakup 12 permainan di 
Pymetrics platform, penilaian dengan sistem permainan ini 
menjadikan proses lebih menarik dan memungkinkan untuk 
meningkatkan efektivitas pegawai nantinya, disisi lain pelamar 
juga akan mendapatkan timbal balik secara langsung setelah 
permainan selesai. Namun, permainan ini masih terbatas di 
Belanda dan Inggris yang merupakan pusat perusahaan. Di saat 
yang sama Unilever akan memanfaatkan teknologi berbasis 
data untuk meningkatkan kinerja karyawannya, hal ini 
diperuntukkan untuk menjaga kualitas kinerja karyawan. 
Kesesuaian kandidat kemudian akan dinilai dengan 
memanfaatkan algoritma mesin dengan cara membandingkan 
profil mereka dengan karyawan yang sebelumnya berhasil. 
Gamifikasi mengubah rekrutmen tradisional menjadi 
pengalaman menarik dan interaktif, memberikan kandidat 
motivasi akan timbal balik, tantangan dan hadiah yang 
didapatkan. 

Proses kedua adalah wawancara video sekitar 3 menit, 
video wawancara tidak dilakukan secara langsung, namun 
melalui rekaman pertanyaan oleh pewawancara dimana 
kandidat akan diminta untuk menjawab pertanyaan yang 
kemudian akan dianalisis oleh mesin untuk menentukan 
apakah kandidat cocok dengan lowongan/posisi yang 
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dibutuhkan atau tidak. Di aplikasi HireVue pelamar memiliki 
waktu 3 menit untuk bersiap dan merespon dengan opsi 
tambahan waktu 30 detik untuk persiapan, sementara 2 atau 3 
pertanyaan tertulis yang kemudian diminta untuk diketik di 
dalam kotak yang diberikan. Pelamar juga akan diminta 
mengerjakan contoh pekerjaan untuk memahami rutinitas 
harian mendatang. 

Dalam wawancara video selanjutya kemampuan 
menjawab, gerak-gerik, tingkah laku, sifat emosional akan diuji 
oleh NLP dan analisa bahasa tubuh, kemudian beberapa aspek 
lain seperti: latar belakang video, jarak antara pelamar dengan 
layar kamera, pakaian, dll. Beberapa aspek tersebut juga akan 
menjadi indikator penentu apakah seseorang baik atau buruk 
akan ditemukan oleh HireVue. Meskipun hanya dari aspek 
tampilan luar namun hal ini berguna untuk membantu 
perusahaan memilih kandidat dengan penampilan yang baik 
dan menghindari risiko pelamar yang terindikasi buruk. 

Kedua proses ini bertujuan untuk menyeleksi kandidat 
berdasarkan pemahaman tentang perusahaan, kesesuaian 
nilai-nilai antara pelamar dan perusahaan, kemampuan dan 
keinginan kandidat. Hasil dan Kesimpulan dari permainan dan 
video wawancara memvisualisasikan sifat-sifat tersirat yang 
tidak ditunjukkan secara langsung oleh kandidat Unilever, 
sistem juga akan mengirimkan feedback untuk seluruh pelamar 
baik yang lolos maupun gagal, hal ini membuktikan bahwa 
masih ada kemanusiaan dalam prosesnya dengan menekankan 
tanggung jawab sosial. 

Bagaimanapun, dalam sebagian besar prosesnya 
Unilever tidak menggunakan AI sepenuhnya, namun hanya 
saat proses penyaringan awal para kandidat. Penggunaan AI 
untuk proses rekrutmen dan seleksi membantu Unilever 
memilih kualitas karyawan terbaik dalam waktu singkat 
dengan jumlah yang besar, karena apabila melakukan 
penyaringan secara tradisional akan membutuhkan waktu 
yang sangat lama dan ada kemungkinan untuk terlewat 
perhatian yang mengakibatkan kehilangan calon pegawai yang 
mumpuni di bidang yang dibutuhkan. Sehingga dengan adanya 
AI ini sangat membantu pekerjaan HR dalam penyaringan 
kandidat.  
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Tantangan Penggunaan AI oleh Perusahaan 

Selain kemudahan yang berikan, AI juga memberikan 
tantangan bagi perusahaan yang menggunakannya, tantangan 
tersebut adalah sebagai berikut: 

1. Bias Algoritma 

Salah satu masalah utama yang sering dikhawatirkan 
terkait penggunaan AI adalah adanya bias atau kecenderungan 
untuk mengutamakan kandidat berdasarkan kategori tertentu 
seperti: berdasarkan gender, ras ataupun usia apabila 
sebelumnya data historis yang digunakan untuk melatih 
algoritma mencerminkan itu, maka dalam prosesnya nanti AI 
justru akan memperkuat bias tersebut. Misalnya lebih banyak 
kandidat yang diterima adalah calon pegawai laki-laki, apabila 
tidak diperbaiki maka AI akan menganggap hal ini sebagai 
salah satu indikator dalam menentukan calon karyawan yang 
cocok untuk perusahaan. Infitharina et al., (2023) 
menyebutkan apabila data yang digunakan untuk pelatihan 
algoritma AI dominan dari kategori tertentu maka akan ada 
kecenderungan untuk memilih kategori yang sama, hal ini 
menimbulkan ketidakadilan bagi karyawan lain. 

2. Privasi dan Keamanan Data 

Linda Sari et al., (2025) menyebutkan aspek keamanan 
dan privasi perlu mendapat perhatian perusahaan untuk 
memastikan teknologi yang digunakan benar-benar mampu 
melindungi informasi pribadi calon karyawan. Masalah privasi 
dan keamanan data menjadi salah satu masalah utama karena 
memunculkan kekhawatiran kebocoran data oleh calon 
kandidat karena AI membutuhkan data dalam jumlah besar, 
sehingga tanpa adanya sistem perlindungan data yang kuat 
perusahaan bisa melanggar peraturan terkait perlindungan 
data. 

3. Isu Etika 

Pengambilan keputusan yang diambil oleh mesin 
menimbulkan kekhawatiran terkait keadilan dan diskriminasi 
yang dihasilkan oleh AI, selain itu tidak adanya komunikasi 
personal dari pihak perusahaan kepada rekrutmen akan 
menimbulkan kurangnya rasa manusiawi yang dirasakan oleh 
kandidat. Calon karyawan yang menjalankan proses seleksi 
berbasis AI terkadang merasa kurang dihargai karena 
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minimnya interaksi manusia, hal ini memungkinkan 
menurunkan kepuasan dan minat kandidat yang jika berlanjut 
maka akan mengakibatkan perusahaan kehilangan calon yang 
berkualitas (Sewang Sewang et al., 2024). 

Manfaat dan Keuntungan Penggunaan AI 

Penggunaan AI dalam proses rekrutmen dan seleksi 
karyawan oleh perusahaan dapat menghemat waktu 
dikarenakan AI dapat menyaring data skala besar dalam waktu 
singkat dan cepat, maka dari itu penggunaan AI sangat 
membantu meringankan beban pekerjaan HR. Selain itu 
dengan mengandalkan kemampuan AI yang dapat belajar dan 
berkembang dari data sebelumnya maka hal ini 
memungkinkan peningkatan produktivitas dan memberikan 
peluang perusahaan untuk mendapatkan calon karyawan yang 
unggul dan kompeten. 

Penelitian yang dilakukan oleh Sewang Sewang et al., 
(2024) menunjukkan bahwa penggunaan teknologi AI dalam 
proses rekrutmen dan seleksi memberikan dampak signifikan 
untuk perusahaan dalam mencari serta menarik calon 
karyawan. Melalui berbagai platform digital dan sosial media 
perusahaan dapat menjangkau lebih jauh, luas, cepat dan 
efisien karena AI memungkinkan mengelola data para kandidat 
pada proses penyaringan awal. Hal ini juga membantu 
mengurangi biaya yang dikeluarkan untuk rekrutmen. Bantuan 
yang diberikan AI juga memberikan hasil yang lebih 
menyeluruh dan akurat dalam waktu yang singkat.  

Berdasarkan data oleh IUnilever pada 2017 telah 
menerapkan proses perekrutan di lebih dari 53 negara dengan 
berbagai bahasa dan mendapatkan 80% feedback positif dari 
para kandidat, serta memberikan penghematan waktu 
kandidat lebih dari 50.000 jam. Dalam setahun Unilever telah 
menghemat hingga £1 juta dan mempersingkat waktu 
perekrutan sebesar 75%. Unilever juga merekrut karyawan 
dengan keragaman etnis dan kesetaraan gender tertinggi 
hingga kini (Gee Kee, n.d.).  

 
PENUTUP 

Berdasarkan hasil pembahasan dapat disimpulkan 
bahwa pemanfaatan AI  dalam proses rekrutmen dan seleksi 
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karyawan memberikan kontribusi yang besar terhadap 
efektivitas dan efisiensi perusahaan, kemampuannya yang bisa 
menyaring banyak data para kandidat serta memilih dan 
memilah sesuai kategori yang dibutuhkan perusahaan secara 
cepat memberikan kesempatan perusahaan untuk 
mendapatkan calon karyawan yang sesuai dengan posisi yang 
dibutuhkan serta membantu perusahaan dalam menghemat 
waktu dan biaya.  

Selain itu dengan kemudahan yang ditawarkan AI dapat 
digunakan untuk melakukan proses rekrutmen dan seleksi di 
daerah atau negara yang berbeda tanpa menurunkan 
kualitasnya. Dengan memanfaatkan AI secara optimal 
perusahaan dapat memastikan bahwa mereka dapat mencapai 
tujuan perusahaan dengan lebih positif. Meskipun begitu masih 
ada beberapa tantangan yang harus dihadapi seperti: bias 
algoritma, isu etika serta kekhawatiran terkait privasi dan 
keamanan. Hal ini tidak menjadi alasan untuk tidak 
menggunakan AI sebagai asisten yang membantu pekerjaan, 
karena dengan pengembangan dan pemeliharaan secara rutin 
serta dengan mengikutkan campur tangan teknologi yang 
semakin maju secara berkala dan melibatkan peran manusia 
maka masalah-masalah tersebut dapat diatasi. Artikel ini 
memberikan kontribusi bagi HR (Human Resources) dan 
perusahaan yang akan maupun sedang mengadopsi AI dalam 
proses rekrutmen dan seleksi karyawannya, dengan 
memberikan gambaran terkait manfaat yang dihasilkan, 
tantangan yang harus dihadapi, serta peluang yang akan 
didapatkan bagi perusahaan di masa mendatang sebagaimana 
yang dilakukan oleh PT Unilever, diharapkan dapat 
memberikan kontribusi baik bagi akademik untuk penelitian 
dan sumber informasi lanjutan. 
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