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ABSTRAK 

Strategi Rekrutmen Pegawai Tidak Tetap (PTT) Berbasis Generative 

Artificial Intelligence di Universitas Indonesia 

Ahmad Nur Sholikin, R. Luki Karunia 

ahmadnursholikin13@gmail.com  

Politeknik STIA LAN Jakarta 

 

Universitas Indonesia (UI), sebagai Perguruan Tinggi Negeri Berbadan Hukum 
(PTN-BH) terkemuka, menghadapi tantangan strategis dalam proses rekrutmen 
Pegawai Tidak Tetap (PTT) yang mencapai 46% dari total SDM. Proses rekrutmen 
yang ada saat ini memakan waktu rata-rata 91 hari, jauh melampaui standar industri 
dan berisiko menurunkan daya saing universitas dalam merebut talenta terbaik. 
Penelitian ini bertujuan untuk merumuskan strategi adopsi Generative Artificial 
Intelligence (GenAI) guna mengatasi inefisiensi tersebut. Dengan menggunakan 
pendekatan studi kasus kualitatif, penelitian ini menganalisis tingkat kesiapan UI 
melalui kerangka Technology-Organization-Environment (TOE) dan Technology 
Acceptance Model (TAM), serta memetakan faktor pendorong dan penghambat 
implementasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa UI memiliki kesiapan moderat, 
dengan kekuatan pada dukungan pimpinan dan otonomi kelembagaan, namun 
menghadapi kelemahan pada aspek teknis seperti arsitektur sistem informasi yang 
usang dan kualitas data yang belum terstruktur. Faktor pendorong utama adalah 
tekanan operasional untuk efisiensi, sementara resistensi staf dan risiko kepatuhan 
terhadap Undang-Undang Pelindungan Data Pribadi (UU PDP) menjadi 
penghambat utama. Berdasarkan analisis TOWS, penelitian ini merekomendasikan 
strategi Sistem Hibrida dengan Human-in-the-Loop (HITL) yang 
diimplementasikan melalui peta jalan (roadmap) 36 bulan. Strategi ini 
mengintegrasikan GenAI sebagai middleware pada sistem yang ada, bukan 
menggantikannya secara total, dengan penekanan kuat pada tata kelola data, 
mitigasi bias algoritmik, dan manajemen perubahan. Penelitian ini berkontribusi 
dengan menyediakan kerangka kerja praktis bagi institusi pendidikan tinggi untuk 
mengadopsi teknologi AI secara bertanggung jawab dan efektif. 
 
Kata Kunci: Generative Artificial Intelligence; Rekrutmen; Manajemen Sumber 
Daya Manusia; Perguruan Tinggi Negeri Berbadan Hukum; Transformasi Digital, 
Human-in-the-Loop. 
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ABSTRACT 

A Generative Artificial Intelligence-Based Recruitment Strategy for Non-

Permanent Employees at Universitas Indonesia 

Ahmad Nur Sholikin, R. Luki Karunia 

ahmadnursholikin13@gmail.com 

Politeknik STIA LAN Jakarta 

 

Universitas Indonesia (UI), as a leading state university with legal entity status 
(PTN-BH), faces a strategic challenge in its recruitment process for non-permanent 
employees, who constitute 46% of its total human resources. The current 
recruitment process takes an average of 91 days, far exceeding industry standards 
and risking a decline in the university's competitiveness in the war for talent. This 
research aims to formulate a strategy for adopting Generative Artificial 
Intelligence (GenAI) to address this inefficiency. Using a qualitative case study 
approach, this study analyzes UI's readiness through the Technology-
Organization-Environment (TOE) and Technology Acceptance Model (TAM) 
frameworks, while also identifying the driving and inhibiting factors for 
implementation. The findings indicate that UI has a moderate level of readiness, 
with strengths in leadership support and institutional autonomy, but faces 
weaknesses in technical aspects such as an outdated information system 
architecture and unstructured data quality. The primary driving factor is the 
operational pressure for efficiency, whereas staff resistance and compliance risks 
related to the Personal Data Protection (PDP) Act are the main inhibitors. Based 
on a TOWS analysis, this research recommends a Hybrid System with Human-in-
the-Loop (HITL) strategy, implemented through a 36-month roadmap. This strategy 
integrates GenAI as middleware into the existing system, rather than replacing it 
entirely, with a strong emphasis on data governance, algorithmic bias mitigation, 
and change management. This study contributes by providing a practical 
framework for higher education institutions to adopt AI technology responsibly and 
effectively. 

Keywords: Generative Artificial Intelligence; Recruitment; Human Resource 
Management; State University with Legal Entity; Digital Transformation; Human-
in-the-Loop. 
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BAB I 

PERMASALAHAN PENELITIAN 

1.1. Latar Belakang 

Era digital telah secara fundamental mengubah lanskap kompetisi global, di 

mana organisasi terdepan menghadapi realitas strategis yang dikenal sebagai perang 

talenta (war for talent). Kemampuan untuk mengakuisisi dan mempertahankan 

sumber daya manusia berkualitas telah menjadi faktor penentu keunggulan 

kompetitif (Michaels et al., 2001). Fungsi rekrutmen, sebagai respons, telah 

bertransformasi dari sekadar kegiatan administratif menjadi ujung tombak strategis 

dalam membangun modal insani (Tantradist & Phornprapha, 2023). Organisasi 

tidak lagi pasif menunggu pelamar, melainkan harus proaktif dalam membangun 

citra sebagai pemberi kerja pilihan (employer of choice). 

Perubahan paradigma ini didorong oleh beberapa faktor konvergen yang 

saling memperkuat. Pertama, globalisasi dan kemajuan teknologi komunikasi telah 

menciptakan pasar kerja yang semakin tanpa batas, di mana talenta terbaik dapat 

dengan mudah mencari peluang di berbagai belahan dunia (Ignite HCM, 2025). 

Kedua, pandemi COVID-19 yang terjadi sejak awal tahun 2020 telah 

mengakselerasi adopsi teknologi digital serta mengubah ekspektasi tenaga kerja 

terhadap fleksibilitas dan keseimbangan hidup-kerja (Sull et al., 2022). Fenomena 

yang kemudian dikenal sebagai The Great Resignation secara fundamental 

mengubah dinamika pasar tenaga kerja, di mana para pekerja menjadi lebih proaktif 

dalam mencari peluang yang lebih baik. 

Tren ini juga sangat relevan di tingkat nasional. Sebuah survei oleh 

JobStreet (2022) menemukan bahwa mayoritas (73%) pekerja di Indonesia 

mempertimbangkan untuk berganti pekerjaan. Angka ini mencerminkan tingginya 

mobilitas tenaga kerja dan pasar yang sangat kompetitif. Kondisi tersebut 

memberikan tantangan serupa bagi seluruh organisasi di Indonesia, termasuk 

institusi pendidikan tinggi seperti Universitas Indonesia (UI). 

Ketiga, masuknya Generasi Z secara masif ke pasar kerja membawa 

ekspektasi yang secara fundamental berbeda terhadap proses rekrutmen. Sebagai 
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generasi yang tumbuh dalam lingkungan digital (digital natives), mereka menuntut 

proses yang efisien, transparan, interaktif, dan dapat diakses sepenuhnya melalui 

perangkat seluler (Seemiller & Grace, 2019). Sebuah survei global oleh Deloitte 

(2024) menemukan bahwa 84% dari Generasi Z mengharapkan proses lamaran 

pekerjaan dapat diselesaikan sepenuhnya melalui ponsel pintar. Lebih jauh lagi, 

67% dari mereka akan mengabaikan proses aplikasi jika dianggap terlalu rumit atau 

memakan waktu lebih dari beberapa menit. 

Penelitian lain dari Randstad (2024) memperkuat argumen ini dengan 

mengungkap bahwa 78% dari Generasi Z memandang teknologi yang digunakan 

dalam proses rekrutmen sebagai cerminan dari tingkat inovasi dan visi sebuah 

organisasi. Proses yang lamban dan manual dipersepsikan sebagai indikator budaya 

kerja yang kaku dan birokratis. Hal ini pada akhirnya mengurangi minat mereka 

untuk bergabung dengan organisasi tersebut. Generasi ini juga sangat menghargai 

transparansi dan umpan balik, ingin mengetahui status lamaran mereka, estimasi 

waktu proses, dan ekspektasi pada setiap tahapan. 

Kecepatan dan kualitas proses rekrutmen telah menjadi faktor diferensiasi 

yang krusial. Berbagai studi menunjukkan bahwa pengalaman kandidat memiliki 

dampak langsung terhadap keputusan mereka untuk menerima tawaran kerja. 

Sebuah studi komprehensif oleh Talent Board (2024) mengungkapkan bahwa 72% 

kandidat cenderung menolak tawaran pekerjaan jika proses rekrutmen berlangsung 

lebih dari satu bulan tanpa komunikasi yang jelas dan teratur. Data ini 

menggarisbawahi betapa kritisnya efisiensi waktu dalam menjaga minat para 

talenta unggul. 

Lebih jauh lagi, dampak dari pengalaman rekrutmen yang negatif tidak 

berhenti pada penolakan tawaran. Studi yang sama menemukan bahwa 58% 

kandidat akan secara aktif membagikan pengalaman buruk mereka melalui media 

sosial atau platform ulasan perusahaan (Talent Board, 2024). Di era digital, di mana 

informasi menyebar secara eksponensial, satu ulasan negatif dapat dengan cepat 

menjadi viral dan merusak persepsi ribuan calon kandidat potensial lainnya. Hal ini 

menunjukkan bahwa investasi dalam modernisasi proses rekrutmen bukan lagi 
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sekadar pilihan untuk efisiensi, melainkan sebuah keharusan strategis untuk 

menjaga daya saing dan reputasi organisasi. 

Berbagai ekspektasi krusial dari Generasi Z yang membentuk ulang lanskap 

rekrutmen modern ini dirangkum dalam grafik di bawah ini. 

 
Sumber: Deloitte (2024), Randstad (2024), Talent Board (2024) 

Respons terhadap tantangan-tantangan strategis tersebut adalah adopsi 

teknologi cerdas, khususnya Generative Artificial Intelligence (GenAI). Berbeda 

dari AI konvensional yang beroperasi berdasarkan aturan terprogram atau 

melakukan klasifikasi data, GenAI memiliki kemampuan untuk menghasilkan 

konten baru yang orisinal (Saouabe et al., 2024). Teknologi ini dapat memahami 

nuansa bahasa, mengidentifikasi pola-pola kompleks, menghasilkan konten yang 

relevan secara kontekstual, dan bahkan melakukan percakapan interaktif dengan 

kandidat. Kemampuan unik ini menjadikan GenAI sangat sesuai untuk tugas-tugas 

rekrutmen yang memerlukan pemahaman mendalam terhadap kualifikasi, 

pengalaman, serta kesesuaian kandidat dengan budaya organisasi (Garg et al., 

2023). 

Adopsi GenAI dalam fungsi manajemen sumber daya manusia (SDM) tidak 

lagi bersifat eksperimental, melainkan telah menjadi arus utama yang didorong oleh 

Grafik 1. 1 Ekspektasi Generasi Z terhadap Proses Rekrutmen 
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bukti empiris mengenai manfaatnya. Data global menunjukkan pertumbuhan yang 

eksponensial, yakni 62% organisasi global telah mengadopsi atau menguji AI dalam 

rekrutmen pada 2024, meningkat tajam dari hanya 28% pada 2020, dengan proyeksi 

mencapai 85% pada 2025 (SHRM, 2024). Pertumbuhan eksponensial ini dapat 

divisualisasikan pada grafik berikut, yang menunjukkan peningkatan adopsi AI 

dalam rekrutmen secara global. 

 

 
Sumber: SHRM (2024) 

Pertumbuhan ini sejalan dengan nilai pasar global AI dalam sektor SDM, 

yang diperkirakan akan mencapai USD 35,68 miliar pada tahun 2030, dengan 

tingkat pertumbuhan tahunan gabungan (CAGR) sebesar 23,9% dari tahun 2023 

hingga 2030 (Grand View Research, 2024). Proyeksi pertumbuhan nilai pasar yang 

signifikan ini menggarisbawahi pentingnya investasi strategis dalam teknologi AI 

untuk sektor SDM, seperti yang diilustrasikan pada grafik berikut. 

 

 

 

 

 

Grafik 1. 2 Tren Adopsi AI dalam Rekrutmen Global (2020-2025) 
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Sumber: Grand View Research (2024) 

Implementasi kecerdasan buatan dalam proses rekrutmen telah terbukti 

memberikan manfaat kuantitatif yang signifikan. Sejumlah laporan industri dan 

studi kasus menunjukkan bahwa otomatisasi cerdas dapat mempercepat waktu 

pengisian posisi (time-to-hire) hingga 40% dan memangkas biaya rekrutmen secara 

substansial dengan mengeliminasi tugas-tugas manual yang repetitif (McKinsey & 

Company, 2024). Selain efisiensi, pemanfaatan AI juga dilaporkan dapat 

meningkatkan kualitas kandidat yang direkrut melalui analisis data yang lebih 

objektif dan komprehensif (Naseer et al., 2025). Teknologi ini mampu menjalankan 

tugas-tugas bernilai tambah tinggi, seperti menganalisis kesesuaian kandidat secara 

holistik, menyusun deskripsi pekerjaan yang menarik dan inklusif, melakukan pra-

penyaringan melalui percakapan interaktif, hingga memberikan umpan balik 

personal kepada kandidat yang tidak terpilih (Dutta & Naveen, 2025). 

Di Indonesia, urgensi modernisasi proses kerja di sektor publik, termasuk 

dalam pengelolaan sumber daya manusia, ditegaskan melalui kebijakan Sistem 

Pemerintahan Berbasis Elektronik (SPBE). Kebijakan yang ditetapkan melalui 

Peraturan Presiden Nomor 95 Tahun 2018 ini bertujuan untuk mewujudkan tata 

kelola pemerintahan yang bersih, efektif, transparan, dan akuntabel, serta pelayanan 

Grafik 1. 3 Proyeksi Nilai Pasar Global AI dalam Sektor SDM 
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publik yang berkualitas dan terpercaya (Republik Indonesia, 2018). Cakupan SPBE 

tidak hanya terbatas pada digitalisasi layanan publik eksternal, tetapi juga meliputi 

tata kelola internal pemerintahan, yang di dalamnya termasuk manajemen Aparatur 

Sipil Negara (ASN). Dengan demikian, modernisasi proses rekrutmen dan 

manajemen talenta di sektor publik menjadi salah satu agenda krusial dalam 

kerangka SPBE. 

Komitmen pemerintah terhadap transformasi digital ini juga tercermin 

dalam Indeks Masyarakat Digital Indonesia (IMDI). Pada tahun 2023, indeks 

tersebut mencapai skor 43,18 dari skala 100. Meskipun skor tersebut masih 

tergolong dalam kategori sedang, angka ini mengindikasikan adanya kemajuan 

serta meningkatnya kesadaran akan pentingnya penguatan infrastruktur, 

keterampilan sumber daya manusia, dan pemanfaatan teknologi digital di berbagai 

sektor, termasuk pendidikan tinggi (Kementerian Komunikasi dan Informatika, 

2023). 

Di tengah arus transformasi global dan nasional tersebut, Universitas 

Indonesia (UI) sebagai Perguruan Tinggi Negeri Berbadan Hukum (PTN-BH) 

terkemuka di Indonesia menampilkan sebuah paradoks yang mencolok. UI 

mengemban peran strategis tidak hanya sebagai lembaga pendidikan dan penelitian, 

tetapi juga sebagai model dalam tata kelola organisasi publik. Visi UI untuk menjadi 

universitas riset kelas dunia yang unggul di Asia Tenggara menuntut adanya 

transformasi di berbagai bidang, termasuk dalam pengelolaan sumber daya 

manusianya (Universitas Indonesia, 2024). Dokumen Rencana Strategis (Renstra) 

UI periode 2025-2029 secara eksplisit menempatkan penguatan tata kelola 

universitas yang akuntabel, transparan, dan berbasis teknologi informasi serta 

pengembangan SDM yang unggul dan berdaya saing global sebagai dua dari lima 

sasaran strategis utamanya. 

Komitmen ini menunjukkan kesadaran pimpinan universitas bahwa 

keunggulan akademik dan riset tidak dapat tercapai tanpa dukungan sistem tata 

kelola internal yang modern dan sumber daya manusia yang berkualitas. Namun, di 

tengah visi tersebut, kondisi faktual di lapangan menunjukkan tantangan signifikan, 
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terutama dalam proses rekrutmen Pegawai Tidak Tetap (PTT). PTT merupakan 

komponen SDM yang vital bagi operasional UI, dengan proporsi yang besar dalam 

komposisi kepegawaian secara keseluruhan. Berdasarkan data internal Direktorat 

Sumber Daya Manusia dan Pengembangan Talenta (DSDMPT) UI per Februari 

2025, dari total 10.845 sumber daya manusia, PTT berjumlah 4.989 orang atau 

sekitar 46% dari keseluruhan populasi SDM (DSDMPT, 2025). 

Angka ini dengan sendirinya menunjukkan betapa signifikannya 

ketergantungan UI terhadap PTT. Artinya, sistem rekrutmen untuk hampir separuh 

dari total SDM UI masih terbelenggu dalam alur kerja manual yang tidak efisien, 

menciptakan jurang antara visi dan realitas operasional. Universitas yang 

menargetkan diri sebagai world-class university masih menghadapi hambatan 

struktural dalam proses rekrutmen untuk komponen SDM yang begitu besar. 

Sebagai PTN-BH, UI memiliki otonomi penuh dalam pengelolaan sumber daya 

manusianya, termasuk kewenangan untuk merancang dan mengimplementasikan 

strategi rekrutmen berbasis teknologi GenAI tanpa terhambat oleh birokrasi 

kepegawaian negara sipil yang kaku, sehingga modernisasi ini secara regulasi 

sangat dimungkinkan dan dapat segera direalisasikan. 

Proporsi PTT yang mencapai hampir separuh dari total SDM UI ini dapat 

dilihat secara visual pada grafik berikut. 

 
Sumber: Direktorat SDM dan Pengembangan Talenta (2025) 

Grafik 1. 4 Komposisi SDM Universitas Indonesia (Februari 2025) 
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Untuk memahami urgensi modernisasi rekrutmen, perlu didalami peran dan 

karakteristik PTT di UI. PTT bukanlah sekadar tenaga pendukung temporer, 

melainkan komponen integral yang menopang berbagai fungsi vital universitas. 

Sebaran PTT ini merata di hampir semua unit kerja, mulai dari fakultas, sekolah, 

program vokasi, hingga pusat administrasi universitas. Mereka mengisi berbagai 

posisi, mencakup tenaga pengajar (dosen PTT), peneliti, laboran, hingga tenaga 

kependidikan (tendik) yang menangani fungsi administrasi, keuangan, 

kemahasiswaan, dan layanan teknis. 

Salah satu peran krusial PTT adalah dalam menjaga fleksibilitas dan agilitas 

organisasi. Pemanfaatan tenaga kerja non-permanen memungkinkan organisasi 

untuk beradaptasi secara cepat terhadap perubahan kebutuhan pasar atau 

perkembangan keilmuan tanpa terikat pada komitmen jangka panjang (Lepak & 

Snell, 1999). Di Universitas Indonesia, PTT dosen yang seringkali merupakan 

praktisi industri atau ahli di bidang-bidang baru, memungkinkan universitas untuk 

dengan cepat membuka program studi atau mata kuliah yang relevan dengan 

tuntutan zaman. Tanpa melalui proses rekrutmen dosen tetap yang panjang dan 

birokratis, UI dapat merespons dinamika pasar kerja dan perkembangan ilmu 

pengetahuan dengan lebih gesit. 

Sebagai ilustrasi konkret, di Fakultas Ilmu Komputer, beberapa mata kuliah 

terkait kecerdasan buatan, pengembangan aplikasi seluler, dan keamanan siber 

diajarkan oleh para praktisi yang berstatus PTT. Mereka membawa pengalaman 

langsung dari industri teknologi, memberikan perspektif yang tidak hanya teoritis 

tetapi juga aplikatif. Tanpa kontribusi mereka, kurikulum akan sulit untuk menjaga 

relevansinya dengan laju perkembangan industri yang sangat cepat. Demikian pula 

di ranah penelitian, banyak proyek riset yang didanai oleh hibah eksternal dengan 

jangka waktu tertentu mempekerjakan peneliti PTT untuk menjalankan proyek 

tersebut, memungkinkan UI untuk merespons berbagai peluang riset dengan lebih 

cepat. 

Di Fakultas Kedokteran, PTT dosen klinik memiliki peran yang sangat 

strategis dalam mengajar dan membimbing mahasiswa di rumah sakit pendidikan. 
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Mereka adalah dokter spesialis yang bekerja di rumah sakit pendidikan UI, yang 

tidak hanya memberikan layanan kesehatan tetapi juga mendidik mahasiswa 

kedokteran. Tanpa kehadiran mereka, proses pendidikan klinik akan terganggu, 

mengingat jumlah mahasiswa kedokteran yang besar dan kebutuhan akan 

pembimbingan langsung di rumah sakit. Fleksibilitas dalam merekrut dosen klinik 

PTT memungkinkan Fakultas Kedokteran untuk menyesuaikan jumlah tenaga 

pengajar dengan kebutuhan rotasi mahasiswa di berbagai departemen. 

Di Program Vokasi, PTT instruktur menjadi tulang punggung dalam 

mengajarkan keterampilan teknis yang sangat spesifik dan praktis. Mereka adalah 

para praktisi di bidang desain grafis, akuntansi, perhotelan, dan berbagai bidang 

vokasi lainnya yang membawa pengalaman industri langsung ke ruang kelas. 

Pendidikan vokasi yang berorientasi pada keterampilan praktis sangat bergantung 

pada instruktur yang memiliki pengalaman kerja nyata. PTT memungkinkan 

Program Vokasi untuk merekrut instruktur dengan keahlian yang sangat spesifik 

tanpa harus melalui proses pengangkatan dosen tetap yang memerlukan kualifikasi 

akademik formal. 

Di sisi tenaga kependidikan, PTT menjadi tulang punggung operasional 

sehari-hari. Mereka mengisi posisi-posisi seperti staf administrasi akademik di 

fakultas yang melayani ribuan mahasiswa, staf keuangan yang mengelola anggaran, 

petugas perpustakaan, teknisi laboratorium, hingga staf di unit-unit layanan seperti 

pusat bahasa atau pusat konseling. Beban kerja administratif di sebuah universitas 

sebesar UI sangatlah besar, dan tanpa dukungan dari tendik PTT, banyak layanan 

esensial yang berpotensi terganggu. Sebagai contoh, pada masa penerimaan 

mahasiswa baru, jumlah PTT seringkali ditingkatkan untuk menangani lonjakan 

volume pendaftaran dan verifikasi dokumen. 

Namun, di balik peran strategis tersebut, proses rekrutmen PTT di UI saat 

ini masih dijalankan secara manual dan terfragmentasi. Proses yang memakan 

waktu rata-rata 91 hari kerja, mulai dari pengajuan kebutuhan oleh unit kerja hingga 

kandidat mulai bekerja, menciptakan inefisiensi yang signifikan. Durasi yang 

panjang ini tidak hanya menghambat kecepatan respons organisasi terhadap 
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kebutuhan SDM, tetapi juga berisiko kehilangan kandidat-kandidat berkualitas 

yang mungkin menerima tawaran dari organisasi lain yang lebih cepat. Selain itu, 

proses manual ini sangat rentan terhadap human error, inkonsistensi dalam 

penilaian, dan bias subjektif dari para perekrut. 

Keterbatasan utama terletak pada sistem informasi kepegawaian (SIPEG) 

yang ada saat ini. SIPEG, yang dirancang pada era Web 2.0, pada dasarnya 

berfungsi sebagai basis data pasif untuk menyimpan data pegawai yang sudah ada. 

Sistem ini tidak dirancang untuk menangani volume besar lamaran yang masuk, 

apalagi untuk melakukan analisis cerdas terhadap data tidak terstruktur seperti CV, 

surat lamaran, atau portofolio. SIPEG hanya menyimpan data, sementara GenAI 

dapat memahami data, mengekstrak makna, dan mengidentifikasi pola-pola yang 

relevan. Kesenjangan fundamental antara kemampuan sistem yang ada dengan 

kebutuhan rekrutmen modern inilah yang menjadi justifikasi utama mengapa UI 

harus beralih ke GenAI. 

Pertama, desain User Interface yang kaku membuat staf rekrutmen 

kesulitan dalam melakukan penyaringan cepat, filtering data, atau membuat laporan 

ad-hoc yang diperlukan untuk mengelola volume pelamar yang besar. Staf harus 

melakukan banyak klik dan navigasi antar halaman untuk mendapatkan informasi 

yang seharusnya dapat diakses dengan mudah. Kedua, sistem ini tidak mampu 

secara otomatis memproses dokumen lamaran yang dikirimkan dalam berbagai 

format (PDF, Word, gambar, dll) atau yang tidak sesuai dengan template standar. 

Akibatnya, staf harus melakukan konversi dan penyesuaian manual untuk setiap 

dokumen. 

Ketiga, SIPEG tidak terintegrasi dengan sistem komunikasi atau sistem 

manajemen jadwal, sehingga koordinasi jadwal wawancara dan pengiriman 

notifikasi kepada kandidat masih dilakukan secara manual melalui email atau 

telepon. Keempat, sistem tidak memiliki fitur untuk menganalisis tren pelamar, 

memprediksi waktu pengisian posisi, atau memberikan insight tentang kualitas pool 

pelamar. Kelima, dan yang paling fundamental, SIPEG tidak dapat memahami 
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nuansa dalam CV atau surat lamaran, seperti pengalaman relevan yang tidak tertulis 

secara eksplisit atau keterampilan yang dapat ditransfer dari industri lain. 

Untuk memahami kesenjangan arsitektur ini secara lebih jelas, 

perbandingan antara karakteristik SIPEG sebagai sistem Web 2.0 dengan ekspektasi 

sistem berbasis GenAI di era Web 3.0 dapat dilihat pada ilustrasi berikut. 

 

 
Sumber: Peneliti (2025) 

Inefisiensi yang menyebabkan durasi rekrutmen mencapai 91 hari berakar 

pada volume lamaran yang sangat besar yang harus diproses melalui alur kerja yang 

masih sepenuhnya manual. Universitas Indonesia menyelenggarakan rekrutmen 

PTT sebanyak dua kali dalam satu tahun anggaran, yakni Periode I pada bulan April 

hingga September dan Periode II pada bulan Oktober hingga Maret. Berdasarkan 

data internal DSDMPT tahun 2024-2025, setiap periode rekrutmen rata-rata 

menghasilkan lebih dari 12.000 berkas lamaran untuk sekitar 167 posisi yang 

dibuka. Secara kumulatif, dalam satu tahun penuh, DSDMPT harus memproses 

total 25.400 lamaran dari 335 posisi yang tersebar di seluruh fakultas dan unit kerja, 

sebagaimana tersaji pada tabel berikut. 

 

 

Gambar 1. 1 Perbandingan Arsitektur Sistem Rekrutmen Web 2.0 vs Web 3.0 
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Tabel 1. 1 Ringkasan Volume Pelamar PTT Universitas Indonesia per Periode 
Rekrutmen (2024-2025) 

Periode Rekrutmen 
Jumlah 
Posisi 

Jumlah 
Pelamar 

Rata-rata 
Pelamar per 

Posisi 

Periode I (April – September 2024) 168 12.750 76 

Periode II (Oktober 2024 – Maret 2025) 167 12.650 76 

Total Tahunan 335 25.400 76 

Sumber: Data Internal DSDMPT UI (2025), diolah oleh peneliti. 
Distribusi volume lamaran tersebut tidak merata antarfakultas. Tiga unit 

dengan beban terbesar, yaitu Fakultas Teknik (3.500 lamaran), Fakultas MIPA 

(3.200 lamaran), dan Fakultas Kedokteran (2.800 lamaran), secara bersama-sama 

menyumbang hampir 37% dari total keseluruhan lamaran, sebagaimana tersaji pada 

grafik berikut. 
Grafik 1. 5 Volume Pelamar PTT per periode Rekrutmen per Fakultas/Unit 

Universitas Indonesia (Tahun 2024-2025) 

 
Sumber: Data Internal DSDMPT UI (2025) 

Besarnya volume lamaran ini berbanding terbalik dengan kapasitas tim 

rekrutmen yang hanya terdiri dari empat orang. Jika dihitung secara matematis, 

kapasitas ideal tim tersebut hanya mampu menangani sekitar 5.000 berkas per 

tahun, sehingga terdapat kesenjangan kapasitas sebesar lebih dari 20.000 berkas 

yang harus ditangani melalui kerja lembur dan penyederhanaan prosedur yang 

berisiko menurunkan kualitas seleksi. 
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Grafik 1. 2 Kesenjangan Kapasitas Tim Rekrutmen vs Volume Lamaran PTT 
Universitas Indonesia (2024-2025) 

 
Sumber: Data Internal DSDMPT UI (2025), diolah oleh peneliti 

Kondisi ini diperparah oleh fakta bahwa durasi rekrutmen UI yang 

mencapai 91 hari kerja jauh melampaui standar industri pendidikan global sebesar 

45 hari dan hampir empat kali lipat lebih lambat dibandingkan perusahaan teknologi 

yang hanya membutuhkan 25 hari. Posisi kompetitif UI yang sangat tertinggal ini 

menjadi ancaman nyata bagi kemampuan institusi dalam merebut talenta terbaik, 

sebagaimana tergambar pada grafik berikut. 
Grafik 1. 1 Perbandingan Time-to-Hire: UI vs Standar Industri dan Global 
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Sumber: Data penelitian (2025); SHRM (2023); LinkedIn Talent Solutions (2022); Times Higher 

Education (2023) 
Untuk memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai distribusi 

waktu dalam setiap tahapan proses rekrutmen, diagram berikut menunjukkan durasi 

masing-masing fase beserta identifikasi titik kemacetan utama.  

 

 
Sumber: Direktorat SDM dan Pengembangan Talenta (2025) 

Proses rekrutmen PTT di UI saat ini dapat diuraikan sebagai berikut. 

Pertama, pengajuan kebutuhan oleh unit kerja, yang memakan waktu 7-10 hari. 

Proses diawali ketika sebuah unit kerja (fakultas atau direktorat) mengidentifikasi 

kebutuhan akan PTT. Unit kerja kemudian menyusun justifikasi kebutuhan dan 

mengajukannya ke DSDMPT. Justifikasi ini harus mencakup deskripsi posisi, 

kualifikasi yang dibutuhkan, dan alokasi anggaran. 

Kedua, verifikasi dan persetujuan DSDMPT, yang memakan waktu 5-7 

hari. DSDMPT menerima pengajuan dan melakukan verifikasi terhadap urgensi 

dan ketersediaan anggaran. Tahap ini seringkali memakan waktu karena 

memerlukan koordinasi internal dan pengecekan berulang. Jika ada ketidaksesuaian 

atau kekurangan dokumen, pengajuan akan dikembalikan ke unit kerja untuk 

diperbaiki, yang menambah durasi proses. 

Grafik 1. 2 Alur dan Durasi Proses Rekrutmen PTT "As-Is" di UI 
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Ketiga, publikasi lowongan, yang memakan waktu 3-5 hari. Setelah 

disetujui, lowongan dipublikasikan melalui berbagai kanal, seperti situs web UI, 

media sosial, dan papan pengumuman. Namun, penyebaran informasi ini seringkali 

tidak terstandarisasi dan bergantung pada inisiatif masing-masing unit. Beberapa 

unit mungkin hanya mempublikasikan di situs web internal, sementara unit lain juga 

menggunakan media sosial dan platform rekrutmen eksternal. 

Keempat, periode penerimaan lamaran, yang memakan waktu 14-21 hari. 

Pelamar mengirimkan berkas lamaran melalui berbagai saluran, menghasilkan 

volume lamaran yang mencapai sekitar 1.000 dokumen per periode rekrutmen. 

Dokumen-dokumen ini dikirimkan dalam berbagai format dan tingkat kelengkapan 

yang berbeda-beda. Beberapa pelamar mengirimkan dokumen lengkap dan 

terorganisir dengan baik, sementara yang lain mengirimkan dokumen yang tidak 

lengkap atau tidak sesuai dengan format yang diminta. 

Kelima, penyaringan lamaran (screening), yang memakan waktu sekitar 30 

hari dan merupakan bottleneck terbesar. Staf rekrutmen melakukan penyaringan 

manual terhadap ribuan dokumen lamaran. Proses ini melibatkan pembacaan 

dokumen satu per satu, verifikasi kelengkapan berkas, pengecekan kesesuaian 

kualifikasi dasar, dan pengorganisasian data kandidat. Tahap ini adalah titik 

kemacetan terbesar dalam proses rekrutmen karena sangat bergantung pada 

kapasitas staf yang terbatas. 

Keenam, seleksi administratif dan wawancara, yang memakan waktu 20-25 

hari. Kandidat yang lolos penyaringan awal akan mengikuti seleksi lanjutan, yang 

dapat berupa tes kompetensi dan wawancara. Koordinasi jadwal antara kandidat, 

user, dan pihak DSDMPT seringkali menjadi hambatan tambahan yang 

memperpanjang durasi proses. Ketujuh, pengumuman dan penawaran, yang 

memakan waktu 5-10 hari. Kandidat yang terpilih akan dihubungi dan diberikan 

penawaran kerja. Proses ini seringkali tertunda karena menunggu kelengkapan 

administrasi internal. 

Proses manual ini tidak hanya tidak efisien, tetapi juga membuka ruang bagi 

risiko subjektivitas yang signifikan. Dengan ribuan lamaran yang harus diproses 
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oleh staf SDM dalam waktu singkat, secara psikologis mereka akan mengalami 

decision fatigue (kelelahan dalam mengambil keputusan). Kelelahan kognitif ini, 

sebagaimana dijelaskan dalam teori-teori mengenai cognitive biases in recruitment, 

dapat berujung pada penilaian yang tidak konsisten, ketergantungan pada heuristik 

yang salah, dan potensi diskriminasi yang tidak disengaja (Bohnet, 2016). 

Fenomena decision fatigue dan bagaimana GenAI dapat menjadi solusi untuk 

mengatasi bias kognitif dalam proses penyaringan manual dapat dipahami melalui 

ilustrasi berikut.  

 

 
Sumber: Peneliti (2025) 

Ketika seorang staf rekrutmen harus membaca dan mengevaluasi ratusan 

CV dalam sehari, kualitas penilaian akan menurun seiring berjalannya waktu. CV 

yang dibaca di pagi hari mungkin mendapatkan evaluasi yang lebih teliti 

dibandingkan dengan CV yang dibaca di sore hari ketika staf sudah mengalami 

kelelahan. Ini menciptakan ketidakadilan bagi kandidat yang kebetulan CV-nya 

dievaluasi pada saat staf sudah lelah. Lebih jauh lagi, staf yang mengalami decision 

fatigue cenderung mengambil jalan pintas kognitif, seperti mengandalkan stereotip 

atau kesan pertama, yang dapat mengarah pada bias yang tidak disengaja. 

Gambar 1. 2 Mitigasi Bias Kognitif melalui GenAI 
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GenAI, dengan kemampuannya untuk melakukan penyaringan awal secara 

objektif berdasarkan kriteria yang telah ditentukan, hadir sebagai solusi untuk 

memitigasi decision fatigue dan memastikan proses seleksi yang lebih adil dan 

konsisten. Sistem GenAI dapat memproses ribuan lamaran dengan kecepatan yang 

sama dan tingkat konsistensi yang tinggi, tanpa mengalami kelelahan. Setiap 

lamaran dievaluasi berdasarkan kriteria yang sama, tanpa dipengaruhi oleh faktor-

faktor eksternal seperti waktu evaluasi atau mood evaluator. Hal ini tidak berarti 

bahwa GenAI akan menggantikan peran manusia sepenuhnya, melainkan 

membantu manusia untuk fokus pada tugas-tugas yang memerlukan penilaian 

kualitatif dan interaksi personal. 

Durasi 91 hari untuk merekrut seorang PTT juga bukan sekadar angka 

administratif, ini adalah representasi dari opportunity cost yang signifikan. Pertama, 

penundaan layanan akademik. Keterlambatan dalam merekrut staf administrasi 

akademik dapat menunda pembukaan kelas, penyelesaian registrasi mahasiswa, 

atau penyelenggaraan ujian. Dampak ini langsung dirasakan oleh ribuan mahasiswa 

yang mengandalkan layanan tersebut untuk kelancaran studi mereka. 

Kedua, hambatan pada proyek riset. Keterlambatan dalam merekrut peneliti 

PTT dapat menunda dimulainya proyek riset yang didanai oleh hibah eksternal, 

mengakibatkan risiko kehilangan dana atau ketidakmampuan memenuhi deadline 

proyek. Banyak hibah riset memiliki timeline yang ketat, dan keterlambatan dalam 

perekrutan dapat mengakibatkan proyek tidak dapat dimulai tepat waktu. Dalam 

beberapa kasus, keterlambatan ini dapat mengakibatkan pencabutan hibah atau 

pengembalian dana. 

Ketiga, peningkatan beban kerja staf yang ada. Keterlambatan dalam 

pengisian posisi mengakibatkan staf yang ada harus merangkap pekerjaan, 

meningkatkan beban kerja dan risiko burnout. Staf yang harus mengerjakan 

pekerjaan dua orang akan mengalami stres yang tinggi dan produktivitas yang 

menurun. Dalam jangka panjang, hal ini dapat mengakibatkan penurunan kualitas 

layanan dan bahkan peningkatan turnover di kalangan staf tetap. 
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Keempat, risiko kehilangan kandidat berkualitas. Dalam pasar kerja yang 

kompetitif, talenta terbaik seringkali mendapatkan beberapa tawaran sekaligus. 

Durasi 91 hari berarti kandidat terbaik akan memilih organisasi lain yang proses 

rekrutmennya lebih cepat dan responsif. Seorang kandidat yang melamar di UI dan 

di organisasi lain secara bersamaan akan cenderung menerima tawaran dari 

organisasi yang memberikan respons lebih cepat, meskipun UI mungkin 

menawarkan posisi yang lebih menarik. 

Kelima, dampak pada employer branding. Proses rekrutmen yang lambat 

dan tidak transparan menciptakan pengalaman negatif bagi kandidat. Mereka akan 

membagikan pengalaman buruk ini melalui media sosial atau platform ulasan 

perusahaan, merusak reputasi UI sebagai employer of choice. Di era digital, reputasi 

sebagai pemberi kerja sangat penting untuk menarik talenta terbaik. Ulasan negatif 

dari kandidat yang pernah melamar dapat menjadi penghalang bagi kandidat 

potensial lainnya untuk melamar di masa depan. 

Lebih jauh lagi, proses yang lambat dan tidak transparan ini menciptakan 

pengalaman kandidat yang negatif, merusak reputasi UI sebagai employer of choice 

di pasar kerja yang kompetitif. Kesenjangan antara visi UI sebagai universitas riset 

kelas dunia dengan praktik rekrutmen PTT yang masih manual, tidak efisien, dan 

sarat dengan risiko subjektivitas inilah yang menjadi justifikasi utama bagi 

penelitian ini. Modernisasi proses rekrutmen PTT melalui adopsi GenAI bukan lagi 

sekadar pilihan untuk efisiensi operasional, melainkan sebuah keharusan strategis. 

Tanpa modernisasi ini, UI akan terus menghadapi tantangan dalam menarik dan 

mempertahankan talenta terbaik, yang pada akhirnya akan menghambat pencapaian 

visi strategisnya. 

Terlebih lagi, dari perspektif kepatuhan hukum, adopsi GenAI dapat 

menjadi implementasi dari prinsip Privacy by Design sebagaimana diamanatkan 

oleh Undang-Undang Pelindungan Data Pribadi (UU PDP). Dengan data pelamar 

yang diproses secara terenkripsi oleh mesin, akses manual yang tidak perlu oleh 

manusia dapat diminimalisir, sehingga memperkuat jaminan kerahasiaan data sejak 

tahap awal (Cavoukian, 2009). Prinsip Privacy by Design menekankan bahwa 
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perlindungan privasi harus diintegrasikan ke dalam desain sistem sejak awal, bukan 

sebagai tambahan setelah sistem dibangun. GenAI memungkinkan implementasi 

prinsip ini dengan memproses data secara otomatis dan terenkripsi, mengurangi 

jumlah orang yang memiliki akses langsung ke data pribadi kandidat. 

Mekanisme bagaimana adopsi GenAI dapat mewujudkan prinsip Privacy by 

Design dan memastikan kepatuhan terhadap UU PDP dapat dilihat pada diagram 

alur berikut. 

 

 
Sumber: Peneliti 2025 

Dalam sistem manual, data pribadi kandidat diakses oleh banyak orang di 

berbagai tahap proses, mulai dari staf yang menerima lamaran, staf yang melakukan 

penyaringan, hingga staf yang melakukan verifikasi. Setiap titik akses ini adalah 

potensi risiko kebocoran data. Dengan GenAI, data dapat diproses secara otomatis 

dengan enkripsi, dan hanya orang-orang yang memiliki otorisasi khusus yang dapat 

mengakses data dalam bentuk yang dapat dibaca. Hal ini tidak hanya meningkatkan 

keamanan data, tetapi juga memudahkan audit trail untuk memastikan kepatuhan 

terhadap regulasi. 

Oleh karena itu, penelitian untuk merumuskan sebuah strategi rekrutmen 

berbasis teknologi GenAI menjadi sangat relevan dan mendesak untuk dilakukan, 

Gambar 1. 3 Implementasi Prinsip Privacy by Design melalui GenAI 
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tidak hanya untuk mendukung pencapaian visi strategis universitas, tetapi juga 

untuk memastikan proses yang lebih adil, efisien, dan patuh terhadap regulasi. 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi praktis bagi UI dalam 

memodernisasi proses rekrutmen PTT, sekaligus memberikan kontribusi teoretis 

bagi literatur mengenai adopsi teknologi AI dalam manajemen sumber daya 

manusia di sektor pendidikan tinggi. Dengan demikian, penelitian ini memiliki 

urgensi yang tinggi dan relevansi yang kuat dengan tantangan yang dihadapi oleh 

UI saat ini. 

Untuk dapat merancang strategi adopsi GenAI yang efektif dan 

berkelanjutan, diperlukan pemahaman mendalam mengenai kerangka teoretis yang 

mendasari proses adopsi teknologi di organisasi, khususnya teknologi transformatif 

seperti kecerdasan buatan generatif. Tinjauan pustaka yang komprehensif mengenai 

teori-teori adopsi teknologi, karakteristik GenAI, serta praktik terbaik dalam 

implementasinya akan dipaparkan secara sistematis pada Bab II, sebagai landasan 

konseptual bagi perumusan strategi yang akan dikembangkan dalam penelitian ini. 

1.2. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, dapat diidentifikasi 

beberapa permasalahan krusial dalam proses rekrutmen PTT di Universitas 

Indonesia sebagai berikut. 

1. Inefisiensi durasi proses rekrutmen 

Terjadinya bottleneck proses seleksi yang menyebabkan time-to-hire 

mencapai 91 hari, jauh melampaui standar industri (30-40 hari), yang 

berakibat pada kekosongan posisi strategis dan hilangnya kandidat 

berkualitas. Durasi yang panjang ini tidak hanya menghambat pengisian 

posisi yang kosong, tetapi juga menciptakan opportunity cost berupa 

penundaan layanan akademik, hambatan proyek riset, dan peningkatan 

beban kerja staf yang ada. Keterlambatan ini juga berdampak pada reputasi 

UI sebagai employer of choice, mengingat kandidat berkualitas cenderung 

memilih organisasi dengan proses rekrutmen yang lebih responsif. 
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2. Keterbatasan keterbatasan sistem informasi yang digunakan saat ini 

SIPEG sebagai sistem Human Resource Information System (HRIS) yang 

ada hanya mampu menyimpan data dalam format terstruktur, namun tidak 

memiliki kemampuan untuk memahami data tidak terstruktur seperti CV 

dan surat lamaran dalam berbagai format. Sistem ini juga tidak dapat 

melakukan analisis prediktif, memberikan rekomendasi kandidat, atau 

mengotomatisasi komunikasi dengan pelamar. Kesenjangan antara 

arsitektur sistem era Web 2.0 dengan ekspektasi pengguna era Web 3.0, 

khususnya Generasi Z, menciptakan pengalaman kandidat yang buruk dan 

tidak kompetitif. 

3. Risiko subjektivitas dan bias kognitif dalam proses penyaringan manual 

Dengan volume sekitar 1.000 lamaran per periode rekrutmen, staf SDM 

mengalami decision fatigue yang dapat berujung pada penilaian yang tidak 

konsisten dan potensi diskriminasi yang tidak disengaja. Ketiadaan 

standarisasi dan objektifikasi dalam proses penyaringan membuka ruang 

bagi berbagai cognitive biases yang dapat merugikan kandidat dan 

organisasi. Hal ini tidak hanya berdampak pada kualitas kandidat yang 

terpilih, tetapi juga menimbulkan risiko hukum terkait keadilan dan 

transparansi proses rekrutmen. 

4. Tantangan kepatuhan terhadap regulasi perlindungan data pribadi 

Proses manual yang melibatkan banyak titik akses manusia terhadap data 

pribadi kandidat meningkatkan risiko kebocoran data dan pelanggaran 

Undang-Undang Pelindungan Data Pribadi (UU PDP). Ketiadaan 

mekanisme enkripsi otomatis dan audit trail yang komprehensif membuat 

UI rentan terhadap tuntutan hukum dan kerusakan reputasi. Adopsi 

teknologi GenAI dapat menjadi solusi untuk mengimplementasikan prinsip 

Privacy by Design, di mana perlindungan data diintegrasikan sejak tahap 

awal desain sistem. 
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1.3. Rumusan Masalah 

Rumusan permasalahan dari latar belakang dan identifikasi masalah yang 

telah diuraikankan adalah sebagai berikut. 

1. Bagaimana tingkat kesiapan (readiness) Universitas Indonesia dalam 

mengadopsi Generative Artificial Intelligence untuk proses rekrutmen 

PTT? 

2. Faktor-faktor apa saja yang menjadi pendorong dan penghambat dalam 

implementasi Generative Artificial Intelligence pada sistem rekrutmen PTT 

di Universitas Indonesia? 

3. Bagaimana strategi dan rencana implementasi rekrutmen PTT berbasis 

Generative Artificial Intelligence di Universitas Indonesia? 

1.4. Tujuan Penelitian 

Mengacu pada rumusan masalah yang telah dikemukakan diatas, maka 

tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut. 

1. Menganalisis tingkat kesiapan Universitas Indonesia dalam mengadopsi 

teknologi Generative AI untuk rekrutmen PTT. 

2. Mengidentifikasi dan memetakan faktor-faktor determinan (pendorong dan 

penghambat) dalam proses adopsi teknologi tersebut. 

3. Merumuskan strategi serta menyusun rencana implementasi (roadmap) 

rekrutmen PTT berbasis Generative AI sebagai panduan transformasi digital 

SDM di Universitas Indonesia. 

1.5. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat yang signifikan, baik 

secara praktis bagi institusi maupun secara akademis bagi pengembangan ilmu 

pengetahuan. 

1.5.1. Manfaat Praktis 

Bagi Universitas Indonesia, penelitian ini akan memberikan rekomendasi 

strategis dan rencana aksi nyata untuk memangkas inefisiensi rekrutmen dari durasi 

91 hari menjadi jauh lebih singkat, serta mengoptimalkan biaya operasional melalui 



 

23 

otomatisasi proses yang repetitif. Strategi yang dirumuskan akan 

mempertimbangkan kesiapan teknologi, organisasi, dan lingkungan UI, sehingga 

dapat diimplementasikan secara realistis dan berkelanjutan. Lebih jauh lagi, 

penelitian ini akan membantu UI dalam mewujudkan visi sebagai universitas riset 

kelas dunia melalui modernisasi tata kelola SDM yang berbasis teknologi. 

Implementasi GenAI dalam rekrutmen PTT juga diharapkan dapat menjadi pilot 

project untuk transformasi digital di fungsi-fungsi SDM lainnya, seperti 

manajemen kinerja, pengembangan kompetensi, dan perencanaan suksesi. 

Bagi praktisi SDM, baik di UI maupun di institusi lain, penelitian ini akan 

menjadi panduan praktis dalam mengelola perubahan (change management) saat 

mengintegrasikan AI ke dalam alur kerja rekrutmen tradisional. Penelitian ini akan 

mengidentifikasi tantangan-tantangan spesifik yang mungkin dihadapi, seperti 

resistensi staf, keterbatasan kompetensi digital, atau kekhawatiran mengenai 

penggantian peran manusia oleh mesin. Strategi mitigasi yang dirumuskan akan 

membantu praktisi untuk mengantisipasi dan mengatasi hambatan-hambatan 

tersebut secara proaktif. Selain itu, penelitian ini juga akan memberikan wawasan 

mengenai bagaimana GenAI dapat digunakan sebagai alat untuk meningkatkan, 

bukan menggantikan, peran profesional SDM dalam pengambilan keputusan 

strategis. 

Bagi pembuat kebijakan, baik di tingkat universitas maupun pemerintah, 

penelitian ini akan memberikan masukan terkait tata kelola AI yang etis dan aman, 

sejalan dengan amanat Undang-Undang Pelindungan Data Pribadi (UU PDP). 

Penelitian ini akan mengeksplorasi bagaimana prinsip Privacy by Design dapat 

diimplementasikan dalam sistem rekrutmen berbasis GenAI, sehingga dapat 

menjadi model bagi organisasi lain.  

Rekomendasi yang dihasilkan juga akan mencakup aspek transparansi, 

akuntabilitas, dan keadilan dalam penggunaan AI, memastikan bahwa teknologi ini 

digunakan untuk meningkatkan kualitas proses rekrutmen tanpa mengorbankan 

hak-hak kandidat. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi 
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pada pengembangan kerangka regulasi dan standar praktik terbaik untuk adopsi AI 

di sektor publik Indonesia. 

1.5.2. Manfaat Akademis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi signifikan pada 

pengembangan literatur Manajemen SDM Digital, khususnya mengenai 

pemanfaatan Generative AI di sektor publik dan institusi pendidikan tinggi. Sebagai 

salah satu penelitian awal yang mengeksplorasi adopsi GenAI untuk rekrutmen di 

universitas riset terkemuka Indonesia, penelitian ini akan memperkaya diskusi 

akademik mengenai transformasi digital dalam manajemen talenta. Temuan 

penelitian ini juga dapat menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya yang 

berkaitan dengan adopsi teknologi cerdas dalam administrasi publik, baik di 

Indonesia maupun di negara-negara berkembang lainnya. Kerangka teoretis dan 

metodologi yang dikembangkan dalam penelitian ini dapat diadaptasi untuk 

mengkaji adopsi teknologi serupa di berbagai sektor dan organisasi. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

5.1. Simpulan 

 Berdasarkan serangkaian analisis data, evaluasi kondisi eksisting, dan 

validasi pakar yang telah diuraikan pada bab-bab sebelumnya, penelitian ini 

menghasilkan tiga kesimpulan utama yang menjawab rumusan masalah terkait 

rencana adopsi Generative Artificial Intelligence (GenAI) pada proses rekrutmen 

Pegawai Tidak Tetap (PTT) di Universitas Indonesia (UI). 

Pertama, mengenai tingkat kesiapan adopsi teknologi. Secara keseluruhan, 

Universitas Indonesia berada pada tingkat kesiapan yang moderat. Jika dibedah 

menggunakan kerangka TOE, UI memiliki fondasi kesiapan organisasi dan 

lingkungan yang cukup solid. Hal ini dibuktikan dengan adanya komitmen 

pendanaan dari pimpinan DSDMPT serta perlindungan otonomi hukum sebagai 

PTN-BH yang memungkinkan inovasi tata kelola SDM secara mandiri. Meskipun 

demikian, pekerjaan rumah terbesar justru terletak pada aspek teknis. Arsitektur 

Sistem Informasi Kepegawaian (SIPEG) yang saat ini masih bersifat monolitik 

serta kondisi arsip data pelamar historis yang belum terstruktur menjadi titik lemah 

utama. Di sisi lain, dari kacamata pengguna berdasarkan kerangka TAM, mayoritas 

staf dan manajer unit menunjukkan tingkat penerimaan yang positif. Mereka 

meyakini bahwa teknologi ini akan sangat bermanfaat memangkas beban 

administratif, asalkan antarmuka yang disediakan tidak memperumit alur kerja 

yang sudah ada. 

Kedua, mengenai faktor pendorong dan penghambat implementasi. 

Dorongan paling kuat untuk segera mengadopsi GenAI berasal dari tekanan 

operasional di lapangan. Adanya deviasi waktu rekrutmen aktual yang mencapai 91 

hari kerja, yang mana sangat melampaui standar normatif POB yakni 44 hari kerja, 

menjadi alasan mendesak mengapa intervensi teknologi tidak bisa lagi ditunda. 

Selain itu, mandat Sistem Pemerintahan Berbasis Elektronik (SPBE) turut menjadi 

pendorong eksternal yang strategis. Sebaliknya, upaya transformasi ini tertahan 

oleh beberapa faktor krusial. Hambatan paling nyata adalah ketergantungan staf 
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pada proses penyaringan manual kolektif dan kekhawatiran mengenai risiko bias 

algoritmik. Isu kepatuhan terhadap Undang-Undang Pelindungan Data Pribadi (UU 

PDP) juga menjadi faktor penahan yang mengharuskan UI untuk melangkah 

dengan sangat hati-hati agar inovasi ini tidak berujung pada pelanggaran privasi 

kandidat. 

Ketiga, mengenai formulasi strategi dan rencana implementasi. Penelitian 

ini merumuskan bahwa pendekatan "Sistem Hibrida dengan Human-in-the-Loop 

(HITL)" adalah strategi yang paling rasional dan aman untuk UI saat ini. GenAI 

tidak diposisikan untuk mengganti SIPEG secara total, melainkan diintegrasikan 

sebagai middleware atau tambahan fitur cerdas. Strategi ini diturunkan ke dalam 

sebuah roadmap berdurasi 36 bulan yang terbagi menjadi tiga fase. Fase pertama 

berfokus mutlak pada pembenahan kualitas data (data cleansing) dan peluncuran 

proyek percontohan berskala kecil. Fase kedua ditargetkan untuk ekspansi 

penggunaan fitur otomatisasi dan peluncuran asisten virtual Chatbot Makara guna 

meningkatkan pengalaman pelamar. Terakhir, fase ketiga diarahkan pada 

pematangan sistem melalui audit algoritmik independen serta integrasi penuh ke 

dalam ekosistem manajemen talenta universitas. 

5.2. Implikasi Penelitian 

5.2.1. Implikasi Teoretis 

Kajian ini memberikan kontribusi pada literatur Administrasi Publik dan 

Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis (SHRM), khususnya dalam lanskap 

perguruan tinggi berbadan hukum. Penelitian ini membuktikan bahwa kerangka 

analisis adopsi teknologi seperti TOE dan TAM tetap sangat relevan dan dapat 

diterapkan pada institusi publik yang memiliki irisan regulasi ganda, yaitu antara 

regulasi otonomi pendidikan dan aturan aparatur negara. Selain itu, penyisipan 

kerangka kerja NIST AI Risk Management ke dalam analisis strategis TOWS 

menawarkan kebaruan metodologis. Hal ini menunjukkan bahwa rumusan strategi 

di sektor publik modern tidak lagi cukup hanya berbekal analisis kekuatan dan 

kelemahan, tetapi wajib mengintegrasikan mitigasi risiko etis dan keamanan data. 
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5.2.2. Implikasi Praktis 

Bagi Universitas Indonesia, rekomendasi dari tesis ini membuka jalan bagi 

Direktorat Sumber Daya Manusia dan Pengembangan Talenta (DSDMPT) untuk 

bertransisi secara nyata dari fungsi administratif murni menuju peran sebagai mitra 

strategis. Apabila rencana kerja ini dieksekusi, durasi siklus rekrutmen PTT 

berpotensi ditekan secara drastis sehingga kebutuhan SDM di berbagai fakultas 

dapat terpenuhi tanpa penundaan operasional. Pada skala yang lebih luas, 

transparansi dan kecepatan proses seleksi yang didukung AI akan secara langsung 

mendongkrak citra UI sebagai institusi yang profesional, adaptif, dan mampu 

bersaing memperebutkan talenta-talenta terbaik di tingkat nasional maupun global. 

5.3. Saran 

5.3.1. Saran Praktis untuk Universitas Indonesia 

• Prioritas Pembersihan Data Sebelum Investasi AI 

Sebelum mengalokasikan anggaran besar untuk membeli atau 

mengembangkan model AI, DSDMPT bersama Direktorat Transformasi 

Digital (DTD) harus memprioritaskan proses digitalisasi dan standardisasi 

arsip data pelamar di dalam SIPEG. Tanpa data historis yang bersih dan bisa 

dibaca oleh mesin (machine-readable), tingkat akurasi AI tidak akan optimal. 

• Pembentukan Komite Tata Kelola Etika Digital 

Disarankan untuk segera membentuk gugus tugas lintas unit yang melibatkan 

unsur DSDMPT, DTD, dan pakar hukum dari fakultas terkait. Gugus tugas ini 

bertanggung jawab merumuskan protokol etika AI internal yang secara spesifik 

menjamin kepatuhan proses rekrutmen terhadap ketentuan UU PDP. 

• Penerapan Disiplin Human-in-the-Loop dengan Batasan Peran yang Jelas 

Manajemen universitas harus memastikan dan mengawal secara disiplin bahwa 

fungsi Generative AI dalam rekrutmen dibatasi secara tegas. Teknologi ini 

hanya boleh digunakan sebagai alat bantu pendukung keputusan (decision 

support) untuk menyaring kriteria administratif dan kompetensi teknis (hard 

skills). Keputusan akhir terkait kelolosan seorang kandidat, terutama yang 

menyangkut penilaian aspek psikologis, integritas, dan kecocokan dengan 
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budaya kerja, harus selalu diotorisasi dan divalidasi oleh panelis manusia. 

Dengan demikian, UI dapat memanfaatkan efisiensi teknologi tanpa 

mengorbankan esensi penilaian humanistik yang tidak tergantikan. 

5.3.2. Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

• Evaluasi Keberhasilan Berbasis Data Kuantitatif 

Bagi peneliti di masa depan, sangat disarankan untuk melakukan studi evaluasi 

kuantitatif guna mengukur capaian Return on Investment (ROI) secara 

finansial. Evaluasi ini juga perlu membandingkan angka pasti persentase 

percepatan waktu rekrutmen (time-to-hire) sebelum dan sesudah AI 

diimplementasikan secara penuh di UI. 

• Eksplorasi Sudut Pandang Pelamar (Candidate Experience) 

Penelitian ini masih lebih banyak berfokus pada kesiapan internal organisasi. 

Oleh karena itu, riset lanjutan perlu diarahkan untuk mengukur sentimen 

psikologis, tingkat kepercayaan, serta persepsi keadilan dari sisi pelamar yang 

berkasnya diseleksi menggunakan intervensi algoritma. 
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