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Abstract: This study aims to examine the effect of Artificial 

Intelligence (AI) adoption in recruitment on job application intention 

through employer attractiveness among fresh graduates of 

Universitas Halu Oleo. A quantitative approach was employed 

involving 120 respondents selected using purposive sampling. Data 

were collected through a questionnaire and analyzed using Partial 

Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with 

SmartPLS 4. The results indicate that AI adoption in recruitment has 

a positive and significant effect on employer attractiveness and job 

application intention. Furthermore, employer attractiveness has a 

positive effect on job application intention and significantly mediates 

the relationship between AI adoption in recruitment and job 

application intention. These findings suggest that an effective and 

transparent AI-based recruitment process can strengthen employer 

attractiveness and encourage fresh graduates to apply for jobs. 

 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh adopsi 

Artificial Intelligence (AI) dalam proses rekrutmen terhadap niat 

melamar kerja melalui employer attractiveness pada fresh graduate 

Universitas Halu Oleo. Penelitian menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan melibatkan 120 responden yang dipilih 

menggunakan teknik purposive sampling. Data dikumpulkan melalui 

penyebaran kuesioner dan dianalisis menggunakan Structural 

Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan 

bantuan SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa adopsi AI 

dalam proses rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employer attractiveness dan niat melamar kerja. Selain itu, employer 

attractiveness terbukti berpengaruh positif terhadap niat melamar 

kerja serta mampu memediasi hubungan antara adopsi AI dalam 

proses rekrutmen dan niat melamar kerja. Temuan ini menunjukkan 

bahwa penerapan AI yang efektif dan transparan dapat meningkatkan 

daya tarik organisasi serta mendorong minat lulusan baru untuk 

melamar pekerjaan. 
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mailto:info@azramediaindonesia.com
https://doi.org/10.62668/ecotechnopreneur.v4i01.1453
mailto:rachmatrialdy9@gmail.com
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


ECOTECHNOPRENEUR: Volume 5 (No 01) 2026 Pp 69-80 
 

 
 

 

Rachmat Rialdy Hasan  

70 

 

INTRODUCTION 

Perkembangan teknologi digital telah mendorong perubahan yang signifikan dalam 

praktik manajemen sumber daya manusia, khususnya pada proses rekrutmen dan seleksi 

karyawan. Salah satu inovasi yang berkembang pesat adalah pemanfaatan Artificial 

Intelligence (AI) untuk membantu organisasi mengidentifikasi, menyaring, dan 

mengevaluasi kandidat secara lebih efektif. Menurut Ligeiro, Dias, dan Moreira (2024), 

penggunaan AI dalam rekrutmen memungkinkan organisasi mempercepat proses seleksi, 

meningkatkan konsistensi pengambilan keputusan, serta memberikan pengalaman 

rekrutmen yang lebih efisien bagi pelamar. Pemanfaatan teknologi tersebut telah 

berkembang dari sekadar Applicant Tracking System (ATS) menjadi sistem yang mampu 

melakukan pencocokan kompetensi, wawancara berbasis AI, hingga memberikan 

rekomendasi kandidat berdasarkan analisis data secara otomatis. Transformasi tersebut 

terjadi seiring meningkatnya kebutuhan organisasi untuk memperoleh talenta terbaik 

dalam waktu yang lebih singkat. Ahmadi, Fachrunisa, Esaputra, Kurniawan, dan 

Abdillah (2024) menjelaskan bahwa penerapan AI pada proses rekrutmen tidak hanya 

bertujuan meningkatkan efisiensi operasional, tetapi juga berpotensi membentuk persepsi 

pelamar terhadap organisasi. Organisasi yang mampu mengintegrasikan teknologi secara 

profesional dipersepsikan lebih inovatif, modern, dan adaptif terhadap perkembangan 

teknologi sehingga dapat meningkatkan organizational attractiveness maupun minat 

kandidat untuk melamar pekerjaan.  

Di Indonesia, digitalisasi rekrutmen berkembang semakin pesat. Berbagai 

perusahaan nasional maupun multinasional mulai memanfaatkan AI pada proses 

penyaringan curriculum vitae (CV), online assessment, chatbot rekrutmen, hingga 

wawancara awal berbasis kecerdasan buatan. Perubahan tersebut menunjukkan bahwa 

proses rekrutmen tidak lagi hanya berorientasi pada efisiensi perusahaan, tetapi juga 

menjadi bagian dari pengalaman pelamar (candidate experience) yang dapat 

memengaruhi persepsi mereka terhadap organisasi. Oleh karena itu, implementasi AI 

dalam rekrutmen tidak hanya dipandang sebagai inovasi teknologi, tetapi juga sebagai 

strategi organisasi dalam menarik kandidat potensial di tengah persaingan memperoleh 

sumber daya manusia yang berkualitas.  Kelompok yang paling dekat dengan perubahan 

tersebut adalah fresh graduate yang baru memasuki pasar kerja. Sebagai generasi yang 

tumbuh bersama perkembangan teknologi digital, lulusan baru cenderung memiliki 

tingkat penerimaan yang lebih tinggi terhadap penggunaan teknologi dibandingkan 

generasi sebelumnya. Namun demikian, penggunaan AI dalam proses rekrutmen juga 
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dapat menimbulkan persepsi yang beragam. Sebagian pelamar menilai AI mampu 

menciptakan proses seleksi yang lebih cepat, objektif, dan bebas dari diskriminasi, 

sedangkan sebagian lainnya mengkhawatirkan kurangnya interaksi manusia, rendahnya 

transparansi algoritma, serta potensi bias dalam pengambilan keputusan. Perbedaan 

persepsi tersebut diperkirakan akan memengaruhi tingkat ketertarikan pelamar terhadap 

organisasi (employer attractiveness) maupun niat mereka untuk mengajukan lamaran 

pekerjaan. Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, employer attractiveness 

merupakan persepsi calon karyawan mengenai manfaat yang akan diperoleh apabila 

bekerja pada suatu organisasi. Berthon, Ewing, dan Hah (2005) menjelaskan bahwa 

organisasi yang mampu menawarkan nilai ekonomi, peluang pengembangan karier, 

lingkungan kerja yang positif, dan citra organisasi yang baik akan lebih mudah menarik 

kandidat berkualitas. Pada era digital, pengalaman pelamar selama mengikuti proses 

rekrutmen juga menjadi bagian penting dalam membentuk persepsi tersebut. Dengan 

demikian, implementasi AI yang dirancang secara transparan, adil, dan mudah dipahami 

diperkirakan dapat meningkatkan daya tarik organisasi sekaligus mendorong munculnya 

niat melamar kerja. 

Berbagai penelitian terdahulu telah mengkaji hubungan antara penggunaan 

teknologi rekrutmen dengan perilaku pelamar. Ligeiro et al. (2024) menemukan bahwa 

kepercayaan terhadap proses rekrutmen berbasis AI berpengaruh positif terhadap 

organizational attractiveness dan niat kandidat untuk mengikuti seluruh tahapan seleksi. 

Ahmadi et al. (2024) juga menunjukkan bahwa penerapan AI dalam rekrutmen 

berpengaruh positif terhadap organizational attractiveness dan applicant intention. 

Sebaliknya, Luo, Zhang, dan Mu (2025) melaporkan bahwa penggunaan wawancara 

berbasis AI secara penuh dapat menurunkan persepsi keadilan prosedural, mengurangi 

organizational attractiveness, dan pada akhirnya menurunkan niat pelamar untuk 

melamar pekerjaan. Perbedaan hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa hubungan 

antara adopsi AI dalam proses rekrutmen dengan employer attractiveness maupun niat 

melamar kerja masih memerlukan pengujian lebih lanjut, khususnya pada konteks negara 

berkembang seperti Indonesia. Selain itu, sebagian besar penelitian sebelumnya 

dilakukan pada perusahaan multinasional atau menggunakan responden pencari kerja 

secara umum, sedangkan penelitian yang secara khusus mengkaji persepsi fresh graduate 

di lingkungan perguruan tinggi Indonesia masih relatif terbatas. Kondisi tersebut 

menunjukkan adanya kesenjangan empiris yang perlu dikaji lebih lanjut mengingat 
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lulusan baru merupakan kelompok yang paling banyak berinteraksi dengan sistem 

rekrutmen digital. 

Universitas Halu Oleo merupakan salah satu perguruan tinggi negeri di Indonesia 

yang setiap tahunnya menghasilkan lulusan dari berbagai disiplin ilmu yang siap 

memasuki dunia kerja. Pada pelaksanaan wisuda periode April 2026, Universitas Halu 

Oleo mengukuhkan sebanyak 702 wisudawan yang akan bersaing memperoleh pekerjaan 

pada berbagai sektor industri. Perubahan proses rekrutmen menuju sistem berbasis AI 

menjadikan kelompok lulusan tersebut sebagai objek yang relevan untuk mengkaji 

bagaimana persepsi mereka terhadap penggunaan AI dalam proses rekrutmen, serta 

bagaimana persepsi tersebut memengaruhi employer attractiveness dan niat melamar 

kerja. Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh adopsi 

Artificial Intelligence dalam proses rekrutmen terhadap employer attractiveness dan niat 

melamar kerja pada fresh graduate Universitas Halu Oleo. Penelitian ini juga menguji 

peran employer attractiveness sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara adopsi 

AI dan niat melamar kerja. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi 

terhadap pengembangan literatur manajemen sumber daya manusia mengenai digitalisasi 

rekrutmen, sekaligus menjadi masukan bagi organisasi dalam merancang proses 

rekrutmen berbasis AI yang tidak hanya efisien, tetapi juga mampu meningkatkan daya 

tarik organisasi dan mendorong minat kandidat berkualitas untuk melamar pekerjaan. 

 

METHOD 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain explanatory 

research yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausal antarvariabel melalui 

pengujian hipotesis. Pendekatan ini dipilih karena penelitian berfokus pada pengujian 

pengaruh adopsi artificial intelligence (AI) dalam proses rekrutmen terhadap employer 

attractiveness dan niat melamar kerja pada fresh graduate Universitas Halu Oleo. 

Pengumpulan data dilakukan secara cross-sectional, yaitu data dikumpulkan pada satu 

periode waktu tertentu sehingga mampu menggambarkan persepsi responden terhadap 

variabel yang diteliti pada saat penelitian berlangsung. Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh lulusan Universitas Halu Oleo yang mengikuti prosesi wisuda periode 

April Tahun 2026 sebanyak 702 orang berdasarkan data resmi Universitas Halu Oleo. 

Penentuan jumlah sampel dilakukan menggunakan teknik purposive sampling, yaitu 

teknik pengambilan sampel berdasarkan karakteristik tertentu yang sesuai dengan tujuan 

penelitian. Kriteria responden dalam penelitian ini meliputi lulusan Universitas Halu 

Oleo periode April 2026, sedang atau pernah mencari pekerjaan setelah lulus, serta 
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memiliki pengetahuan atau pengalaman mengenai proses rekrutmen berbasis digital. 

Berdasarkan pertimbangan karakteristik responden serta mengacu pada rekomendasi 

Hair et al. (2022), jumlah sampel yang digunakan sebanyak 120 responden, yang dinilai 

telah memenuhi persyaratan minimum untuk analisis menggunakan Partial Least Squares 

Structural Equation Modeling (PLS-SEM). 

Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner yang disebarkan secara 

daring melalui Google Forms kepada responden yang memenuhi kriteria penelitian. 

Instrumen penelitian disusun berdasarkan hasil adaptasi dari penelitian terdahulu yang 

relevan dengan masing-masing variabel penelitian. Variabel adopsi Artificial Intelligence 

dalam proses rekrutmen diadaptasi dari penelitian Upadhyay dan Khandelwal (2018), 

Vrontis et al. (2022), serta Ahmadi et al. (2024). Variabel employer attractiveness 

mengacu pada konsep yang dikembangkan oleh Berthon, Ewing, dan Hah (2005), 

sedangkan variabel niat melamar kerja diadaptasi dari penelitian Highhouse et al. (2003) 

dan Chapman et al. (2005). Seluruh item pernyataan diukur menggunakan skala Likert 

lima poin, dengan rentang skor 1 menunjukkan sangat tidak setuju hingga skor 5 

menunjukkan sangat setuju. 

Analisis data dilakukan menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling-

Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4. 

Metode ini dipilih karena mampu menganalisis hubungan antarvariabel laten secara 

simultan, tidak mensyaratkan distribusi data normal secara ketat, serta sesuai digunakan 

untuk penelitian yang bersifat prediktif. Evaluasi model dilakukan melalui pengujian 

outer model dan inner model. Pengujian outer model bertujuan untuk mengevaluasi 

validitas dan reliabilitas konstruk melalui nilai outer loading, Average Variance 

Extracted (AVE), Composite Reliability, Cronbach's Alpha, Fornell-Larcker Criterion, 

Cross Loading, dan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Selanjutnya, pengujian inner 

model dilakukan untuk mengevaluasi hubungan struktural antarvariabel melalui nilai 

koefisien determinasi (R²), effect size (f²), predictive relevance (Q²), Standardized Root 

Mean Square Residual (SRMR), serta pengujian hipotesis menggunakan prosedur 

bootstrapping sebanyak 5.000 subsampel. Hipotesis penelitian dinyatakan diterima 

apabila nilai t-statistic lebih besar dari 1,96 dengan p-value lebih kecil dari 0,05. 

 

RESULTS AND DISCUSSION 

Karakteristik Responden 

Karakteristik responden dalam penelitian ini disajikan berdasarkan jenis kelamin, 

usia, fakultas asal, Indeks Prestasi Kumulatif (IPK), serta pengalaman mengikuti proses 
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rekrutmen berbasis digital. Informasi ini bertujuan memberikan gambaran mengenai 

profil responden yang menjadi objek penelitian. Di sajikan pada tabel 1 

Tabel 1. Karakteristik Responden (n = 120) 
Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase (%) 

Jenis Kelamin Laki-laki 52 43,3 

 Perempuan 68 56,7 

Usia ≤ 22 tahun 35 29,2 

 23–24 tahun 61 50,8 

 ≥ 25 tahun 24 20,0 

Fakultas FEB 27 22,5 

 FKIP 22 18,3 

 FISIP 18 15,0 

 Teknik 17 14,2 

 Pertanian 15 12,5 

 Perikanan 21 17,5 

IPK < 3,00 18 15,0 

 3,00–3,49 63 52,5 

 ≥ 3,50 39 32,5 

Pernah Mengikuti Rekrutmen Digital Ya 87 72,5 

 Tidak 33 27,5 

 

Berdasarkan Tabel 1, responden didominasi oleh perempuan (56,7%) dan berada 

pada rentang usia 23–24 tahun (50,8%). Sebagian besar responden berasal dari Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis (22,5%), memiliki IPK antara 3,00–3,49 (52,5%), serta telah 

mengikuti proses rekrutmen berbasis digital (72,5%). Kondisi ini menunjukkan bahwa 

sebagian besar responden telah memiliki pengalaman yang relevan dalam memberikan 

penilaian terhadap penggunaan Artificial Intelligence pada proses rekrutmen. Pada 

bagian ini disajikan hasil analisis data menggunakan pendekatan Partial Least Squares 

Structural Equation Modeling (PLS-SEM). 

 
Sumber: Hasil Olahan SmartPLS 4,0 tahun 2026 
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Berdasarkan gambar diatas menunjukkan bahwa nilai outer model atau korelasi 

antara konstruk dengan variabel sudah memenuhi convergen validity dimana seluruh 

indikator dari variabel laten yang memiliki nilai outer loading diatas 0,70 sangat 

direkomendasikan, namun demikian nilai outer loading 0,50-0,60 masih dapat ditolerir 

(Solimun, 2010; Ghozali, 2014) dan memenuhi syarat untuk outer model. Sehingga 

konstruk untuk semua variabel sudah tidak ada yang dieliminasi dari model. Untuk itu 

tidak perlu memodifikasi model. Sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator yang 

digunakan dalam penelitian ini sudah memenuhi validitas konveragen. 

 

Tabel 2. Composite Validity dan Cronbach’s Alpha 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Composite 

Reliability 
AVE Keterangan 

AI 0,843 0,852 0,889 0,616 Reliabel dan valid 

EA 0,863 0,867 0,902 0,650 Reliabel dan valid 

NM 0,890 0,899 0,924 0,753 Reliabel dan valid 

Sumber: Hasil Olahan data PLS Smart 4.0 (diolah) 2026 

 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh konstruk memenuhi kriteria 

reliabilitas dan validitas. Variabel Artificial Intelligence (AI) memiliki nilai Cronbach's 

Alpha sebesar 0,843, Composite Reliability sebesar 0,889, dan AVE sebesar 0,616. 

Variabel Employer Attractiveness (EA) memperoleh nilai Cronbach's Alpha sebesar 

0,863, Composite Reliability sebesar 0,902, dan AVE sebesar 0,650. Sementara itu, 

variabel Niat Melamar (NM) memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,890, 

Composite Reliability sebesar 0,924, dan AVE sebesar 0,753. Seluruh nilai telah 

memenuhi kriteria (Cronbach's Alpha dan Composite Reliability > 0,70; AVE > 0,50), 

sehingga instrumen penelitian dinyatakan reliabel dan valid. 

 

Tabel 3. Koefisien Jalur (pengaruh langsung dan mediasi) dan P Value 

Hipotesis 
Hubungan Antar 

Variabel 

Koefisien 

Jalur (β) 
T Statistik P Value Keputusan 

H1 AI → EA 0,706 12,219 0,000 Diterima 

H2 AI → NM 0,234 2,397 0,017 Diterima 

H3 EA → NM 0,666 6,901 0,000 Diterima 

H4 AI → EA → NM 0,470 6,237 0,000 Signifikan 

Sumber: Hasil Olahan Data SmartPLS 4,0 tahun 2026 

 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Artificial Intelligence (AI) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Employer Attractiveness (EA) (β = 0,706; t = 12,219; p = 0,000). 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik penerapan AI dalam proses rekrutmen, 

semakin tinggi persepsi calon pelamar terhadap daya tarik perusahaan sebagai tempat 

bekerja.  Selanjutnya, Artificial Intelligence (AI) juga berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap Niat Melamar (NM) (β = 0,234; t = 2,397; p = 0,017). Temuan ini 

mengindikasikan bahwa penggunaan AI mampu meningkatkan minat calon pelamar 

untuk melamar pekerjaan. Selain itu, Employer Attractiveness (EA) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Niat Melamar (NM) (β = 0,666; t = 6,901; p = 0,000). Artinya, 

semakin menarik perusahaan di mata calon pelamar, semakin tinggi pula niat mereka 

untuk melamar. Hasil pengujian menunjukkan bahwa Employer Attractiveness (EA) 

memediasi secara signifikan pengaruh Artificial Intelligence (AI) terhadap Niat Melamar 

(NM) (β = 0,470; t = 6,237; p = 0,000). Karena pengaruh langsung AI terhadap Niat 

Melamar juga tetap signifikan, maka Employer Attractiveness berperan sebagai mediator 

parsial (partial mediation). Temuan ini menunjukkan bahwa penerapan AI dapat 

meningkatkan niat melamar baik secara langsung maupun melalui peningkatan daya tarik 

perusahaan sebagai tempat bekerja. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Adopsi Artificial Intelligence dalam Proses Rekrutmen terhadap 

Employer Attractiveness 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa adopsi Artificial Intelligence dalam proses 

rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap employer attractiveness. Temuan 

ini menunjukkan bahwa penggunaan AI dalam proses rekrutmen mampu meningkatkan 

persepsi lulusan baru terhadap daya tarik organisasi sebagai tempat bekerja. Proses 

rekrutmen yang lebih cepat, objektif, dan berbasis teknologi memberikan citra organisasi 

yang inovatif serta profesional. Hasil penelitian ini sejalan dengan Ahmadi et al. (2024) 

dan Ligeiro et al. (2024) yang menyatakan bahwa implementasi AI dalam rekrutmen 

mampu meningkatkan persepsi positif pelamar terhadap organisasi. 

 

Pengaruh Adopsi Artificial Intelligence dalam Proses Rekrutmen terhadap 

Niat Melamar Kerja 

Hasil penelitian membuktikan bahwa adopsi Artificial Intelligence dalam proses 

rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat melamar kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa proses rekrutmen yang didukung AI mampu meningkatkan 

kepercayaan dan minat fresh graduate untuk melamar pekerjaan. Penggunaan teknologi 

dalam proses seleksi dipersepsikan memberikan pengalaman rekrutmen yang lebih 

efisien, transparan, dan mudah diakses. Temuan ini mendukung penelitian Robertson et 
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al. (2023) dan Ligeiro et al. (2024) yang menyatakan bahwa penggunaan AI dalam 

rekrutmen dapat meningkatkan job application intention. 

 

Pengaruh Employer Attractiveness terhadap Niat Melamar Kerja 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa employer attractiveness berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap niat melamar kerja. Semakin tinggi persepsi lulusan baru 

terhadap daya tarik organisasi, semakin besar pula keinginan mereka untuk mengajukan 

lamaran pekerjaan. Organisasi yang dipandang memiliki lingkungan kerja yang baik, 

peluang pengembangan karier, serta reputasi positif akan lebih mampu menarik calon 

pelamar. Hasil ini konsisten dengan teori Berthon et al. (2005) serta penelitian Soeling 

dan Arsanti (2022) yang menjelaskan bahwa employer attractiveness merupakan salah 

satu faktor utama yang memengaruhi keputusan seseorang untuk melamar pekerjaan. 

 

Peran Employer Attractiveness dalam Memediasi Pengaruh Adopsi 

Artificial Intelligence terhadap Niat Melamar Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa employer attractiveness mampu memediasi 

secara positif dan signifikan hubungan antara adopsi Artificial Intelligence dalam proses 

rekrutmen dan niat melamar kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa penerapan AI tidak 

hanya berpengaruh secara langsung terhadap niat melamar kerja, tetapi juga 

meningkatkan persepsi terhadap daya tarik organisasi yang selanjutnya mendorong 

keinginan fresh graduate untuk melamar pekerjaan. Hasil ini mendukung Signaling 

Theory yang menjelaskan bahwa penggunaan teknologi modern menjadi sinyal positif 

bagi calon pelamar mengenai kualitas dan profesionalisme organisasi serta sejalan 

dengan temuan Ligeiro et al. (2024). 

 

CONCLUSION 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh adopsi Artificial Intelligence 

(AI) dalam proses rekrutmen terhadap niat melamar kerja melalui employer 

attractiveness pada fresh graduate Universitas Halu Oleo. Hasil analisis menggunakan 

Structural Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS) menunjukkan bahwa 

adopsi AI dalam proses rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap employer 

attractiveness. Selain itu, adopsi AI juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat 

melamar kerja. Employer attractiveness terbukti berpengaruh positif terhadap niat 

melamar kerja serta mampu memediasi secara signifikan hubungan antara adopsi AI 

dalam proses rekrutmen dan niat melamar kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa 
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penerapan AI yang efektif, transparan, dan berorientasi pada pengalaman pelamar tidak 

hanya meningkatkan efisiensi proses rekrutmen, tetapi juga memperkuat daya tarik 

organisasi sehingga mendorong minat lulusan baru untuk melamar pekerjaan. 

Berdasarkan hasil penelitian, organisasi disarankan untuk mengoptimalkan pemanfaatan 

Artificial Intelligence dalam proses rekrutmen dengan tetap memperhatikan aspek 

transparansi, keadilan, dan pengalaman pelamar agar dapat meningkatkan employer 

attractiveness serta menarik talenta terbaik. Bagi perguruan tinggi, hasil penelitian ini 

dapat menjadi masukan dalam mempersiapkan lulusan agar lebih siap menghadapi 

proses rekrutmen berbasis teknologi. Penelitian selanjutnya disarankan untuk 

memperluas cakupan responden pada berbagai perguruan tinggi atau wilayah yang 

berbeda serta menambahkan variabel lain, seperti trust in AI, perceived fairness, atau 

technology readiness, sehingga mampu memberikan pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi niat melamar kerja pada era 

digital. 
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