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Abstract 

This research aims to find out how artificial intelligence and technology influence students' work 

interests by using intervening variables in the digital-based recruitment process. This research uses 

quantitative research with research data analysis which is multiple linear regression analysis with 

path analysis. With the aim of establishing whether a set of independent variables (exogenous) has 

a direct or indirect impact on the dependent variable, a path analysis model is used to evaluate the 

interaction pattern between variables (endogenous). The sampling method used in this research is 

non-probability sampling method with purposive sampling technique. Purposive sampling is a 

sample data collection technique that presents complete information data and uses certain 

considerations or criteria, namely 100 respondents. The results of this research prove that there is a 

positive direct influence between artificial intelligence and technology on students' work interest, as 

well as an indirect influence through digital-based recruitment process variables. 

 

Keywords : Artificial Intelligence, Technology, Job Interests, Digital-Based Recruitment 

Processes 
  

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh artificial intelligence dan teknologi 

terhadap minat kerja mahasiswa dengan menggunakan variabel intervening proses rekrutmen 

berbasis digital. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan  analisis data 

penelitian yang merupakan analisis regresi linier berganda dengan analisis jalur. Dengan tujuan untuk 

menetapkan apakah kumpulan variabel bebas (eksogen) memiliki dampak langsung atau tidak 

langsung pada variabel terikat, model analisis jalur digunakan untuk mengevaluasi pola interaksi 

antar variabel (endogen). Metode penarikan sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 

menggunakan metode non probability sampling dengan teknik purposive sampling. Purposive 

sampling adalah teknik pengumpulan data sampel yang menyajikan data informasi yang lengkap dan 

menggunakan pertimbangan atau kriteria tertentu yaitu sebanyak 100 responden. Adapun hasil dari 

penelitian ini membuktikan bahwa adanya pengaruh langsung yang positif antara artificial 

intelligence dan teknologi terhadap minat kerja mahasiswa, begitupun dengan pengaruh tidak 

langsung melalui variabel proses rekrutmen berbasis digital. 

 

Kata Kunci : Artificial Intelligence, Teknologi, Minat Kerja, Proses Rekrutmen Berbasis 

Digital 

 

1. PENDAHULUAN 

Pemahaman dan komunikasi Sebagian besar kehidupan modern bergantung pada teknologi.  

Karena teknologi dapat meningkatkan komunikasi, meningkatkan akses ke informasi, dan 

meningkatkan efisiensi dalam berbagai tugas, teknologi telah menjadi landasan kemajuan sosial, 

ekonomi, dan budaya global.  Konteks sosial di mana kita berinteraksi dan berkomunikasi satu sama 

lain telah berubah sebagai akibat dari teknologi.  Kita dapat tetap berhubungan dengan teman, 

keluarga dan komunitas di mana pun kita berada berkat teknologi, yang mencakup situs media sosial 

dan aplikasi pesan instan.  Ini memperluas komunikasi kita dan mengurangi jarak fisik, memfasilitasi 

pertukaran ide dan informasi yang lebih cepat dan sederhana (Pamungkas & Praditya, 2024). 
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Perkembangan teknologi digital dan Artificial Intelligence (AI) telah merombak banyak 

aspek kehidupan, termasuk proses rekrutmen tenaga kerja. Sebelumnya, rekrutmen dilakukan secara 

konvensional melalui wawancara tatap muka dan seleksi berbasis berkas, tetapi kini teknologi telah 

menghadirkan platform digital yang memungkinkan proses seleksi berlangsung lebih cepat, efisien, 

dan akurat. Proses ini memanfaatkan AI untuk menyaring kandidat, mengotomatiskan tes psikologi, 

serta mengadakan wawancara virtual (Uma et al., 2023). Pada realitas di mana teknologi semakin 

menjadi bagian tak terpisahkan dari kehidupan sehari-hari, dan mahasiswa sebagai generasi digital 

native menjadi kelompok yang paling terdampak oleh perubahan ini (Stegehuis & Bondarouk, 2021). 

Minat kerja mahasiswa merupakan salah satu topik penting dalam dunia pendidikan dan 

ketenagakerjaan, terutama di tengah perubahan cepat yang disebabkan oleh revolusi teknologi dan 

perkembangan ekonomi global. Minat kerja mencerminkan keinginan, motivasi, dan kecenderungan 

mahasiswa untuk memasuki dunia kerja setelah menyelesaikan pendidikan mereka (Quinlan & 

Renninger, 2022). Berbagai faktor memengaruhi minat ini, mulai dari latar belakang pendidikan, 

ekspektasi karier, pengaruh lingkungan sosial, hingga perkembangan teknologi (Han et al., 2021). 

Dalam konteks era digital saat ini, teknologi, khususnya kecerdasan buatan (AI) dan sistem 

rekrutmen berbasis digital, telah mengubah cara perusahaan dan pencari kerja berinteraksi, yang pada 

akhirnya juga memengaruhi pandangan mahasiswa terhadap dunia kerja (Rismayadi, 2024). Hal ini 

dipengaruhi oleh banyak faktor, termasuk persepsi mereka terhadap perusahaan, jenis pekerjaan yang 

ditawarkan, prospek karier jangka panjang, dan juga kenyamanan mereka terhadap teknologi yang 

digunakan dalam proses rekrutmen. Proses rekrutmen berbasis teknologi canggih seperti AI dapat 

dianggap menarik karena efisiensinya, namun juga dapat menimbulkan tantangan terkait dengan 

ketidakpastian atau persepsi kurangnya transparansi dalam algoritma seleksi (Abdullah, 2022). 

Sebagian mahasiswa mungkin merasa cemas tentang proses ini, terutama jika mereka merasa tidak 

sepenuhnya memahami bagaimana keputusan rekrutmen dibuat atau merasa bahwa interaksi manusia 

dalam rekrutmen telah berkurang. 

Dengan semakin tingginya tingkat penggunaan teknologi terkhususnya dalam proses 

rekrutmen, perusahaan berharap dapat menarik minat kandidat terbaik dari generasi muda yang sudah 

akrab dengan digitalisasi. Namun, meskipun ada banyak keuntungan yang ditawarkan oleh Artificial 

Intelligence (AI) dan teknologi dalam proses rekrutmen, muncul pertanyaan apakah hal ini benar-

benar meningkatkan minat mahasiswa untuk bekerja, atau justru menimbulkan rasa 

ketidaknyamanan atau kecemasan terkait privasi, ketidakadilan dalam seleksi berbasis algoritma, 

serta kecenderungan untuk menilai kandidat hanya berdasarkan data digital (Allal-Chérif et al., 

2021). 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa AI mampu meningkatkan efisiensi, akurasi, dan 

objektivitas dalam rekrutmen, namun juga menimbulkan tantangan terkait transparansi, etika, dan 

kekhawatiran akan ketidakadilan seleksi yang berbasis algoritma (Köchling et al., 2021). Kedua, 

teknologi dalam rekrutmen, termasuk penggunaan platform digital, telah mengubah cara perusahaan 

merekrut kandidat, membuat prosesnya lebih terstruktur dan terukur (Baykal, 2019). Hal ini 

menimbulkan perubahan dalam persepsi dan ekspektasi mahasiswa terhadap proses pencarian kerja, 

terutama terkait kemudahan akses dan transparansi proses. Minat kerja mahasiswa dipengaruhi oleh 

banyak faktor, termasuk kemudahan dalam beradaptasi dengan teknologi rekrutmen serta persepsi 

mereka terhadap sistem berbasis AI. Ketiga, proses rekrutmen berbasis digital berperan sebagai 

variabel intervening yang menghubungkan antara pengaruh teknologi, khususnya AI, dengan minat 

kerja mahasiswa. Proses ini tidak hanya memfasilitasi interaksi antara pencari kerja dan perusahaan, 

tetapi juga dapat membentuk persepsi mahasiswa mengenai keadilan, keterbukaan, dan kenyamanan 

dalam melamar pekerjaan (Nørskov et al., 2022). Kajian ini memberikan landasan teoritik bagi 

pemahaman yang lebih mendalam tentang bagaimana kemajuan teknologi dan AI memengaruhi 

keputusan mahasiswa untuk memasuki dunia kerja, dengan proses rekrutmen berbasis digital sebagai 

mekanisme yang menjembatani pengaruh tersebut. 

Kurangnya studi yang secara spesifik menyoroti peran AI dan proses rekrutmen berbasis 

digital sebagai faktor yang memediasi atau mengintervensi minat kerja mahasiswa. Banyak 

penelitian sebelumnya yang fokus pada pengaruh teknologi terhadap rekrutmen atau pengaruh 
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teknologi terhadap produktivitas tenaga kerja, namun belum banyak yang mengkaji hubungan 

langsung antara minat kerja mahasiswa dengan implementasi teknologi rekrutmen berbasis AI. Oleh 

karena itu, penelitian ini terletak pada eksplorasi proses rekrutmen berbasis digital sebagai variabel 

intervening yang menghubungkan antara teknologi dan minat kerja mahasiswa, serta bagaimana AI 

tidak hanya berperan sebagai alat bantu seleksi, tetapi juga dapat membentuk persepsi mahasiswa 

tentang nilai dan peluang pekerjaan yang mereka lamar. 

Penelitian ini diharapkan mampu menjawab beberapa pertanyaan penting: apakah teknologi 

digital dan AI dapat meningkatkan minat mahasiswa untuk bekerja di suatu perusahaan atau 

sebaliknya, apakah penggunaan teknologi yang masif dalam proses rekrutmen dapat memunculkan 

skeptisisme dan kecemasan yang justru menurunkan minat mereka. Dengan demikian, penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi dunia akademis serta bagi perusahaan dalam 

merancang strategi rekrutmen yang efektif, adil, dan menarik bagi generasi muda yang akan menjadi 

tenaga kerja masa depan. 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

 

Artificial Intelligence 

Artificial Intelligence (AI) telah berkembang pesat dalam beberapa tahun terakhir, dengan 

penerapan luas di berbagai sektor. AI memungkinkan mesin untuk melakukan tugas yang 

sebelumnya hanya bisa dilakukan oleh manusia, seperti pengenalan pola, analisis data, dan 

pengambilan keputusan. Menurut studi oleh Davenport & Ronanki (2020), AI juga semakin 

diterapkan dalam bidang pendidikan dan kesehatan, di mana analisis data besar (big data) dapat 

memberikan wawasan lebih mendalam terhadap perilaku pengguna atau pasien. Implementasi AI 

dalam proses bisnis dapat meningkatkan efisiensi dan akurasi, menggantikan tugas-tugas yang rutin 

dan repetitif dengan algoritma otomatis. Selain itu, AI juga menghadirkan tantangan, terutama terkait 

dengan etika dan privasi. Beberapa penelitian mengungkapkan bahwa AI memiliki potensi untuk 

mengurangi lapangan pekerjaan karena automasi, terutama dalam pekerjaan yang melibatkan tugas-

tugas sederhana dan mekanis. Namun, Smit et al., (2020) menekankan bahwa AI juga dapat 

menciptakan pekerjaan baru, terutama di sektor teknologi dan layanan profesional, di mana manusia 

dan AI bekerja secara kolaboratif untuk mencapai hasil yang lebih baik. 

Teknologi 

Teknologi, terutama dalam bentuk digitalisasi dan automasi, telah menjadi pendorong utama 

perubahan di berbagai industri. Perkembangan teknologi informasi dan komunikasi (ICT) 

memungkinkan adanya efisiensi yang lebih baik dalam operasional bisnis dan pendidikan. Menurut 

laporan Brous et al., (2019), adopsi teknologi baru seperti cloud computing, internet of things (IoT), 

dan big data telah mengubah cara perusahaan beroperasi, memungkinkan pengambilan keputusan 

berbasis data yang lebih akurat dan real-time. Perubahan ini juga mendukung transformasi digital di 

dunia pendidikan dan kesehatan, yang memberikan akses yang lebih luas terhadap informasi dan 

layanan. Namun, ada tantangan dalam mengimplementasikan teknologi ini, terutama dalam hal 

kesenjangan digital. Menurut penelitian oleh van der Vlies (2020), adopsi teknologi yang tidak 

merata antara negara maju dan berkembang, atau bahkan antara daerah perkotaan dan pedesaan, 

menciptakan ketidaksetaraan dalam akses terhadap informasi dan peluang ekonomi. Oleh karena itu, 

sangat penting untuk menciptakan kebijakan yang mendukung inklusi digital agar semua masyarakat 

dapat menikmati manfaat dari teknologi. 

Minat Kerja Mahasiswa 

Minat kerja mahasiswa merupakan faktor penting dalam menentukan keberhasilan transisi 

dari dunia pendidikan ke dunia kerja. Studi oleh Irving et al. (2020) menunjukkan bahwa minat kerja 

mahasiswa dipengaruhi oleh beberapa faktor, termasuk keyakinan diri (self-efficacy), relevansi 

pendidikan dengan kebutuhan pasar kerja, serta dukungan sosial dari keluarga dan lingkungan. 

Mahasiswa yang memiliki pengalaman magang atau partisipasi dalam program pelatihan sering kali 

memiliki minat kerja yang lebih tinggi karena mereka telah memperoleh wawasan tentang dunia 

kerja yang sesungguhnya. Di era digital ini, preferensi mahasiswa terhadap pekerjaan juga semakin 

dipengaruhi oleh keterpaparan terhadap teknologi. Penelitian oleh Harding et al. (2020) 
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mengungkapkan bahwa mahasiswa yang memiliki keterampilan teknologi lebih cenderung tertarik 

pada pekerjaan yang melibatkan teknologi tinggi atau industri berbasis digital. Selain itu, fleksibilitas 

dalam bekerja, seperti peluang kerja remote, juga menjadi salah satu aspek penting yang 

memengaruhi minat kerja mahasiswa saat ini. 

Rekrutmen Berbasis Digital 

Proses rekrutmen berbasis digital telah menjadi norma dalam banyak organisasi selama lima 

tahun terakhir, terutama dengan munculnya platform seperti LinkedIn, Indeed, dan Kitalulus. 

Menurut sebuah studi oleh Mihaljević et al., (2023), proses rekrutmen yang didukung teknologi ini 

memungkinkan perusahaan untuk menjangkau lebih banyak calon karyawan dengan cara yang lebih 

efisien dan terukur. Teknologi seperti AI dan machine learning digunakan untuk memfilter CV, 

melakukan analisis psikometrik, dan bahkan mengelola wawancara video, yang mempercepat proses 

seleksi. Namun, adopsi rekrutmen digital juga membawa tantangan tersendiri. Penelitian oleh 

Gandrita et al., (2022) menunjukkan bahwa ada risiko bias algoritma dalam proses seleksi, di mana 

kandidat yang tidak menampilkan kata kunci tertentu dalam CV mereka mungkin tidak 

dipertimbangkan, meskipun memiliki keterampilan yang relevan. Oleh karena itu, penting bagi 

organisasi untuk mengadopsi pendekatan yang berimbang, di mana teknologi digunakan sebagai alat 

bantu, tetapi tetap mempertimbangkan penilaian manusia dalam pengambilan keputusan rekrutmen. 

Hubungan Penggunaan Artifical Intelligence dan Teknologi pada Minat Kerja Mahasiswa 

dalam Rekrutmen Berbasis Digital 

Penggunaan Artificial Intelligence (AI) dalam rekrutmen berbasis digital telah mengubah 

dinamika pencarian kerja bagi mahasiswa, yang sekarang lebih terpapar pada proses yang lebih 

efisien dan berbasis teknologi. AI digunakan untuk mengotomatisasi berbagai tahapan dalam proses 

rekrutmen, seperti penyaringan CV, analisis kompetensi, hingga wawancara daring berbasis 

algoritma. Menurut penelitian oleh Chamorro-Premuzic & Frankiewicz (2020), penggunaan AI 

dalam rekrutmen dapat meningkatkan minat kerja mahasiswa yang melek teknologi, karena AI 

mampu menciptakan pengalaman yang lebih personal dan cepat dalam seleksi kandidat. AI juga 

membantu mahasiswa untuk lebih mudah mengidentifikasi lowongan kerja yang sesuai dengan 

keahlian mereka melalui algoritma pencocokan yang disesuaikan. 

Di sisi lain, penggunaan teknologi dalam rekrutmen juga membuat mahasiswa lebih tertarik 

terhadap perusahaan yang menerapkan proses modern ini. Sebuah studi oleh Musulin et al. (2021) 

menunjukkan bahwa mahasiswa cenderung memilih perusahaan yang menggunakan teknologi 

terkini dalam proses rekrutmennya, karena mereka melihat ini sebagai tanda inovasi dan kemampuan 

perusahaan untuk beradaptasi dengan perubahan. Teknologi seperti AI, platform rekrutmen digital, 

dan wawancara video juga memungkinkan fleksibilitas dan aksesibilitas yang lebih besar, yang 

merupakan faktor penting bagi mahasiswa yang mencari keseimbangan antara karier dan kehidupan 

pribadi, terutama di era pekerjaan jarak jauh. Penelitian oleh Rêgo et al., (2024) menyebutkan bahwa 

proses rekrutmen digital memberikan kesempatan kepada mahasiswa untuk mengembangkan 

keterampilan digital mereka lebih jauh, yang pada gilirannya meningkatkan minat mereka dalam 

bekerja di perusahaan berbasis teknologi. Mereka juga merasa lebih percaya diri dalam menghadapi 

proses seleksi yang mengandalkan teknologi, seperti wawancara video atau pengujian berbasis AI. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Seluruh variabel dalam penelitian ini diukur 

menggunakan skala Likert dengan lima alternatif jawaban yaitu “Sangat tidak setuju” (1) sampai 

“Sangat setuju” (5). Semua item pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan item 

yang telah disusun oleh peneliti sebelumnya dalam bentuk kuesioner. Metode penarikan sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan metode non probability sampling dengan teknik 

purposive sampling yaitu dengan menyajikan data informasi yang lengkap dan menggunakan 

pertimbangan atau kriteria tertentu yaitu mahasiswa Manajemen yang pernah melamar kerja 

menggunakan teknologi dan AI. Peneliti membagikan kuesioner kepada 100 responden yaitu 

mahasiswa Manajemen, Universitas Negeri Makassar. 



 

Management Economics Trade and Accounting Journal (META JOURNAL) 

E-ISSN: 3031-0938 | https://abadiinstitute.org/index.php/META 
199 

 

Metode analisis data penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda dengan analisis 

jalur. Dengan tujuan untuk menetapkan apakah kumpulan variabel bebas (eksogen) memiliki dampak 

langsung atau tidak langsung pada variabel terikat, model analisis jalur digunakan untuk 

mengevaluasi pola interaksi antar variabel (endogen). Model untuk analisis jalur untuk menentukan 

penyebab. Agar penelitian ini dapat memenuhi memperoleh hasil penelitian yang baik maka data 

yang digunakan harus baik juga, untuk itu dilakukanlah uji instrumen penelitian. Korelasi, regresi, 

dan jalur ke variabel intervening semuanya digunakan dalam analisis jalur. Pola hubungan antar 

variabel diuraikan oleh analisis jalur, yang menjelaskan dampak langsung atau tidak langsung dari 

semua faktor independen pada variabel dependen. Adapun uji instrumen yang digunakan yakni uji 

reliabilitas dan validitas. Selain itu, uji deskriptif dilakukan untuk menjelaskan distribusi data 

instrumen penelitian serta pengujian hipotesis untuk mengatasi perumusan kesulitan penelitian. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
Tabel 1. Karakteristik Responden 

Deskripsi Kriteria Frekuensi Persenan Keterangan 

Gender 
Perempuan 58 58% Jumlah responden 

mahasiswa didominasi 

oleh Perempuan Laki-Laki 42 42% 

Pendidikan 

Semester 1-3 26 26%  

Jumlah responden 

yang pernah melamar 

kerja didominasi oleh 

mahasiswa tingkat 

akhir 

Semester 4-6 29 29% 

Tingkat Akhir 48 48% 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2024) 

Hasil penelitian ini berdasarkan jawaban dari 100 responden mahasiswa Manajemen FEB 

UNM, yang dapat dilihat pada Tabel 1. Sebanyak 58 mahasiswa perempuan (58%) dan 42 mahasiswa 

laki-laki (42%) yang berpartisipasi dalam penelitian ini. Adapun kriteria responden dalam penelitian 

ini adalah merupakan mahasiswa aktif Manajemen FEB UNM, mahasiswa tingkat akhir atau sudah 

pernah melamar kerja, memiliki pengetahuan dan pengalaman terkait teknologi dan AI, aktif 

menggunakan teknologi digital dan berminat dalam mencari kerja. 

 

Uji Validitas 

Peneliti melakukan pengujian terkait validitas data untuk memastikan kemampuan sebuah 

skala untuk mengukur konsep yang dimaksudkan agar diketahui apakah item-item yang ada dalam 

kuesioner benar-benar mampu mengungkapkan dengan pasti apa yang akan diteliti. 

 

Tabel 2. Uji Validitas 

Variabel No. Item 
Pearson 

Correlation 
Sig Keterangan 

Artificial Intelligence 

(X1) 

 

1 0,281 0,005 

Semuanya Valid 

2 0,388 0,000 

3 0,548 0,000 

4 0,477 0,000 

5 0,509 0,000 

6 0,407 0,000 

7 0,363 0,000 

8 0,526 0,000 

9 0,521 0,000 

Teknologi (X2) 
1 0,408 0,000 

2 0,460 0,000 
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3 0,567 0,000 

4 0,682 0,000 

5 0,442 0,000 

6 0,615 0,000 

7 0,502 0,000 

8 0,546 0,002 

Minat Kerja 

Mahasiswa (Y) 

1 0,430 0,000 

Semuanya Valid 

2 0,329 0,001 

3 0,338 0,001 

4 0,580 0,00 

5 0,453 0,000 

6 0,641 0,000 

7 0,631 0,000 

8 0,682 0,000 

9 0,442 0,000 

Proses Rekrutmen 

Berbasis Digital (Z) 

1 0,441 0,000 

 

Semuanya Valid 

2 0,499 0,000 

3 0,511 0,000 

4 0,554 0,000 

5 0,468 0,000 

6 0,460 0,000 

7 0,633 0,000 

8 0,417 0,000 

9 0,522 0,000 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2024) 

 

Uji Reliabilitas 

 

Tabel 3. Uji Validitas 

Variabel R Hitung R Tabel Keterangan 

Artificial Intelligence (X1) 0,755 0,60 

Semua Reliabel 
Teknologi (X2) 0,799 0,60 

Minat Kerja Mahasiswa (Y) 0,748 0,60 

Proses Rekrutmen Berbasis Digital (Z) 0,734 0,60 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2024) 

Tabel yang di atas menampilkan Cronbach Alpha untuk setiap poin untuk pertanyaan yang 

melibatkan variabel X, Y, dan Z dengan jumlah pertanyaan di atas 0,60, menunjukkan semua poin  

dapat dipercaya dan dianggap mempunyai nilai yang tetap. 

 

Pengujian Hipotesis 

Uji T 

Uji T digunakan untuk menguji efek masing-masing variabel pada dirinya sendiri, independen 

dari variabel dependen. Nilai Sig. dan t yang diperoleh dari tabel koefisien adalah nilai yang 

digunakan untuk memperoleh hasil uji T. Persyaratan penerimaan uji T menyatakan bahwa ada 

hubungan yang signifikan antara variabel independen dan dependen jika Sig 0,05 dan T Hitung > T 

Tabel (1,679). 

 

Tabel 4. Uji T 

Hipotesis Nilai T Nilai Sig. Keterangan 

H1 X1 terhadap Y 2,248 0,023 Semua Diterima 
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H2 X2 terhadap Y 2,251 0,025 

H3 X1 terhadap Z 2,981 0,247 

H4 X2 terhadap Z 3, 124 0,017 

H5 Z terhadap Y 2,778 0,023 

H6 
X1 terhadap Y 

melalui Z 
2,556 0,019 

H7 
X2 terhadap Y 

melalui Z 
2,786 0,023 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2024) 

 

Analisis Jalur (Path Analysis) 

Koefisien jalur ini mengacu pada tabel output uji regresi linear pada bagian coefficients. 

Adapun output dari uji SPSS ditemukan bahwa nilai beta yaitu X1 sebesar 0,305, X2 sebesar 0,314 

dan Z sebesar 0,752. Nilai beta ini kemudian akan digunakan sebagai alat ukur untuk uji sobel sebagai 

pengambilan keputusan pada analisis jalur ini. Berikut adalah skema output nilai uji SPSS pada 

analisis jalur : 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

0, 206 

0, 211 

0, 228 

0, 306 

0, 302 

e1 = 0,6123 
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Intelligence (X1) 
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Mahasiswa (Y) 

Rekrutmen Digital 

(Z) 

Teknologi (X2) 

 
Gambar 1. Skema Analisis Jalur 

 

Pengaruh X1 terhadap Y melalui Z : Nilai pengaruh langsung X1 terhadap Y mendapatkan 

nilai 0.302 dan pengaruh tidak langsung (melalui variabel intervening) adalah hasil dari perkalian 

nilai beta X1 terhadap Z dan nilai beta Z terhadap Y. Pengaruh X2 terhadap Y melalui Z : Nilai 

pengaruh langsung X2 terhadap Y mendapatkan nilai 0.306 dan pengaruh tidak langsung (melalui 

variabel intervening) adalah hasil dari perkalian nilai beta X2 terhadap Z dan nilai beta Z terhadap 

Y. Maka nilai pengaruh tidak langsung (0.206 x 0.754 = -0.1554), dan (0.211 x 0.754 = 0.1590). 

Maka pengaruh langsung < pengaruh tidak langsung. Maka melalui variabel Z (intervening), X1 

dan X2 mempengaruhi Y. 
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Pada penelitian ini adanya faktor Artificial Intelligence memiliki pengaruh positif terhadap 

minat kerja mahasiswa yang dimana pengaruh Artificial Intelligence ini semakin menjadi elemen 

penting dalam dunia bisnis dan manajemen. Dengan kemajuan teknologi, mahasiswa yang memiliki 

pemahaman dan keterampilan dalam AI memiliki keunggulan kompetitif di pasar kerja. Sebuah studi 

oleh (Chui et al., 2017) menunjukkan bahwa perusahaan yang mengadopsi AI cenderung mencari 

karyawan yang terampil dalam teknologi ini, sehingga mendorong mahasiswa untuk memperdalam 

pengetahuan mereka di bidang ini. 

Penelitian oleh (Allal-Chérif et al., 2021)  menunjukkan bahwa AI dapat meningkatkan 

produktivitas, yang pada gilirannya menarik mahasiswa untuk berkarir di sektor-sektor yang 

memanfaatkan teknologi ini. Dengan demikian, pemahaman tentang AI tidak hanya menjadi 

keterampilan tambahan, tetapi juga menjadi salah satu faktor penentu minat kerja mahasiswa. 

Namun, ada juga penelitian yang menunjukkan bahwa ketergantungan pada AI dapat menimbulkan 

ketidakpastian di kalangan mahasiswa. Misalnya, studi oleh (Arntz et al., 2016) mencatat bahwa 

kekhawatiran tentang potensi penggantian pekerjaan oleh AI dapat membuat mahasiswa ragu untuk 

mengejar karir di bidang manajemen. Mereka mungkin merasa bahwa keterampilan yang mereka 

pelajari tidak akan relevan dalam beberapa tahun ke depan, sehingga dapat mengurangi minat kerja 

mereka. Ketidakpastian ini menunjukkan perlunya pendidikan yang lebih baik mengenai bagaimana 

AI dapat menjadi alat yang mendukung, bukan ancaman bagi karir mereka. 

Secara keseluruhan, meskipun ada beberapa tantangan yang dihadapi mahasiswa manajemen 

terkait dengan pengaruh AI, dampak positifnya pada minat kerja tidak dapat diabaikan. Pendidikan 

dan pelatihan yang memadai dalam bidang AI dapat membantu mahasiswa mengembangkan 

keterampilan yang relevan dan meningkatkan kepercayaan diri mereka untuk memasuki pasar kerja 

yang semakin dipengaruhi oleh teknologi (Leoste et al., 2021). Mengingat bahwa banyak industri 

beralih ke solusi berbasis AI, mahasiswa manajemen yang siap dan terampil dalam teknologi ini akan 

memiliki peluang yang lebih besar untuk sukses di masa depan. 

 

Pengaruh Teknologi Terhadap Minat Kerja Mahasiswa 

Pada penelitian ini perkembangan teknologi berpengaruh positif terhadap minat kerja 

mahasiswa. Perkembangan teknologi telah membawa perubahan signifikan dalam dunia bisnis dan 

manajemen, yang secara langsung mempengaruhi minat kerja mahasiswa. Teknologi, terutama 

dalam bentuk digitalisasi dan otomatisasi, menciptakan peluang baru yang menarik bagi mahasiswa 

manajemen. Sebuah studi oleh (Hossain, 2023) menunjukkan bahwa mahasiswa yang terpapar pada 

penggunaan teknologi modern dalam pembelajaran cenderung memiliki minat yang lebih tinggi 

untuk berkarir di sektor-sektor yang memanfaatkan teknologi, seperti pemasaran digital dan analisis 

data. 

Penggunaan alat seperti simulasi bisnis dan platform pembelajaran online memungkinkan 

mahasiswa untuk lebih memahami dinamika pasar dan pengambilan keputusan. Penelitian oleh 

(Chiang & Liu, 2023) menekankan bahwa integrasi teknologi dalam pendidikan manajemen tidak 

hanya meningkatkan keterampilan praktis tetapi juga memotivasi mahasiswa untuk berkarir di 

bidang yang relevan dengan teknologi. Namun, tidak semua penelitian menunjukkan dampak positif 

yang konsisten. Beberapa studi, seperti yang dilakukan oleh (Wang et al., 2021; Wang et al., 2022), 

menemukan bahwa ketidakpastian mengenai kemajuan teknologi dapat membuat mahasiswa merasa 

cemas tentang masa depan karir mereka. Tantangan seperti ini menunjukkan perlunya bimbingan 

dan informasi yang jelas mengenai bagaimana teknologi dapat digunakan untuk meningkatkan, 

bukan mengancam, karir di bidang manajemen (Dwivedi et al., 2021). 

 

Pengaruh Artificial Intelligence Terhadap Proses Rekrutmen Berbasis Digital 

Pada penelitian ini dengan adanya pemanfaatan Artificial Intelligence (AI) berpengaruh 

positif terhadap proses rekrutmen berbasis digital pada perusahaan. Artificial Intelligence (AI) telah 

merevolusi proses rekrutmen berbasis digital dengan membawa efisiensi dan efektivitas yang 

signifikan. Dalam konteks ini, penggunaan AI dalam rekrutmen tidak hanya mempercepat proses 

seleksi, tetapi juga meningkatkan akurasi dalam mencocokkan kandidat dengan kebutuhan 
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perusahaan. Penelitian oleh (FraiJ & László, 2021) menunjukkan bahwa penerapan algoritma AI 

dalam analisis resume dapat mengurangi bias manusia dan menghasilkan pilihan kandidat yang lebih 

objektif, sehingga meningkatkan kualitas rekrutmen. 

Salah satu aspek positif dari penerapan AI dalam rekrutmen adalah kemampuannya untuk 

menganalisis data dalam jumlah besar secara cepat. Sistem berbasis AI dapat menilai ribuan aplikasi 

dalam hitungan detik, mencari pola yang mungkin terlewatkan oleh perekrut manusia. Menurut studi 

oleh (van Esch et al., 2021), penggunaan AI dalam analisis data kandidat tidak hanya mempercepat 

proses, tetapi juga menghasilkan kandidat yang lebih sesuai dengan kriteria yang ditentukan, yang 

pada akhirnya mengurangi tingkat turnover karyawan. Namun, ada juga penelitian yang 

menunjukkan bahwa penggunaan AI dalam rekrutmen dapat menghadirkan tantangan. Misalnya, 

penelitian oleh Battina (2018) menyoroti risiko bahwa algoritma AI dapat mencerminkan bias yang 

ada dalam data pelatihan mereka, sehingga menghasilkan keputusan rekrutmen yang tidak adil.  

Selain itu, ketidakpastian terkait transparansi dan interpretasi hasil dari sistem AI juga 

menjadi perhatian. Penelitian oleh (Köchling et al., 2021) menunjukkan bahwa kandidat mungkin 

merasa cemas tentang bagaimana data mereka digunakan dan diproses oleh algoritma, yang dapat 

memengaruhi pengalaman kandidat selama proses rekrutmen. Untuk mengatasi hal ini, perusahaan 

perlu memastikan bahwa proses rekrutmen berbasis AI tetap transparan dan komunikatif, sehingga 

kandidat merasa dihargai dan memahami langkah-langkah yang diambil. Secara keseluruhan, 

pengaruh AI terhadap proses rekrutmen berbasis digital dapat dianggap positif dan signifikan jika 

diterapkan dengan bijak. Meskipun ada tantangan dan risiko yang terkait, manfaat yang ditawarkan 

oleh AI dalam hal efisiensi, akurasi, dan pengurangan bias sangat berharga. 

 

Pengaruh Teknologi Terhadap Proses Rekrutmen Berbasis Digital 

Pada penelitian ini adanya teknologi berpengaruh positif terhadap proses rekrutmen berbasis 

digital. Perkembangan teknologi telah mengubah secara signifikan proses rekrutmen berbasis digital, 

memberikan manfaat positif bagi perusahaan dan kandidat. Dengan memanfaatkan platform digital, 

perusahaan dapat menjangkau kandidat lebih luas dan efisien. Penelitian oleh (Susanto & Hamzali, 

2024)  menunjukkan bahwa penggunaan situs web dan media sosial dalam rekrutmen meningkatkan 

visibilitas lowongan kerja, memungkinkan perusahaan menarik talenta yang lebih beragam dan 

berkualitas. Studi oleh (Mukhtar & Masradin, 2023) menemukan bahwa penggunaan teknologi 

dalam pengolahan aplikasi tidak hanya menghemat waktu, tetapi juga meningkatkan akurasi dalam 

pemilihan kandidat yang sesuai dengan kriteria perusahaan. Ini membantu mengurangi beban kerja 

tim HR dan memungkinkan mereka fokus pada aspek strategis lainnya. 

Namun, ada tantangan yang perlu diperhatikan terkait penggunaan teknologi dalam 

rekrutmen. Penelitian oleh (Scott et al., 2022) menunjukkan bahwa ketergantungan pada algoritma 

dapat menyebabkan kehilangan elemen manusia dalam proses rekrutmen, yang penting untuk 

membangun hubungan dengan kandidat. Selain itu, penggunaan teknologi juga dapat menimbulkan 

kekhawatiran terkait privasi dan keamanan data kandidat, yang jika tidak ditangani dengan baik, 

dapat merusak reputasi perusahaan. Tantangan lainnya adalah risiko bias dalam algoritma rekrutmen. 

Penelitian oleh (Köchling & Wehner, 2020) mengungkapkan bahwa algoritma dapat mencerminkan 

bias historis dari data pelatihan, menghasilkan keputusan yang tidak adil bagi kandidat tertentu. Oleh 

karena itu, penting bagi perusahaan untuk memastikan bahwa teknologi yang digunakan dalam 

proses rekrutmen bersifat transparan dan adil. 

 

 

Pengaruh Proses Rekrutmen Berbasis Digital Terhadap Minat Kerja Mahasiswa 

Pada penelitian ini pada proses rekrutmen yang berbasis digital berpengaruh positif terhadap 

minat kerja mahasiswa dan menjadi salah satu faktor utama yang memengaruhi minat kerja 

mahasiswa. Dengan kemudahan akses informasi lowongan kerja dan interaksi yang lebih cepat 

melalui platform online, mahasiswa kini lebih tertarik untuk berpartisipasi dalam proses rekrutmen. 

Penelitian oleh (Gilch & Sieweke, 2021) menunjukkan bahwa mahasiswa yang terpapar pada 

platform rekrutmen digital merasa lebih terhubung dengan peluang kerja, yang secara langsung 

meningkatkan minat mereka untuk melamar. Mahasiswa dapat mengakses informasi kapan saja dan 
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di mana saja, yang sangat penting bagi mereka yang mungkin memiliki jadwal kuliah yang padat. 

Studi oleh (Yang et al., 2022) mengindikasikan bahwa kemudahan dalam mengakses dan melamar 

pekerjaan secara online dapat meningkatkan kepercayaan diri mahasiswa untuk mencoba berbagai 

kesempatan, membuat mereka lebih proaktif dalam mencari pekerjaan. 

Namun, ada juga tantangan yang perlu diperhatikan. Penelitian oleh (Ruswana et al., 2024) 

menunjukkan bahwa meskipun banyak mahasiswa tertarik pada rekrutmen digital, mereka juga 

mengalami kesulitan dalam bersaing di pasar yang sangat kompetitif.  Sebuah studi oleh (Romanko 

& O’mahony, 2022)  mencatat bahwa kurangnya pemahaman tentang teknik pencarian kerja online 

dan penyusunan CV yang menarik dapat mengurangi peluang mereka untuk mendapatkan pekerjaan. 

Oleh karena itu, penting bagi institusi pendidikan untuk memberikan bimbingan dan pelatihan 

tentang cara menggunakan teknologi rekrutmen dengan baik. 

 

Pengaruh Teknologi Terhadap Minat Kerja Mahasiswa 

Pada penelitian ini adanya perkembangan teknologi berpengaruh positif terhadap minat kerja 

mahasiswa. Teknologi memberikan akses yang lebih luas terhadap informasi tentang peluang kerja, 

sehingga mahasiswa dapat lebih mudah menemukan dan mengeksplorasi karir yang sesuai dengan 

minat dan keterampilan mereka. Penelitian oleh (McKenzie et al., 2018) menunjukkan bahwa 

mahasiswa yang aktif menggunakan platform digital untuk mencari informasi kerja menunjukkan 

tingkat minat yang lebih tinggi untuk berkarir di sektor-sektor yang berbasis teknologi. Salah satu 

dampak positif teknologi adalah kemampuannya untuk memperkaya pengalaman belajar. Dengan 

adanya alat pembelajaran berbasis teknologi, seperti simulasi bisnis dan kursus online, mahasiswa 

dapat mengembangkan keterampilan praktis yang relevan dengan kebutuhan pasar kerja. Menurut 

penelitian oleh (Beer & Mulder, 2020), mahasiswa yang terpapar pada teknologi dalam pendidikan 

lebih cenderung merasa percaya diri untuk memasuki dunia kerja dan beradaptasi dengan cepat 

terhadap perubahan lingkungan kerja. 

Namun, tidak semua penelitian menunjukkan dampak positif yang konsisten. Beberapa studi, 

seperti yang dilakukan oleh (Lal et al., 2023), menemukan bahwa ketergantungan pada teknologi 

dapat mengurangi interaksi sosial di kalangan mahasiswa. Hal ini dapat menyebabkan kurangnya 

keterampilan interpersonal yang penting dalam lingkungan kerja, sehingga memengaruhi minat 

mereka untuk melamar pekerjaan di bidang yang membutuhkan kolaborasi dan komunikasi. Selain 

itu, ada kekhawatiran terkait aksesibilitas teknologi. Penelitian oleh (Thiem & Dasgupta, 2022) 

mengindikasikan bahwa mahasiswa yang tidak memiliki akses yang memadai ke teknologi 

cenderung merasa terpinggirkan dalam proses pencarian kerja. Hal ini dapat mengurangi minat 

mereka untuk berkarir, karena mereka merasa kurang berdaya dibandingkan dengan rekan-rekan 

mereka yang memiliki akses lebih baik. 

 

Pengaruh Artificial Intelligence Terhadap Minat Kerja Mahasiswa Melalui Proses Rekrutmen 

Berbasis Digital 

Pada penelitian ini pengaruh Artificial Intelligence terhadap minat kerja mahasiswa 

berpengaruh positif dan signifikan melalui proses rekrutmen berbasis digital sebagai variabel 

intervening. Artificial Intelligence (AI) telah menjadi faktor yang semakin penting dalam 

membentuk dinamika rekrutmen berbasis digital. Implementasi AI dalam proses rekrutmen ini dapat 

memengaruhi minat kerja mahasiswa secara positif dan signifikan, dengan rekrutmen digital 

bertindak sebagai variabel intervening yang menghubungkan teknologi AI dengan minat mahasiswa. 

Studi oleh (Hunkenschroer & Luetge, 2022) menunjukkan bahwa penggunaan AI dalam analisis 

resume dan penyaringan aplikasi memberikan manfaat berupa seleksi yang lebih cepat dan akurat. 

Hal ini membuat mahasiswa merasa bahwa peluang mereka untuk mendapatkan pekerjaan menjadi 

lebih adil dan terukur, yang pada akhirnya meningkatkan minat mereka untuk terlibat dalam proses 

rekrutmen.  

Proses rekrutmen berbasis digital, yang diperkuat oleh AI, juga memberi mahasiswa 

fleksibilitas yang lebih besar dalam melamar pekerjaan. Penelitian oleh (Upadhyay et al., 2018) 

menunjukkan bahwa rekrutmen digital berbasis AI membantu menghubungkan kandidat dengan 
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peluang yang lebih relevan, yang meningkatkan minat mereka untuk melamar dan mengejar karir di 

sektor-sektor yang memanfaatkan teknologi ini. Namun, ada juga penelitian yang menunjukkan sisi 

negatif dari penggunaan AI dalam rekrutmen. Misalnya, studi oleh (Raghavan et al., 2020) 

mengungkapkan bahwa AI dalam rekrutmen dapat mewarisi bias dari data pelatihan yang digunakan, 

yang berpotensi menghalangi kandidat dari latar belakang tertentu. Hal ini dapat menurunkan minat 

kerja mahasiswa jika mereka merasa bahwa proses tersebut tidak sepenuhnya adil atau inklusif. 

 

Pengaruh Artifical Intelligence Terhadap Minat Kerja Mahasiswa Melalui Teknologi 

Pada penelitian ini Artificial Intelligence berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat 

kerja mahasiswa melalui teknologi sebagai variabel intervening. Artificial Intelligence (AI) telah 

membawa perubahan besar dalam berbagai aspek kehidupan, termasuk dunia kerja dan pendidikan. 

Salah satu dampak penting dari penerapan AI adalah pengaruhnya terhadap minat kerja mahasiswa. 

Teknologi yang berbasis AI seperti platform pembelajaran adaptif, simulasi bisnis, dan analisis data 

memungkinkan mahasiswa untuk memperoleh keterampilan yang relevan dengan dunia kerja 

modern. Penelitian oleh (Zawacki-Richter et al., 2019) menunjukkan bahwa teknologi yang 

didukung oleh AI membuat pembelajaran lebih personal dan interaktif, yang secara langsung 

berdampak pada minat mahasiswa dalam mengeksplorasi karir yang menggunakan teknologi serupa. 

Dengan meningkatnya paparan terhadap AI di lingkungan belajar, mahasiswa merasa lebih 

termotivasi untuk mengejar karir yang memanfaatkan teknologi ini. 

Penelitian oleh (Upadhyay et al., 2018) menunjukkan bahwa AI dalam teknologi rekrutmen 

membantu mahasiswa menemukan peluang yang lebih relevan, yang pada gilirannya meningkatkan 

minat mereka untuk memasuki dunia kerja. Teknologi yang berbasis AI tidak hanya memberikan 

informasi yang lebih akurat, tetapi juga memberikan pengalaman rekrutmen yang lebih efisien dan 

transparan. Meskipun pengaruh AI terhadap minat kerja melalui teknologi umumnya positif, 

beberapa penelitian menunjukkan adanya tantangan yang perlu diatasi. Penelitian oleh (Raghavan et 

al., 2020) mengungkapkan bahwa bias dalam data pelatihan yang digunakan oleh AI dapat 

menimbulkan ketidakadilan dalam proses seleksi, yang dapat mengurangi minat mahasiswa untuk 

melamar pekerjaan. 

 

5. KESIMPULAN 

Artificial Intelligence (AI) dan teknologi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

minat kerja mahasiswa, terutama ketika diintegrasikan melalui proses rekrutmen berbasis digital 

sebagai variabel intervening. AI yang diterapkan dalam teknologi pembelajaran dan proses 

rekrutmen berbasis digital meningkatkan efisiensi, personalisasi, dan relevansi kesempatan kerja 

bagi mahasiswa. Penggunaan AI dalam platform pembelajaran dan rekrutmen memungkinkan 

mahasiswa mendapatkan keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan industri modern, 

meningkatkan motivasi mereka untuk terlibat dalam dunia kerja. Meskipun ada tantangan seperti 

potensi bias algoritma dan kekhawatiran tentang penggantian peran manusia, manfaat yang 

ditawarkan AI dalam mempermudah akses informasi dan memperkaya pengalaman belajar jauh lebih 

signifikan. Oleh karena itu, kolaborasi antara institusi pendidikan dan industri dalam pemanfaatan 

AI dan teknologi sangat penting untuk memastikan mahasiswa siap menghadapi tantangan pasar 

kerja yang semakin terdigitalisasi. 
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