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PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Industri global saat ini memasuki era digital, yang ditandai dengan
munculnya teknologi digital baru yang mendorong organisasi untuk
memasuki jalur transformasi digital (Kraus et al., 2022). Transformasi digital
ini mencakup integrasi berbagai teknologi digital, seperti social networks,
mobile, big data, social media, analytics. Tujuannya adalah untuk
meningkatkan aktivitas bisnis, memperbaiki pengalaman seluruh pemangku
kepentingan, dan memastikan kelangsungan bisnis (Gigauri, 2020). Dalam
konteks ini, Human Resource Information Systems (HRIS) muncul sebagai
salah satu inovasi yang membantu organisasi dalam mengakses, menyimpan,
memanipulasi, menganalisis, mengambil, dan mendistribusikan informasi.
Hal ini berkontribusi pada peningkatan -efektivitas perencanaan dan
perekrutan sumber daya manusia (Fenech et al., 2019).

Di Indonesia, adopsi sistem e-recruitment masih terus berkembang.
Penggunaan e-recruitment juga secara tidak langsung berkontribusi dalam
pembentukan branding pada perusahaan (Gracia et al., 2018). Namun,
meskipun ada banyak manfaat yang ditawarkan oleh sistem ini, masih ada
beberapa tantangan dalam mengadopsi dan menggunakan sistem e-
recruitment secara efektif. Oleh karena itu, penting untuk melakukan
penelitian yang menggabungkan Model Unified Theory of Acceptance and

Use of Technology (UTAUT) dengan konteks Indonesia untuk memahami



faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku pengguna dalam menggunakan
sistem E-Recruitment.

Pentingnya rekrutmen sebagai unsur krusial dalam operasi organisasi
tidak bisa diabaikan, mengingat dampaknya langsung terhadap kualitas
sumber daya manusia (Brahmana, 2019). Namun, meskipun telah banyak
perusahaan yang menggunakan sistem e-recruitment, belum tentu jobs seekers
atau pencari kerja mampu dan mau untuk memanfaatkan sistem ini secara
optimal. Berbagai studi menunjukkan bahwa banyak faktor yang
mempengaruhi perilaku pengguna dalam menerima dan menggunakan
teknologi, salah satunya adalah faktor penerimaan pengguna terhadap
teknologi (Venkatesh et al., 2003).

Model Unified Theory of Acceptance and Use of Technology (UTAUT)
merupakan pengembangan lebih lanjut dari Unified Theory of Acceptance and
Use of Technology (UTAUT) yang mempelajari penerimaan dan penggunaan
dari sebuah teknologi dalam konteks konsumen (Venkatesh et al., 2012).
Tujuan dari model Unified Theory of Acceptance and Use of Technology
(UTAUT) adalah mengidentifikasi tiga konstruk penting dari penelitian
penerimaan dan penggunaan teknologi baik untuk umum maupun konsumen,
merubah beberapa hubungan yang sudah ada pada konsep model Unified
Theory of Acceptance and Use of Technology (UTAUT), dan mengenalkan
hubungan baru (Venkatesh et al., 2012). Model Unified Theory of Acceptance
and Use of Technology (UTAUT) telah digunakan secara luas dalam

penelitian untuk memahami perilaku pengguna terhadap teknologi. Model ini



mengidentifikasi empat faktor utama yang mempengaruhi adopsi dan
penggunaan teknologi, yaitu keyakinan persepsi (perceived usefulness),
keyakinan kemudahan penggunaan (perceived ease of use), keyakinan
normatif (social influence), dan keyakinan kontrol perilaku (behavioral
control beliefs).

Performance Expectancy dapat diartikan sebagai sejauh mana
keyakinan seseorang bahwa pemanfaatan suatu sistem akan berdampak positif
pada peningkatan hasil kerjanya (Venkatesh, 2022). Performance Expectancy
(Ekspektasi kinerja) mencakup keyakinan individu terhadap kemampuan
sistem untuk meningkatkan efisiensi dan produktivitas dalam pelaksanaan
tugas, serta memberikan kontribusi positif pada kualitas pekerjaan yang
dihasilkan. Menurut penelitian Onibala et al. (2021), Soegesty et al. (2020),
Ahmed et al. (2021), Almaiah et al. (2019), Nur & Panggabean (2021) terdapat
hubungan positif antara Performace Expectancy Terhadap Behavioral
Intention.

Effort Expectancy merujuk pada sejauh mana seseorang percaya bahwa
penggunaan suatu sistem akan disertai dengan tingkat kemudahan yang
memadai (Dzulhaji, 2020). Dalam konteks ini, Effort Expectancy
mencerminkan persepsi individu terkait dengan seberapa mudah atau sulit
penggunaan sistem tersebut, serta sejauh mana sistem tersebut dapat
diintegrasikan dengan kelancaran dalam pelaksanaan tugas atau aktivitas yang
berkaitan. Menurut penelitian Alshammari (2021), Kadim & Sunardi (2021),

Abdou & Jasimuddin (2020), lvanova & Yeon Kim (2022), Purwanto & Loisa



(2020), terdapat hubungan positif antara Effort Expectancy Terhadap
Behavioral Intention.

Social Influence dapat diartikan sebagai persepsi individu bahwa orang-
orang yang memiliki peran penting dalam hidupnya dan merekomendasi
untuk menggunakan system teknologi terbaru (Venkatesh, 2022). Social
Influence mencakup pandangan personal seseorang terhadap dukungan atau
keyakinan positif dari individu yang dianggap signifikan dalam
lingkungannya terkait dengan adopsi sistem yang baru. Social Influence
(Pengaruh Sosial) terdapat hubungan positif terhadap Behavioral Intention
(Kang et al., 2022), (Puriwat & Tripopsakul, 2021), (Nur and Panggabean,
2021), (Abdou and Jasimuddin, 2020), (Soegesty et al., 2020).

Facilitating Conditions merujuk pada keyakinan individu bahwa
terdapat infrastruktur organisasi dan teknis yang mendukung penggunaan
system (Venkatesh, 2022). Facilitating Condition yaitu dukungan teknis yang
memadai dalam konteks organisasi, yang berperan dalam membantu individu
dalam mengadopsi dan menggunakan aplikasi tersebut. Facilitating
Conditions (Kondisi yang memfasilitasi) terdapat hubungan positif terhadap
Behavioral Intention (Almaiah, Alamri, and Al-Rahmi, 2019), (Kang et al.,
2022), (Esawe, 2022), (Fania and Prehanto, 2022), (Putra and Noviana, 2021).

Behavioral Intention teknologi informasi didefinisikan sebagai sejauh
mana keinginan individu untuk secara konsisten memanfaatkan sistem yang
ada, dengan asumsi bahwa mereka memiliki akses yang memadai terhadap

informasi  (Sa’idah, 2017). Pengguna akan mempunyai niat untuk



menggunakan jika sikap pengguna teknologi positif terhadap teknologi yang
telah digunakan dan teknologi tersebut dirasa mempunyai nilai positif
terhadap karyanya, dan sebaliknya pengguna tidak akan mempunyai niat
untuk menggunakan jika sikap pengguna teknologi bersifat negatif terhadap
teknologi yang telah digunakan dan teknologi tersebut tidak mempunyai nilai
positif bahkan teknologi tersebut dirasakan mempunyai nilai negatif terhadap
karyanya (Putra & Noviana, 2021). Behavioral Intention terdapat hubungan
positif terhadap Use Behavior Learning Management System (Ahmed et al.,
2021), Mobile Banking System (Purwanto and Loisa, 2020), E-Money
(Komang, 2020) Virtual Classrooms (Alshammari, 2021),

Penelitian ini merupakan penelitian explorasi dari Model Unified
Theory of Acceptance and Use of Technology 2 (UTAUT) (Venkatesh et al.,
2012). Unified Theory of Acceptance and Use of Technology (UTAUT)
bertujuan untuk menganalisis perilaku pengguna dalam menggunakan sistem
E-Recruitment di Daerah Istimewa Yogyakarta. Dengan memahami faktor-
faktor yang mempengaruhi adopsi dan penggunaan sistem ini, dapat
diidentifikasi upaya yang dapat dilakukan untuk meningkatkan penerimaan
dan penggunaan sistem e-recruitment di Daerah Istimewa Yogyakarta.
Melalui pemahaman lebih lanjut terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi
adopsi dan penggunaan E-Recruitment, diharapkan dapat diidentifikasi upaya
yang diperlukan untuk meningkatkan penerimaan dan penggunaan sistem ini
di Daerah Istimewa Yogyakarta. Selain itu, penelitian ini akan memberikan

kontribusi pemahaman yang lebih baik bagi perusahaan, pengembang sistem,



dan para pengguna dalam memaksimalkan manfaat E-Recruitment.

Studi penelitian ini dilakukan di Daerah Istimewa Yogyakarta, Daerah
Istimewa Yogyakarta berhasil menduduki peringkat kedua dalam QS Best
Student Cities 2024. Prestasi ini menunjukkan bahwa Daerah Istimewa
Yogyakarta dianggap sebagai destinasi yang optimal bagi para pelajar dan
mahasiswa. QS Best Student Cities merupakan peringkat yang dipublikasikan
oleh QS Quacquarelli Symonds, sebuah lembaga riset pendidikan tinggi
ternama, yang mengevaluasi kota-kota di seluruh dunia dengan
mempertimbangkan berbagai aspek seperti standar pendidikan, gaya hidup
mahasiswa, peluang karier, dan dampak global. Kesuksesan Daerah Istimewa
Yogyakarta dalam peringkat ini mengindikasikan daya tariknya yang
signifikan bagi pelajar, didukung oleh keragaman budaya, kehidupan seni
yang beragam, serta institusi pendidikan yang unggul.

Pada awal tahun 2023, pemerintah mencapai sejumlah prestasi positif,
terutama dalam bidang ekonomi. Salah satu pencapaian yang cukup signifikan
adalah penanganan masalah pengangguran, sebagaimana tercermin dari data
Badan Pusat Statistik (BPS). Angka pengangguran nasional mengalami
penurunan yang signifikan, terlihat pada bulan Februari 2023, di mana tingkat
pengangguran turun menjadi 5,45 persen. Angka ini menunjukkan penurunan
dibandingkan dengan periode yang sama pada tahun sebelumnya yang
mencapai 5,83 persen (BPS, 2023). Sementara itu, tingkat pengangguran
terbuka di D.l Daerah Istimewa Yogyakarta juga mengalami penurunan

sebesar 0,37 persen dari 4,06 persen pada tahun 2022 menjadi 3,69 persen



pada tahun 2023 (BPS D.l. Daerah Istimewa Yogyakarta, 2023).

Penelitian ini juga didorong oleh kurangnya penelitian yang
menggunakan Model Unified Theory of Acceptance and Use of Technology
(UTAUT) dalam konteks job seekers dan E-Recruitment, sementara tingkat
pengangguran masih tergolong banyak, dari data BPS (2023) pengangguran
di Indonesia sebanyak 5,45 persen dari 46,62 juta yaitu 7,99 juta orang yang
belum dapat pekerjaan tergolong tinggi di Indonesia menunjukkan
pentingnya pemahaman lebih lanjut terhadap perilaku job seekers.
Berdasarkan latar belakang permasalahan tersebut penulis melaksanakan
penelitian terkait Faktor-faktor Mempengaruhi Perilaku Job Seekers Dalam
Menggunakan E-Recruitment Dengan Pendekatan Unified Theory of
Acceptance and Use of Technology (UTAUT). Sehingga, melalui penelitian
ini, diharapkan dapat memberikan wawasan lebih mendalam bagi perusahaan
dalam merancang sistem E-Recruitment yang dapat diterima dengan baik oleh

para pencari kerja.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan  konteks tersebut, rumusan masalahnya adalah
mengidentifikasi faktor-faktor apa yang memengaruhi perilaku penggunaan
E-Recruitment bagi Job Seekers di Daerah Istimewa Yogyakarta. Hal ini
mencakup aspek-aspek seperti kompleksitas proses pendaftaran dan

penggunaan platform, dukungan sosial dari lingkungan sekitar, serta faktor-



faktor aksesibilitas dan infrastruktur yang memengaruhi minat dan tingkat

konversi dalam penggunaan E-Recruitment di Daerah Istimewa Yogyakarta.

1.3. Pertanyaan Penelitian
Berdasarkan penjelasan rumusan masalah, maka dapat disimpulkan
bahwa permasalahan yang akan diteliti adalah sebagai berikut:

1. Apakah Performance Expectancy berpengaruh terhadap Behavioral
Intention?

2. Apakah Effort Expectancy berpengaruh terhadap Behavioral
Intention

3. Apakah Sosial Influence berpengaruh terhadap Behavioral
Intention?

4. Apakah Facilitating Conditions berpengaruh terhadap Behavioral
Intention?

5. Apakah niat Behavioral Intention berpengaruh terhadap Use

Behavior?

1.4. Tujuan
Dari penjelasan Rumusan masalah diatas maka dapat disimpulkan
bahwa tujuan penelitiannya adalah sebagai berikut:
1. Untuk menguji dan menganalisis Performance Expectancy

berpengaruh terhadap Behavioral Intention.
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2. Untuk menguji dan menganalisis Effort Expectancy berpengaruh
terhadap Behavioral Intention.

3. Untuk menguji dan menganalisis Sosial Influence berpengaruh
terhadap Behavioral Intention.

4. Untuk menguji dan menganalisis Facilitating Conditions
berpengaruh terhadap Behavioral Intention.

5. Untuk menguji dan menganalisis Behavioral Intention berpengaruh

terhadap Use Behavior.

1.5. Manfaat Penelitian

Penelitian yang dilakukan penulis diharapkan dapat memberikan
manfaat sebagai berikut :

1.4.1. Manfaat Akademik

Hasil penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi dalam
pengayaan literatur tentang E-Recruitment di Indonesia, penelitian ini
juga diharapkan menjadi gambaran dan referensi dalam
mengembangkan Manajemen Sumber Daya Manusia khususnya di
Universitas Islam Indonesia

1.4.2. Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran kepada
manajer sumber daya manusia terkait bagimana perilaku job seekere
terhadap penggunaan system E-Recruitment sebagai bahan untuk

evaluasi guna meningkatkan system E-Recruitment.
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1.6. Sistematika Penelitian

Untuk mempermudah pembaca dan penulis dalam menyusun hasil
penelitian yang diperoleh, maka penulis menyusun sistematika penulisan
dalam tulisan ini. Sistematika penulisan penelitian ini terdiri dari lima bab,
setiap bab mempunyai sub bab, dan setiap sub bab tersebut merukapan bagian
atau anakan dari bab yang menjelaskan secara lebih spesifik tentang hal-hal
yang ada dalam bab. Secara garis besar sistematika penulisan pada penelitian
ini adalah sebagai berikut:

BAB I. Bab ini berisi pendahuluan yang membahas mengani latar
belakang yang diteliti dari masalah-masalah yang telah ditemukan penulis.
Pada bab ini, dijelaskan berbagai problematika yang dihadapi baik dilihat dari
ruang lingkup problematika yang akan diteliti, pemaparan rumusan masalah,
tujuan dan manfaat penelitian yang muncul pada tujuan penelitian yang
dilakukan, metodologi penelitian dan juga sistematika penulisan.

BAB II. Bab ini berisi empat sub bab tentang kajian pustaka, landasan
teori, hipotesis dan kerangka berpikir. Kajian pustaka dalam bab ini
membahas tnetang penelitian—penelitian terdahulu yang telah dilakukan
sebelumnya yang relevan dan mendukung penelitian ini. Landasan teori
dalam bab ini membahas tentang teori yang ada, yang mendasari adanya
penelitian ini yang berhubungan dengan ranah E-Recruitment. Hipotesis
dalam bab ini membahas tentang beberapa jawaban sementara atas persoalan-

persoalan yang masih perlu dilakukan pembuktian kebenarannya.
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BAB Il1. Bab ini berisi metode penelitian yang juga diuraikan beberapa
isi yaitu desain penelitian, objek penelitian, sumber data, teknik pengumpulan
data, dan teknik analisis data untuk memperoleh hasil penelitian.

BAB IV. Bab ini terkandung beberapa hal yang terkait dengan hasil dari
proses analisis yang dilakukan selama penelitian berlangsung serta
pembahasannya, sehingga bab ini merupakan pokok dan intisari dari hasil
penelitian ini. Pada bagian ini penulis akan menjawab masalah-masalah yang
telah dirumuskan di bab pertama pada bagian perumusan masalah penelitian.

BAB V. Bab berisi kesimpulan yang membahas pernyataan singkat
sebagai hasil pembahasan yang disajikan serta bersifat akurat. Selain itu bab
ini juga berisi saran yang disampaikan penulis untuk kepentingan riset
selanjutnya agar dapat dikembangkan sedemikian rupa untuk dapat diperbaiki
baik temuan-temuan baru yang ada nantinya dengan hasil penelitian yang

ditujukan kepada pihak- pihak terkait.
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BAB I1

LANDASAN TEORI

2.1. Landasan Teori
2.1.1. E-Recruitment

Rekrutmen dapat didefinisikan sebagai langkah-langkah yang
dilakukan untuk menarik individu dengan cara yang berkesinambungan
dan tepat waktu, dengan mempertimbangkan kualifikasi yang sesuai dan
potensi yang dibutuhkan, guna mengisi posisi pekerjaan yang tersedia di
dalam suatu organisasi (Armstrong, 2014).

Rekrutmen dapat diartikan sebagai langkah-langkah dalam mencari
dan mendapatkan calon pelamar untuk posisi pekerjaan yang diumumkan
oleh suatu organisasi (Dessler, 2020). Holm (2010) secara menyeluruh
menggambarkan E-Recruitment sebagai “"pengaturan proses dan kegiatan
rekrutmen melalui penggunaan teknologi dan perantara manusia,
memungkinkan kerjasama dan interaksi tanpa terbatas pada ruang dan
waktu, guna mengenali, menarik, dan memengaruhi calon yang
berkualifikasi".

Penggunaan Internet sebagai platform bagi job seekers yang sedang
mencari pekerjaan semakin berkembang dan telah memberikan dampak
signifikan dalam mengubah cara pengusaha dan calon karyawan saling
berinteraksi dan menemukan satu sama lain (Pavon & Brown, 2010). E-

Recruitmen adalah sebuah informasi lowongan pekerjaan yang dikemas

14



dalam bentuk iklan atau komersial yang berguna untuk merekrut karyawan
secara online, untuk mendapatkan karyawan yang mereka butuhkan
(Shalahuddin et al., 2022).

Gamage (2019) mengubah metode rekrutmen tradisional menjadi
metode rekrutmen online telah menjadi trend terkini dalam proses
rekrutmen. E-Recruitment online efektif dalam hal penghematan biaya
rekrutmen dan seleksi. Rani (2016) mengubah pola pikir dan perilaku
individu terhadap inisiatif baru biasanya bukan tugas yang mudah, karena
kebaruan konsep e-recruitment di bidang HRM, pencari kerja masih
mengandalkan metode rekrutmen tradisional (Galhenaa and Liyanageb,
2014).

Hasil penilitian Banerjee et al. (2019) menyimpulkan bahwa sistem
E-Recruitment adalah sebuah metode yang sukses bagi pemberi kerja dan
pencari kerja. Dalam hal ini, E-Recruitment menjadi kunci dalam
mempertahankan keunggulan kompetitif di pasar tenaga kerja, karena
memberikan kemampuan bagi pencari kerja untuk mengajukan lamaran
kepada banyak pekerjaan dalam waktu yang lebih singkat dan dengan
biaya yang minimal, sementara pemberi kerja dapat memperoleh akses
yang lebih luas terhadap calon karyawan potensial dengan biaya yang
lebih rendah. Kemudahan penggunaan dan kegunaan yang dirasakan
secara signifikan mempengaruhi niat pencari kerja untuk menggunakan E-

Recruitment (Gamage, 2019).
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2.1.1.1. Model Recruitment Process
Breaugh & Starke (2000) merinci model rekrutmen yang terdiri dari
beberapa komponen penting. Dalam analisis mereka, model ini
membahas langkah-langkah yang perlu diambil untuk mencapai tujuan
rekrutmen secara efektif. Berikut adalah penjabaran lebih lanjut

mengenai setiap elemen dalam model mereka:

Recruitment Objectives Strategy Development Recruitment Activities Intervening/Process Recrultment Results
Variables
+ Retention Rate « Whom to Recruit? « Recruitment Sources « Compare Outcomes
# Job Performance & Where to Recruit?  Recruiters = Applicant Attention 1o Objectives
» Psychological Contract " « Recruitment Sources to " « Recruitment Message |« Applicant Comprehension [~
Fulfilled Use? Realism » Message Credibility
+ Job Satisfaction + When to Recruit? Completeness » Applicant Interest
+ What Message to Timeliness Job & Organizational
* Costof Filling Jobs Communicate? Allractiveness
« Speed of Filling Jobs Expectancy of Job
+ Number of Positions Filled Offer .
« Diversity of Hires # Accuracy of Applicant’s
Expeclations
» Mumber of Applicants * Sel-Insight
» Quality of Applicants Knowledge, Skills,
* Diversity of Applicants Abilities, Needs
« Ratio of Offers 1o Acceplances

Gambar 2. 1 Model recruitment Process

a. Tujuan Rekrutmen (Recruitment Objective): Pertama-tama, dalam
perencanaan rekrutmen, organisasi menentukan tingkat retensi,
evaluasi prestasi kerja, memastikan terpenuhinya kontrak psikologis,
menentukan jumlah posisi yang akan diisi, memperhatikan keragaman
karyawan, mengevaluasi jumlah pelamar, menilai kualitas pelamar,
serta mempertimbangkan keragaman dalam pelamar, dan sejumlah

faktor lainnya (Karim et al., 2021).
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b. Pengembangan Strategi (Strategy Development): Langkah kedua dalam
kerangka rekrutmen adalah pengembangan strategi. Ini melibatkan
perumusan strategi rekrutmen yang dipengaruhi oleh respons dari tahap
pertama. Proses ini mencakup pertanyaan seperti siapa yang harus
direkrut, di mana merekrutnya, kapan merekrut, dan pesan apa yang
perlu dikomunikasikan (Karim et al., 2021).

c. Aktivitas Rekrutmen (Recruitment Activities): Dalam menerapkan
strategi, organisasi harus menjalankan serangkaian aktivitas rekrutmen
konkret (Breaugh and Starke, 2000). Hal ini termasuk pelaksanaan iklan
pekerjaan, partisipasi dalam acara rekrutmen, dan pemanfaatan
berbagai sumber daya seperti situs web rekrutmen atau jasa perekrut
profesional.

d. Variabel Proses (Process Variables): Berbagai faktor yang dapat
mempengaruhi jalannya proses rekrutmen perlu dipertimbangkan.
Variabel ini melibatkan aspek-aspek seperti waktu yang dibutuhkan
untuk mengisi posisi, biaya yang terlibat, dan respons dari pasar tenaga
kerja (Breaugh and Starke, 2000).

e. Hasil Rekrutmen (Recruitment Results): Terakhir, evaluasi hasil dari
upaya rekrutmen menjadi kunci. Evaluasi ini mencakup penilaian
efektivitas proses, keberhasilan mengisi posisi, dan dampak secara
keseluruhan terhadap produktivitas dan kepuasan karyawan yang

direkrut (Breaugh and Starke, 2000).
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2.1.1.2. Sources of E-recruitment (Sumber E-rekrutmen):

Tugas manajemen sumber daya manusia dimulai dengan perekrutan
individu, pemilihan individu yang sesuai, dan memberikan pelatihan
sesuai dengan persyaratan pekerjaan (Chapman & Webster, 2003).
Chapman & Webster (2003) menyimpulkan bahwa penggunaan
teknologi SDM berada dalam keadaan yang berubah-ubah karena
sebagian besar organisasi terus menggunakan gabungan metode SDM
tradisional dan berbasis teknologi. Kubar et al. (2021) mengatakan
rekrutment berbasis teknologi ada dua sources of E-Recruitment (Sumber
E-Rekrutmen):

a. Institutions Official Websites

Ogwueleka & Irhebhude (2019) Institusi Official Websites
adalah istilah websites suatu institusi yang merujuk pada
kenyamanan penggunaan, kemudahan pembelajaran, atau
kemudahan relatif dalam menjalankan tugas di situs web yang
dimiliki suatu insitusi. Bush & Gilbert (2002) menunjukkan bahwa
penggunaan situs web resmi sebagai perantara oleh institusi
rekrutmen lebih efisien dibandingkan dengan perantara lain yang
pernah ada. Sources of E-Recruitment Institusi Official Websites
merupakan system rekrutmen yang terdapat langsung di web official
suatu institusi atau perusahan untuk mendapatkan calon pekerja yang

sesuai kriteria.
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b. Online Job Boards

Penerapan E-Recruitment melalui (Online Job Board) papan
pekerjaan online merupakan kemajuan teknologi yang benar-benar
bermanfaat bagi para pencari kerja dan perusahaan (Parry and
Tyson, 2008). Suvankulov et al. (2012) Sejumlah besar penulis
setuju bahwa kelebihan utama dari rekrutmen elektronik adalah
kemampuan untuk mengurangi durasi proses rekrutmen karena
penempatan pekerjaan yang tepat, respons pelamar yang lebih cepat,
dan pemrosesan resume yang lebih cepat. Online Job Board
merupakan merupakan situs yang berisi tentang kumpulan beberapa
lowongan pekerjaan atau yang biasa disebut bursa kerja, adapun
dalam sistem ini terdapat proses rekrutmen yang berbeda - beda.
Adapun contoh Online Job Board yang populer di Indonesia,

misalnya; Jobs.id, Karir.com, Glints, Kalibrr dll.

2.1.2.Unified Theory of Acceptance and Use of Technology 2 (UTAUT 2)
Unified Theory of Acceptance and Use of Technology (UTAUT)
pertama kali dikemukakan oleh Venkatesh et al. (2003). menurut Venkatesh
et al. (2003) model Unified Theory of Acceptance and Use of Technology
(UTAUT) adalah model penerimaan dan penggunaan teknologi. Tujuan
utama penelitian menggunakan Unified Theory of Acceptance and Use of
Technology (UTAUT) untuk membantu organisasi memahami bagamiana

penggunaan bereaksi terhadap pengenalan teknologi baru.
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Unified Theory of Acceptance and Use of Technology (UTAUT)
menggabungkan fitur-fitur yang berhasil dari delapan teori penerimaan
teknologi terkemuka menjadi satu teori. Kedelapan teori terkemuka yang
disatukan didalam Unified Theory of Acceptance and Use of Technology
(UTAUT) adalah:

a. Theory of Reasoned Action (TRA)
Theory of Reasoned Action (TRA) menyatakan bahwa perilaku
individu dipengaruhi oleh niat perilaku, yang ditentukan oleh sikap
individu terhadap perilaku dan norma subjektif (Fishbein & Ajzen,
1975). Dengan kata lain, niat untuk melakukan suatu perilaku tertentu
didasarkan pada sikap individu terhadap perilaku tersebut dan
pandangan individu tentang norma sosial yang mempengaruhi
perilaku tersebut. Teori ini memberikan pemahaman tentang faktor-
faktor psikologis yang mendasari keputusan individu untuk
melakukan atau tidak melakukan suatu tindakan, dengan fokus pada
peran sikap dan norma subjektif dalam membentuk niat perilaku.

b. Technology Acceptence Model (TAM)
Technology Acceptance Model (TAM) menyimpulkan bahwa persepsi
kegunaan dan persepsi kemudahan penggunaan mempengaruhi niat
individu untuk menggunakan teknologi, dan berdampak pada
penggunaan sebenarnya (Davis, 1989). Dengan kata lain, jika
seseorang percaya bahwa suatu teknologi berguna dan mudah

digunakan, mereka lebih cenderung memiliki niat untuk mengadopsi
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dan menggunakan teknologi tersebut, yang pada gilirannya
memengaruhi sejauh mana mereka benar-benar menggunakannya.
Motivational Model (MM)

Motivational Model (MM) mengintegrasikan konsep motivasi
ekstrinsik dan intrinsik dalam menjelaskan alasan seseorang
menggunakan teknologi (Vallerand, 1997). Model ini mengakui
bahwa motivasi seseorang untuk menggunakan teknologi tidak hanya
berasal dari faktor-faktor ekstrinsik seperti hadiah atau hukuman,
tetapi juga melibatkan motivasi intrinsik yang berasal dari kepuasan
pribadi dan minat terhadap aktivitas itu sendiri. Dengan demikian,
MM memberikan pandangan yang holistik tentang faktor-faktor
motivasi yang dapat mempengaruhi perilaku penggunaan teknologi.

. Theory of Planned Behavior (TPB)

Theory of Planned Behavior (TPB) memperluas Technology
Acceptance (TA) dengan menambahkan konstruksi kontrol perilaku
yang dianggap, meningkatkan kemampuan prediksi niat perilaku dan
perilaku sebenarnya (Ajzen, 1991). TPB menyertakan faktor kontrol
perilaku yang mencakup persepsi individu terhadap kemudahan atau
kesulitan dalam mengontrol perilaku yang terkait dengan penggunaan
teknologi. Dengan melibatkan aspek kontrol perilaku, TPB
memberikan kerangka kerja yang lebih komprehensif dalam

memahami dan memprediksi adopsi teknologi oleh individu.
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e. Combined TAM and TPB
Combined TAM and TPB (C-TAM-TPB) merupakan model yang
menggabungkan Technology Acceptance Model (TAM) dan Theory of
Planned Behavior (TPB) untuk memperbaiki pemahaman tentang
penerimaan  teknologi (Taylor & Todd, 1995). Dengan
mengintegrasikan dua teori ini, model ini bertujuan untuk
menyediakan kerangka kerja yang lebih komprehensif dan akurat
dalam memprediksi niat dan perilaku pengguna terkait adopsi
teknologi. C-TAM-TPB mempertimbangkan faktor-faktor dari TAM,
seperti persepsi kegunaan dan kemudahan penggunaan, bersama
dengan konstruksi tambahan dari TPB, yaitu kontrol perilaku. Melalui
pendekatan ini, model ini memberikan sudut pandang yang lebih
lengkap dalam menganalisis penerimaan teknologi oleh individu.
f. Modelof PC Utilization (MPTU)

Model of PC Utilization (MPTU) menyajikan pandangan bahwa
faktor perilaku seperti inovasi, keterlibatan diri, kelancaran tugas,
afeksi, dan kondisi sosial atau fasilitas memiliki dampak langsung
terhadap penggunaan PC (Thompson et al., 1991). Dalam konteks ini,
MPTU menyoroti berbagai aspek perilaku yang dapat mempengaruhi
cara individu mengadopsi dan menggunakan komputer pribadi.
Sebagai model yang memperhitungkan faktor-faktor psikologis dan

sosial, MPTU memberikan pemahaman yang mendalam tentang
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dinamika yang melibatkan penggunaan PC, memperkaya kerangka
kerja konseptual untuk menganalisis perilaku teknologi.

Innovation Diffusion Theory (IDT)

Innovation Diffusion Theory (IDT) berfokus pada mekanisme
penyebaran inovasi di dalam kelompok sosial dan faktor-faktor yang
memengaruhi adopsi inovasi (Roger, 2003). IDT memberikan
wawasan mendalam tentang proses bagaimana ide atau inovasi
diterima dan diadopsi oleh individu atau kelompok. Dengan meneliti
faktor-faktor seperti komunikasi, struktur sosial, dan karakteristik
inovasi, IDT memberikan kerangka kerja yang kokoh untuk
memahami dinamika di balik penyebaran dan adopsi inovasi dalam
masyarakat.

. Social Cognitive Theory (SCT)

Social Cognitive Theory (SCT) menekankan bahwa pembelajaran
terjadi dalam konteks sosial dan dapat dicapai melalui pengamatan
atau pengalaman langsung (Bandura, 1986). SCT menggambarkan
peran penting interaksi sosial dalam proses pembelajaran dan
perkembangan individu. Dengan mempertimbangkan faktor-faktor
seperti model yang diperhatikan, kemampuan diri (self-efficacy), dan
reinforcement, SCT memberikan landasan untuk memahami
bagaimana individu memperoleh, memproses, dan mengaplikasikan

pengetahuan dan keterampilan dalam interaksi sosial mereka.

23



Setelah mengevaluasi kedelapan model, Venkatesh et al. (2012).
menemukan tujuh konstruk yang tampak menjadi determinan langsung yang
signifikan terhadap behavioral intention atau use behavior dalam satu atau
lebih di masing-masing model. Konstruk-konstruk tersebut adalah
performance expectancy, effort expectancy, social influence, facilitating
conditions, attitude toward using technology, dan self-efficacy. Setelah
melalui pengujian lebih lanjut, ditemukan empat konstruk utama yang
memainkan peran penting sebagai determinan langsung dari behavioral
intention dan use behavior yaitu, performance expectancy, effort expectancy,
social influence, dan facilitating conditions. Sedangkan yang lain tidak
signifikan sebagai determinan langsung dari behavioral intention. Disamping
itu terdapat pula empat moderator: gender, age, voluntariness, dan
experience yang diposisikan untuk memoderasi dampak dari empat konstruk
utama pada behavioral intention dan use behavior.
2.1.2.1. Peformance Expectancy

Performance expectancy adalah salah satu konstruk dalam
Technology Acceptance Model (TAM) yang digunakan untuk menjelaskan
faktor-faktor yang memengaruhi penerimaan dan penggunaan teknologi.
Performance expectancy mengacu pada keyakinan individu bahwa
menggunakan suatu teknologi akan meningkatkan Kkinerja atau
produktivitas mereka dalam melaksanakan tugas-tugas tertentu.

Menurut Davis (1989) dalam pengembangan TAM, performance

expectancy merupakan keyakinan individu mengenai kemampuan suatu
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teknologi untuk meningkatkan kinerja kerja mereka. Teori ini
mengasumsikan bahwa individu cenderung menerima dan menggunakan
teknologi apabila mereka percaya bahwa penggunaan teknologi tersebut
akan membantu mereka dalam melakukan tugas-tugas yang lebih efektif
dan efisien. Dalam konteks ini, performa expectancy mencerminkan
persepsi pengguna terhadap sejauh mana teknologi tersebut akan
membantu mereka dalam mencapai tujuan kerja mereka.

Performance Expectancy (Ekspektasi kinerja) merupakan sejauh
mana tingkat keyakinan yang dirasakan oleh pengguna bahwa suatu
teknologi tersebut dapat memberikan keuntungan dalam kinerjanyat
(Ramdhani et al., 2017). Performance Expectancy juga diartikan seabagai
tingkat kemudahan yang di dapatkan dalam penggunaan suatu sistem
(Ofori et al., 2018).

Penerapan konsep performance expectancy yang dikaji oleh
Venkatesh et al. (2003) dalam konteks Technology Acceptance Model 2
(TAM 2). Mereka mengembangkan konstruk ini dengan menekankan
pentingnya persepsi individu mengenai sejaun mana teknologi akan
meningkatkan kinerja mereka dalam konteks kerja. Hasil penelitian
mereka menunjukkan bahwa keyakinan individu mengenai perbaikan
kinerja kerja merupakan faktor yang kuat dalam mempengaruhi niat
mereka untuk menerima dan menggunakan teknologi baru.

Menurut Fishbein and Ajzen (1975), expectancy-value theory juga

dapat digunakan untuk memahami performance expectancy. Teori ini
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menyatakan bahwa kinerja seseorang dalam mengadopsi suatu teknologi
dipengaruhi oleh keyakinan individu terhadap kemampuan teknologi
tersebut untuk membantu mereka mencapai tujuan mereka.

Berdasarkan teori self-efficacy yang dikemukakan oleh (Bandura,
1978), performance expectancy juga berkaitan dengan keyakinan individu
terhadap kemampuannya sendiri dalam menggunakan teknologi dan
mencapai hasil yang diinginkan. Konsep self-efficacy menekankan bahwa
individu yang memiliki tingkat keyakinan diri yang tinggi terhadap
kemampuannya akan cenderung memiliki harapan kinerja yang tinggi
terhadap teknologi yang digunakan. Dengan kata lain, individu yang yakin
bahwa mereka mampu menguasai penggunaan teknologi dan mencapai
hasil yang diinginkan akan lebih condong memiliki ekspektasi positif
terhadap kinerja teknologi tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa self-
efficacy memainkan peran penting dalam membentuk harapan kinerja
individu terhadap teknologi yang digunakan.

Selain itu, Roger (2003) dalam bukunya yang berjudul "Diffusion of
Innovations” juga menyatakan bahwa performance expectancy merupakan
salah satu dari lima atribut inovasi yang mempengaruhi proses adopsi
inovasi. Menurut Roger (2003), individu cenderung lebih tertarik untuk
mengadopsi suatu inovasi jika mereka percaya bahwa inovasi tersebut
akan memberikan keuntungan dalam hal peningkatan Kkinerja atau

produktivitas dalam aktivitas mereka.
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Performance Expectany merupakan gabungan variabel-variabel yang
diperoleh dari model penelitian sebelumnya tentang model penerimaan
dan penggunaan teknologi (Venkatesh et al., 2003). Adapun variabel
tersebut adalah:

a. Perceived Usefulness (Persepsi Terhadap Kegunaan)

Perceived Usefulness (Persepsi Terhadap Kegunaan) merupakan
sejauh mana seseorang percaya bahwa menggunakan sistem
tertentu akan meningkatkan kinerja pekerjaannya (Davis, 1989).
Dalam konteks ini, konsep Perceived Usefulness (kegunaan yang
dirasakan) dinilai dengan mengukur sejauh mana keyakinan
seseorang bahwa penggunaan sistem atau teknologi tertentu akan
memberikan peningkatan efisiensi atau efektivitas dalam
melaksanakan tugas atau pekerjaan mereka (Buabeng-Andoh,
2018).

b. Extrinsic Motivation (Motivasi Ekstrinsik)

Persepsi ini merujuk pada keyakinan bahwa pengguna memiliki
keinginan untuk melakukan suatu aktivitas karena dianggap
memiliki peran krusial dalam mencapai hasil yang dianggap
berharga, seperti peningkatan kinerja, kenaikan gaji, atau promosi
(Venkatesh et al. 2003). Dengan kata lain, individu merasa bahwa
aktivitas tersebut memiliki dampak positif terhadap pencapaian
tujuan atau mendapatkan manfaat yang dianggap bernilai dalam

konteks pekerjaan atau kegiatan lainnya. Variabel Extrinsic
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Motivation (Motivasi Ekstrinsik) terdapat pada penelitian (Davis et
al. 1992).

Job Fit (Kesesuaian Pekerjaan)

Kesesuaian Pekerjaan, yang dikenal dengan istilah Job Fit, dapat
dijelaskan sebagai sejauh mana suatu sistem mendukung dan
meningkatkan kinerja individu dalam menjalankan tugas
pekerjaannya (Venkatesh et al. 2003). Dalam konteks penelitian,
aspek Job Fit menjadi salah satu variabel yang diberikan perhatian
khusus. Artinya, sejauh mana suatu sistem atau teknologi sesuai
dan mendukung tugas pekerjaan individu menjadi elemen penting
yang dieksplorasi dalam penelitian tersebut. Variabel Job Fit
(Kesesuaian Pekerjaan) terdapat pada penelitian (Thompson et al.
1991).

Relative Advantage (Keuntungan Relatif)

Keuntungan Relatif, atau dalam bahasa Inggris dikenal sebagai
Relative Advantage, dapat diartikan sebagai seberapa lebih baik
penggunaan inovasi dibandingkan dengan menggunakan versi
sebelumnya (Venkatesh et al. 2003). Dalam konteks penelitian,
variabel Relative Advantage menjadi fokus perhatian,
mengeksplorasi  sejauh  mana suatu inovasi memberikan
keuntungan yang lebih besar daripada versi sebelumnya. Dengan
memahami dan mengukur variabel ini, penelitian dapat

mengidentifikasi dan mengevaluasi  perbandingan antara

28



penggunaan inovasi dengan versi sebelumnya, memberikan
wawasan tentang efektivitas dan keunggulan yang dimiliki oleh
inovasi tersebut. Variabel Relative Advantage (Keuntungan
Relatif) terdapat pada penelitian (Moore and Benbasat 1991).

e. Outcome Expectations (Ekspektasi-ekspektasi Hasil)

Menurut Venkatesh, et al. (2003), Outcome Expectations
(Ekspektasi-ekspektasi Hasil) Ekspektasi Hasil terkait dengan
akibat dari perilaku tertentu. Berdasarkan bukti empiris, ekspektasi
tersebut dibedakan menjadi ekspektasi kinerja (yang terkait dengan
pekerjaan) dan ekspektasi pribadi (yang berhubungan dengan
tujuan individu). Untuk alasan kepraktisan, dipilih empat poin
dengan kontribusi tertinggi dari ekspektasi kinerja dan tiga poin
dengan kontribusi tertinggi dari ekspektasi pribadi (Compeau &
Higgins, 1995).

Dari paparan tersebut dapat disimpulkan bahwa Performance
Expectancy (Ekspektasi kinerja) adalah sejauh mana harapan seorang Job
seekers percaya bahwa dengan menggunakan E-Recruitment akan
membantu dia untuk mencapai keuntungan dalam kinerja pekerjaannya.
Ekspektasi kinerja juga dapat diartikan bahwa harapan seseorang untuk
mempermudah dan membantu pekerjaannya dengan sistem teknologi baru
yang akan diganakan ataupun dimanfaatkan. Adanya Performance
Expectancy (Ekspektasi kinerja) yang baik maka timbullah minat

menggunakan (UseBehavior) menggunakan E-Recruitment.
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2.1.2.2. Effort Expectancy

Ekspetasi usaha atau harapan usaha menurut (Venkatesh et al., 2012)
diartikan sebagai suatu kemudahan yang terdapat pada usaha penggunaan
sistem dimana hal tersebut dapat mengefisiensikan waktu serta tenaga
yang dikeluarkan oleh seseorang dalam beraktivitas. Effort Expectancy Sair
& Danish (2018) mendefinisikan sebagai persepsi individu terkait dengan
tingkat kemudahan dalam menggunakan teknologi, mencakup perasaan
seseorang tentang sejauh mana penggunaan teknologi tersebut dapat
dilakukan dengan mudah dan seberapa besar daya upaya yang diperlukan
untuk menggunakan teknologi tersebut.

Jelena dan Hong (2016) menguraikan ekspektasi upaya sebagai
"tingkat kemudahan yang terkait dengan penggunaan teknologi oleh
konsumen." Dalam konteks ini, ekspektasi upaya mencerminkan sejauh
mana konsumen merasakan tingkat kesederhanaan atau kemudahan dalam
menggunakan teknologi tersebut. Effort Expectancy setara dengan
Perceived Ease of Use dalam Technology Acceptance Model (TAM)
(Venkatesh, 2003). Variabel kemudahan penggunaan (Effort Expectancy)
merupakan salah satu variabel kunci dalam model Unified Theory of
Acceptance and Use of Technology (UTAUT) dalam memprediksi faktor-
faktor adopsi teknologi seseorang (Dzulhaji, 2020). Sehingga semakin
mudah suatu sistem digunakan maka kemungkinan adopsi sistem dan

penggunaan selanjutnya akan semakin tinggi (VVenkatesh et al., 2003).
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Effort Expectancy, sebagai suatu konsep yang kompleks, dapat
diuraikan melalui pemahaman lebih mendalam terhadap variabel-variabel
yang membentuknya, sebagaimana diperoleh dari model penelitian
sebelumnya tentang penerimaan dan penggunaan teknologi (Venkatesh et
al. 2003). Dalam Unified Theory of Acceptance and Use of Technology
(UTAUT), aspek-aspek "effort expectancy"” meliputi:

a. Perceived Ease of Use

Perceived Ease of Use berkaitan dengan harapan seberapa mudah

seseorang dapat menggunakan sistem tanpa usaha yang berarti. Ini

adalah faktor penting yang mempengaruhi kesediaan individu untuk
menerima dan menggunakan teknologi (Davis, 1989). Perceived Ease
of Use merujuk pada sejauh mana keyakinan konsumen bahwa sebuah
platform online dapat memudahkan mereka berbelanja dengan usaha
yang minimal. Ini melibatkan keyakinan bahwa konsumen dapat
dengan lancar mengelola proses berbelanja online tanpa memerlukan
keahlian khusus. Semakin pengguna merasa mudah menggunakan
platform tersebut, semakin tinggi kemungkinan mereka akan mau
melakukan pembelian secara online.

b. Perceived Ease of Learning

Kemudahan pembelajaran yang dirasakan (Perceived Ease of

Learning, PEL) adalah konsep yang mengacu pada sejauh mana

seseorang percaya bahwa menggunakan sistem tertentu tidak

memerlukan usaha yang banyak. Ini secara langsung berhubungan
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dengan Perceived Ease of Use (PEOU) dalam Technology Acceptance
Model (TAM) yang dikembangkan oleh (Davis, 1989). PEOU
merujuk pada tingkat di mana individu percaya bahwa penggunaan
teknologi tertentu akan bebas dari usaha. Dalam konteks
pembelajaran, ini bisa berarti bahwa platform atau alat pembelajaran
dirasakan mudah untuk dipelajari dan digunakan, sehingga
meningkatkan kemungkinan adopsi dan penggunaan berkelanjutan.
Complexity

Sejauh mana suatu sistem dianggap relatif sulit untuk dipahami dan
digunakan menjadi pertimbangan penting dalam penilaian pengguna
(Thompson et al. 1991). Keyakinan mengenai tingkat kesulitan dalam
memahami dan menggunakan sistem dapat mempengaruhi persepsi
pengguna terhadap kualitas dan ketergantungan pada teknologi

tersebut.

. Ease of Use

Keberhasilan adopsi suatu inovasi seringkali dipengaruhi oleh sejauh
mana pengguna menganggap penggunaan inovasi tersebut sulit atau
mudah, yang dikenal sebagai faktor "Ease of Use" atau kemudahan
penggunaan. Pertimbangan utama dalam penilaian pengguna terhadap
suatu inovasi adalah persepsi mereka terhadap tingkat kesulitan dalam
mengoperasikannya. Pemahaman ini diperkuat oleh penelitian Moore
and Benbasat (1991), yang menekankan bahwa bagaimana pengguna

menilai tingkat kesulitan tersebut memiliki dampak signifikan
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terhadap keputusan mereka untuk mengadopsi teknologi baru.

Dalam konteks ini, "Ease of Use" bukan hanya aspek teknis, tetapi

juga melibatkan desain antarmuka pengguna yang intuitif dan efisien.

Upaya untuk mengurangi kompleksitas dan meningkatkan

kemudahan penggunaan dapat menjadi kunci dalam merancang

inovasi yang diterima dengan baik oleh pengguna.

Memahami Effort Expectancy sebagai kombinasi variabel-variabel
tersebut membantu melihat hubungan yang kompleks antara pengguna dan
teknologi. Dengan kata lain, konsep ini menyoroti sejauh mana seseorang
merasa bahwa penggunaan teknologi dapat diakses dengan mudah dan
seberapa besar usaha yang harus dikeluarkan untuk mengatasi potensi
hambatan. Dalam konteks ini, pengembangan dan penerapan teknologi
dapat lebih dipahami melalui lensa ekspektasi upaya, membuka jalan bagi
penelitian lebih lanjut dalam memahami faktor-faktor yang mempengaruhi
adopsi teknologi dan interaksi antara individu dengan lingkungan
digitalnya.

2.1.2.3. Social Influence

Social Influence (Pengaruh Sosial) persepsi individu bahwa orang-
orang yang memiliki peran penting dalam hidupnya dan merekomendasi
(Davis, 1989)untuk menggunakan system teknologi terbaru (Venkatesh,
2022). Pengaruh social merupakan tingkatan sejauh mana seorang individu
merasa percaya bahwa orang-orang disekitarnya menganggap penggunaan

sisitem baru merupakan hal yang penting (Ramdhani et al., 2017).
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Social Influence (Pengaruh Sosial) Chen et al. (2015) mengacu kepada
fenomena di mana individu mengalami perubahan dalam perilaku mereka
sebagai akibat dari pengaruh yang diterima dari orang lain. Pengaruh sosial
mencakup relasi yang terjalin antara dua entitas dalam konteks
pelaksanaan suatu tindakan (Peng et al., 2017). Dalam konteks tersebut,
individu dapat mengadaptasi atau mengubah perilaku mereka untuk
mencocokkan norma atau ekspektasi sosial yang dipersepsikan dari
lingkungan atau kelompok sekitar. Dengan kata lain, pengaruh sosial
menciptakan dinamika di mana interaksi antarindividu memainkan peran
penting dapat merubah atau memengaruhi perilaku, keputusan, atau
pandangan dari entitas yang bersangkutan dalam situasi tertentu.

Social influence, yang merupakan pemahaman mendalam tentang
bagaimana pandangan, sikap, dan perilaku seseorang dapat terbentuk
melalui kehadiran atau tindakan orang lain, melibatkan sejumlah prinsip
dan aspek penting (Guadagno & Cialdini, 2005). Cialdini (2007) seorang
ahli persuasi, mengidentifikasi enam prinsip utama yang menjadi dasar
social influence, yaitu:

a. Reciprocation
Resciprocation merupakan suatu prinsip sosial yang menyatakan
bahwa individu cenderung memberikan balasan terhadap perilaku,
tindakan, atau jasa dari orang lain dengan cara yang setara. Menurut

Robert Cialdini dalam bukunya “Influence: The Psychology of

Persuasion” resiprositas dapat menjadi motivasi bagi individu untuk
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membalas kebaikan setelah menerima suatu kebaikan (Cialdini,
2007).
. Commitment and Consistency

Commitment and Consistency menggambarkan kecenderungan
individu untuk selaras dengan tindakan, nilai, atau janji yang telah
mereka buat sebelumnya. Dalam konteks sosial dan psikologi,
fenomena ini diteliti oleh Cialdini (2007), yang menunjukkan bahwa
setelah seseorang berkomitmen terhadap suatu pilihan atau tindakan,
mereka cenderung untuk tetap konsisten meskipun mungkin terdapat
perubahan kecil dalam kondisi.
Social Proof

Social Proof adalah konsep di mana orang menentukan apa yang
benar atau sesuai berdasarkan apa yang dipikirkan atau dilakukan oleh
orang lain. Robert Cialdini juga mengulas fenomena ini dalam
"Influence: The Psychology of Persuasion™ dengan menyatakan
bahwa bukti sosial sering digunakan sebagai heuristik untuk membuat
keputusan ketika situasi tidak jelas atau ketika seseorang merasa tidak
yakin bagaimana harus bertindak (Cialdini, 2007).
. Authority

Authority adalah kecenderungan manusia untuk mengikuti
pendapat atau perintah dari seseorang yang dianggap sebagai ahli atau
berotoritas. Cialdini dalam karyanya membahas bagaimana simbol-

simbol kekuasaan seperti gelar, pakaian, dan jabatan dapat
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memengaruhi tingkat kepatuhan individu terhadap otoritas tersebut
(Cialdini, 2007).
Liking

Liking memiliki kecenderungan untuk lebih mudah dipengaruhi
oleh orang-orang yang kita sukai atau temukan menarik. Cialdini
menjelaskan bahwa kesukaan dapat muncul dari berbagai faktor,
termasuk kesamaan pribadi, pujian yang kita terima dari orang lain,
kerjasama, dan asosiasi yang positif (Cialdini, 2007).
Scarcity

Scarcity adalah prinsip psikologis di mana individu memberikan
nilai lebih tinggi pada sumber daya yang dianggap langka. Cialdini
memandang hal ini sebagai salah satu prinsip utama yang mendorong
orang untuk menginginkan apa yang tampaknya terbatas atau akan
segera tidak tersedia (Cialdini, 2007).

Social Influence (Pengaruh Sosial) merupakan gabungan variabel-

variabel yang diperoleh dari model penelitian sebelumnya tentang model

penerimaan dan penggunaan teknologi (Venkatesh et al. 2003). Adapun

variabel tersebut adalah:

a. Subjective Norm
Pemahaman seseorang tentang sejauh mana orang-orang yang
penting bagi mereka merasa bahwa dirinya sebaiknya melakukan

atau sebaliknya untuk melakukan tindakan tertentu (Ajzen 1991).
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b. Social Factor
Pemahaman yang dimiliki oleh seorang individu terhadap norma-
norma yang diterima dan berlaku dalam lingkup kelompoknya,
serta bagaimana mereka bersama-sama mencapai kesepakatan
dengan orang lain dalam berbagai situasi sosial tertentu
(Venkatesh et al. 2003). Hal ini mencakup proses internalisasi
nilai-nilai budaya kelompok referensi individu dan dinamika
interaksi sosial yang melibatkan perjanjian antarpribadi untuk
menavigasi dan beradaptasi dengan berbagai konteks sosial
(Thompson et al. 1991).

c. Image
Seberapa jauh penerimaan dan pemanfaatan suatu inovasi
dianggap sebagai faktor peningkatan citra atau status seseorang
dalam kerangka sosial yang bersangkutan (Venkatesh et al.
2003). Image mencakup pandangan terhadap sejauh mana
individu mampu menerima dan menyatu dengan inovasi dalam
aspek kehidupan sosial mereka, dan bagaimana kontribusi ini
mempengaruhi cara orang lain melihat mereka dalam kerangka
masyarakat (Moore and Benbasat 1991).

2.1.2.4. Facilitating Conditions
Facilitating Conditions merupakan tingkatan rasa kenyamanan yang
dirasakan oleh seorang saat menggunakan suatu sistem teknologi

dikarenakan kondisi atau infrastruktur yang ada (Al-qeisi et al., 2015).
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Facilitating condition digunakan untuk mengukur bagaimana kondisi
yang dapat memfasilitasi seseorang sehingga dapat mempengaruhi minat
dan perilaku mereka untuk menggunakan aplikasi (Ferghyna et al., 2020).
Facilitating Conditions mengacu pada sejauh mana orang percaya
bahwa infrastruktur organisasi dan teknis ada untuk mendukung sistem
(Venkatesh , 2003). Studi (Alraja, 2016) menggambarkan bahwa pengaruh
sosial, dan kondisi yang memfasilitasi dapat dianggap sebagai indikator
penerapan system elektronik. Menurut DeLone and Mclean (1992),
terdapat tiga prakondisi krusial yang harus dipenuhi agar dapat mencapai
kepuasan pengguna dan penggunaan sistem informasi yang efektif, yaitu:
a. System Quality
Kualitas sistem menjadi landasan utama, menunjukkan bahwa
memiliki sistem yang handal, efisien, dan sesuai dengan kebutuhan
pengguna (DeLone and Mclean, 1992). Hal ini berhubungan erat
dengan facilitating condition pengguna, di mana keberadaan sistem
yang mudah diakses dan digunakan secara efektif akan mendukung
pengguna dalam mengadopsi teknologi.
b. Information Quality
Kualitas informasi, menekankan kejelasan, ketepatan, dan
kebergunaan informasi yang disediakan oleh sistem (DeLone and
Mclean, 1992). Dalam konteks facilitating condition pengguna, aspek
kualitas informasi ini dapat menciptakan lingkungan di mana

pengguna merasa percaya dan termotivasi untuk memanfaatkan
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teknologi.
c. Quality Service

Layanan yang berkualitas, menggarisbawahi pentingnya
dukungan dan respons yang memadai dari penyedia sistem kepada
pengguna (DeLone and Mclean, 1992). Faktor ini memiliki implikasi
langsung terhadap facilitating condition pengguna, di mana pelayanan
yang baik dapat meningkatkan tingkat kenyamanan dan kepercayaan
pengguna dalam menggunakan teknologi.

Dengan memahami dan memenuhi ketiga prakondisi ini, diharapkan
sistem informasi dapat membuat penggunanya merasa puas dan
digunakan dengan baik dalam konteks organisasi. Keterpenuhan
prakondisi, seperti memiliki sistem yang berkualitas, informasi yang baik,
dan memberikan layanan yang memadai, menjadi faktor-faktor kunci
yang mendukung kondisi yang membuat pengguna merasa nyaman dan
teknologi informasi dapat dimanfaatkan dengan baik.

Memastikan  kelancaran  penggunaan  aplikasi,  perusahaan
memerlukan tim yang terampil dan siap membantu pengguna mengatasi
berbagai kesulitan atau kendala yang mungkin timbul. Konsep ini sejalan
dengan Model Organizational Readiness for Change (ORC) yang
dikemukakan oleh Weiner (2009). Model ini menegaskan bahwa kesiapan
organisasi, yang mencakup ketersediaan sumber daya dan dukungan
manajemen, menciptakan kondisi yang mendukung terjadinya perubahan.

Dalam konteks aplikasi, kesiapan organisasi yang melibatkan tim yang
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terlatih dan dukungan penuh dari manajemen dapat memberikan bantuan
yang dibutuhkan oleh pengguna. Hal ini menciptakan lingkungan di mana
pengguna merasa didukung dan mampu mengatasi tantangan dalam
penggunaan aplikasi.

Facilitating Conditions (Fasilitas yang Mengkondisikan) merupakan
gabungan variabel-variabel yang diperoleh dari model penelitian
sebelumnya tentang model penerimaan dan penggunaan teknologi
(Venkatesh et al. 2003). Adapun variabel tersebut adalah:

a. Perceived Behavioral Control

Perceived Behavioral Control menggambarkan pemahaman

seseorang terhadap berbagai hambatan yang mungkin muncul, baik

yang bersumber dari dalam dirinya maupun dari lingkungan eksternal,
yang dapat mempengaruhi jalannya suatu perilaku (Venkatesh et al.

2003). Dalam konteks ini, termasuklah keyakinan individu terhadap

kemampuan dirinya sendiri (efikasi diri) untuk melaksanakan suatu

tindakan, serta faktor-faktor lingkungan atau kondisi tertentu yang
dapat mendukung atau memfasilitasi terwujudnya perilaku tersebut.

(Ajzen, 1991).

b. Facilitating Conditions

Facilitating Conditions merupakan faktor-faktor objektif dalam

lingkungan yang secara bersama-sama diakui oleh para pengamat

sebagai elemen-elemen yang secara signifikan memfasilitasi

pelaksanaan suatu Tindakan (Venkatesh et al. 2003). Facilitating
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conditions mencakup penyediaan berbagai dukungan, termasuk
infrastruktur teknologi komputer atau sumber daya lainnya yang dapat
secara efektif mempermudah dan mendukung kelancaran pelaksanaan
suatu aktivitas atau tugas tertentu (Thompson et al. 1991).
c. Compatibility
Compatibility mencakup evaluasi sejauh mana suatu inovasi dianggap
sesuai dan konsisten dengan nilai-nilai, kebutuhan, dan pengalaman
yang dimiliki oleh calon pengadopsi (Venkatesh et al. 2003).
Compatibility pertimbangan mengenai keselarasan inovasi dengan
aspek-aspek tersebut menjadi kunci dalam penilaian apakah seseorang
bersedia mengadopsi dan mengintegrasikan inovasi tersebut ke dalam
praktik atau kehidupan sehari-hari mereka (Moore and Benbasat,
1991).
2.1.2.5. Behavioral Intention
Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) minat adalah
kecendrungan hati yang kuat terhadap sesuatu, keinginan, ataupun gairah.
Dapat dikatakan minat adalah dorongan kuat bagi seseorang untuk
melakukan segala sesuatu dalam mewujudkan pencapaian tujuan dan cita-
cita yang menjadi keinginan.
Hidi and Renninger (2006) Minat didefinisikan sebagai sikap
antusiasme atau ketertarikan seseorang terhadap suatu kegiatan, subjek,
atau bidang tertentu. Minat sering dianggap memengaruhi motivasi dan

keterlibatan seseorang dalam aktivitas belajar atau pekerjaan. Dalam
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konteks pendidikan, minat diakui sebagai salah satu faktor yang
berkontribusi kepada keberhasilan akademis serta pembelajaran seumur
hidup (Hidi and Renninger 2006).

Minat melamar pekerjaan merupakan suatu proses ketertarikan
seseorang untuk memiliki sebuah pekerjaan yang diawali dari segala upaya
pencarian informasi-informasi lowongan pekerjaan yang bisa didapat dari
sumber internal maupun eksternal perusahaan, menentukan pilihan
kemudian pengambilan suatu keputusan perusahaan mana yang akan
dilamar (Reputasi et al., 2015).

Minat adalah kondisi mental yang dapat memberikan respon terarah
pada suatu keadaan yang menyenangkan dan memberikan kepuasan.
Minat merupakan keinginan individu untuk melakukan perilaku tertentu
sebelum perilaku tersebut dilakukan. Adanya minat untuk melakukan
suatu tindakan akan menentukan apakah kegiatan tersebut akhirnya akan
dilakukan. Kegiatan inilah yang disebut perilaku (Laksono, 2021).

Menurut Schunk et al., (2014) minat dapat diuraikan ke dalam tiga
komponen utama yang saling terkait, yaitu kognitif, afektif, dan konatif:
a. Komponen Kognitif

Merujuk pada pengetahuan dan keyakinan seseorang terhadap
subjek atau aktivitas tertentu. Dalam dimensi ini, minat tidak hanya
mencakup pemahaman terhadap suatu hal, tetapi juga melibatkan
struktur pengetahuan dan pandangan individu terhadap subjek

tersebut.
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b. Komponen Afektif
Menyangkut perasaan dan emosi individu terhadap subjek atau
aktivitas yang menjadi objek minat. Sejauh mana seseorang merasa
senang, tertarik, atau bahkan antipati terhadap suatu hal dapat
mencerminkan komponen afektif dari minat.
c. Komponen Konatif
Berkaitan dengan kecenderungan individu untuk bertindak atau
terlibat dalam aktivitas atau subjek tertentu. Bagian ini mencakup niat
dan motivasi seseorang untuk melakukan tindakan atau terlibat dalam
suatu hal berdasarkan minat mereka.

Menurut Namkung and Jang (2007) behavioral intention juga bisa
diartikan sebagai respon seorang yang dikeluarkan kepada perusahaan
karena kepuasan yang ia dapatkan dari perusahaan tersebut serta bersedia
untuk  merekomendasikan dan mengajak orang lain  untuk
menggunakannya. Dalam penelitian Lily Purwianti (2017) ini juga
berpendapat bahwa ketika suatu produk memiliki behavioral intention
yang baik dan menguntungkan maka bisa prediksi bahwa perusahaan
tersebut akan dapat bertahan dan memenangkan persaingan diantara
sejenisnya. Behavioral intention ditentukan oleh dua factor yakni attitude
toward the behavior dan subjective norm concerning that behavior

(Indrawati & Putri, 2018).
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Menurut Ajzen (1991), terdapat tiga elemen kunci dalam Niat
Perilaku:
a. Evaluasi Terhadap Perilaku
Berdasarkan evaluasi positif atau negatif individu terhadap
suatu tindakan, Ajzen (1991) mengemukakan bahwa jika seseorang
menilai suatu perilaku sebagai menguntungkan, maka niat mereka
untuk melaksanakan perilaku tersebut kemungkinan besar akan
meningkat.
b. Norma Subjektif
Melibatkan tekanan sosial yang dirasakan untuk terlibat atau
tidak terlibat dalam suatu tindakan. Faktor ini dipengaruhi oleh
keyakinan individu mengenai apakah orang-orang yang dianggap
penting bagi mereka berpikir bahwa mereka seharusnya melakukan
perilaku tersebut (Ajzen, 1991).
c. Persepsi Kontrol Perilaku
Sebagai penambahan dalam Teori Perilaku Terencana, konsep
ini mencerminkan sejauh mana seseorang merasa bahwa melakukan
suatu tindakan itu mudah atau sulit. Asumsinya adalah hal ini
mencerminkan pengalaman masa lalu dan hambatan yang mungkin
dihadapi di masa depan, sebagaimana dijelaskan oleh (Ajzen, 1991).
Minat melamar pekerjaan merupakan suatu proses Kketertarikan
seseorang untuk memiliki sebuah pekerjaan yang diawali dari segala upaya

pencarian informasi-informasi lowongan pekerjaan yang bisa didapat dari
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sumber internal maupun eksternal perusahaan, menentukan pilihan
kemudian pengambilan suatu keputusan perusahaan mana yang akan
dilamar (Reputasi et al., 2015).

2.1.2.6. Use Behavior

Pencarian pekerjaan melalui platform online telah mengalami
perkembangan pesat seiring dengan kemajuan teknologi informasi.
Perspektif perilaku dalam konteks pencarian kerja fresh graduate dapat
dipahami melalui dua konsep utama, yakni niat berencana dan perilaku
aktual. Niat, sering kali dianggap sebagai penentu kuat dari perilaku
sebenarnya (Ajzen 1991), memungkinkan untuk memahami faktor-faktor
yang mendorong fresh graduate menggunakan e-recruitment dalam
mencari pekerjaan (Schreurs et al., 2009).

Penggunaan perilaku mengacu pada sejauh mana seseorang terlibat
dengan suatu teknologi atau sistem informasi, yang sering diukur melalui
seberapa sering, seberapa intens, dan seberapa konsisten penggunaan
(Venkatesh et al. 2012). Menurut Ajzen (2011), perilaku penggunaan ini
dipahami sebagai hasil dari niat berperilaku yang dipengaruhi oleh sikap
seseorang terhadap perilaku tersebut, norma subjektif, dan kontrol perilaku
yang dirasakan, sesuai dengan Teori Perilaku Terencana.

(Shin & Kim, 2013) menyatakan bahwa dalam teknologi seluler,
perilaku penggunaan bersifat dinamis dan berkembang seiring dengan

adopsi fitur dan inovasi baru, tidak hanya terfokus pada penggunaan awal,
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tetapi juga pada keterlibatan pengguna yang terus berkembang seiring
waktu.

Selain itu, faktor sosial seperti tekanan dari teman sebaya atau
rekomendasi orang lain dapat mempengaruhi keputusan seseorang untuk
mulai atau terus menggunakan teknologi (Gao & Bai, 2014). Ajzen and
Fishbein (2010) menyoroti bahwa perilaku penggunaan tidak hanya dipicu
oleh niat, melainkan juga bergantung pada keterampilan, kemampuan, dan
lingkungan pendukung yang menyediakan sumber daya dan peluang yang
diperlukan.

Pengaruh sosial (Gao & Bai, 2014) dan faktor lingkungan (Ajzen and
Fishbein 2010) juga memainkan peran dalam pendekatan dan pemanfaatan
layanan e-recruitment. Seiring berkembangnya e-recruitment, yang
melibatkan penggabungan fitur dan teknologi baru, memahami pola
perilaku dinamis pengguna (Shin & Kim, 2013) menjadi kunci untuk
menjaga dan meningkatkan keterlibatan pengguna.

Namun, adanya kesenjangan antara niat dan perilaku aktual, dikenal
sebagai intention-behavior gap, menjadi fokus perhatian dalam studi
perilaku manusia, termasuk dalam pencarian kerja (Sheeran, 2005).
Walaupun banyak individu memiliki niat untuk menggunakan e-
recruitment, tidak semua dari mereka mengubah niat tersebut menjadi
tindakan nyata mencari pekerjaan melalui platform tersebut.

Model Perilaku Terencana (Theory of Planned Behavior - TPB) oleh

Ajzen (1991) memberikan kontribusi penting untuk mengisi kesenjangan
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ini. Model ini mempertimbangkan faktor-faktor seperti sikap terhadap
perilaku, norma subjektif, dan persepsi kontrol perilaku untuk
memprediksi niat dan perilaku yang dihasilkan. Dalam konteks e-
recruitment, sikap terhadap pencarian kerja online, persepsi norma
subjektif, dan kepercayaan pada kemampuan untuk menggunakan
platform e-recruitment bersama-sama membentuk niat fresh graduate
dalam melakukan pencarian kerja (Taylor & Todd, 1995).

Dalam menghadapi dinamika pasar kerja modern, fresh graduate
dihadapkan pada berbagai platform e-recruitment yang memberikan akses
cepat dan mudah terhadap informasi lowongan pekerjaan. Bagi mereka,
niat ini, jika diwujudkan dalam perilaku, menjadi indikator penting dalam
memahami efektivitas e-recruitment. Keterkaitan antara niat dan perilaku
aktual dalam konteks e-recruitment juga tercermin dalam penelitian oleh
Laumer et al. (2010), yang menunjukkan bahwa pengalaman pengguna
yang positif dengan platform e-recruitment dapat meningkatkan
kemungkinan individu untuk mengadopsi perilaku mencari kerja melalui
cara tersebut.

Pentingnya memahami faktor-faktor yang mempengaruhi niat dan
bagaimana niat ini dapat diimplementasikan dalam tindakan aktual
menjadi kunci dalam memahami dinamika pencarian kerja fresh graduate
melalui platform e-recruitment. Dengan merinci faktor-faktor ini, dapat
dikembangkan strategi yang lebih efektif untuk memfasilitasi penggunaan

e-recruitment dalam mencapai tujuan pencarian pekerjaan fresh graduate.
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2.2. Pengembangan Hipotesis
2.2.1. Performance Expectancy dan Behavioral inventation

Performance Expectancy (Ekspektasi Kkinerja) merupakan sejauh
manatingkat keyakinan yang dirasakan oleh pengguna bahwa suatu
teknologi tersebut dapat memberikan keuntungan dalam kinerjanya
(Ramdhani et al., 2017). Performance Expectancy juga diartikan seabagai
tingkat kemudahan yang di dapatkan dalam penggunaan suatu sistem
(Ofori et al., 2018).

Keterkaitan sebelumnya yang dilakukan oleh (Christiono and
Brahmana, 2018) ditemukan bahwa performance expectancy berpengaruh
signifikan dan positif terhadap behavioral intention, demikian juga hasil
penelitian yang dilakukan oleh Chao (2019) behavioral intention to use
mobile learning, Ahmed et al. (2021) learning management system,
Almaiah et al. (2019) Mobile Learning System in Higher Education, Nur
& Panggabean (2021) Mobile Payment, hasilnya mengungkapkan adanya
pengaruh  positif Performance Expectancy terhadap Behavioral
Inventation.

Dari penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa Performance
Expectancy (Ekspektasi Kinerja) adalah sejauh mana harapan seorang
pencari kerja percaya bahwa penggunaan layanan E-Recruitment akan
membantu dalam proses pencarian dan perolehan pekerjaan. Ekspektasi
kinerja juga dapat diinterpretasikan sebagai harapan seseorang untuk

menjadikan pekerjaannya lebih mudah dan efisien melalui pemanfaatan
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sistem teknologi baru yang akan digunakan atau dimanfaatkan.
H1: Peformance Expentancy Berpengaruh Positif Terhadap

Behavioral Intention Penggunaan E-Recruitment

2.2.2. Effort Expectancy dan Behavioral intention

Ekspetasi usaha atau harapan usaha menurut VVenkatesh et al. (2012)
diartikan sebagai suatu kemudahan yang terdapat pada usaha penggunaan
sistem dimana hal tersebut dapat mengefisiensikan waktu serta tenaga
yang dikeluarkan oleh seseorang dalam beraktivitas. Beberapa konstruksi
yang sama dalam beberapa model sebelumnya yaitu perceived ease of use
(TAM/TAM2) (Dzulhaji, 2020).

Variabel kemudahan penggunaan (Effort Expectancy) merupakan
salah satu variabel kunci dalam model Unified Theory of Acceptance and
Use of Technology (UTAUT) dalam memprediksi faktor-faktor adopsi
teknologi seseorang (Dzulhaji, 2020). Sehingga semakin mudah suatu
sistem digunakan maka kemungkinan adopsi sistem dan penggunaan
selanjutnya akan semakin tinggi (Venkatesh et al., 2003).

Temuan Zainol et al. (2017), menunjukkan ada hubungan positif yang
kuat signifikan antara Effort Expectancy dan penerimaan mobile learning
dari perguruan tinggi di Malaysia. Kadim & Sunardi (2021) Financial
Management System (QRIS), Abdou & Jasimuddin (2020) E-Learning
Technologies, Ivanova & Yeon Kim (2022) Use of Mobile Banking in

Central Asia, Purwanto & Loisa (2020) Mobile Banking System in
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indonesia  juga menunjukkan adanya hubungan positif antar Effort
Expectancy terhadap Behavioral Intention. Dari paparan diatas dapat
disimpulkan bahwa Effort Expectancy (Ekspektasi usaha) merupakan
kemudahan yang dirasakan job seekers saat menggunakan layanan E-
Recruitment.

H2: Effort Expentancy Berpengaruh Positif Terhadap Behavioral

Intention Penggunaan E-Recruitment

2.2.3. Social Influence dan Behavior inventation

Social Influence (Pengaruh Sosial) dapat diartikan sebagai persepsi
individu bahwa orang-orang yang memiliki peran penting dalam hidupnya
dan merekomendasi untuk menggunakan system teknologi terbaru
(Venkatesh, 2022). Pengaruh social merupakan tingkatan sejauh mana
seorang individu merasa percaya bahwa orang-orang disekitarnya
menganggap penggunaan sisitem baru merupakan hal yang penting
(Ramdhani et al., 2017).

Temuan sebelumnya Hamad (2021), menunjukkan ada hubungan
antara Social Influence terhadap Behavior Inventation accounting
information system. Persamaan penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya terletak pada variabel Social Influence terhadap Behavior
Inventation, Adapun perbedaan penelitian ini adalah objek penelitian,
yang sebelumnya dilakukan (Abdullah et al., 2018) terkait adopsi financial

technology (Fintech), (Arista and Abbas, 2022) terkait teacher acceptance
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of work performance assessment system, (Cheng, 2020) terkait adopsi
pembiayaan syariah berbasis cryptocurrency, dan Almaiah et al. (2019)
terkait Mobile Learning System in Higher Education. Dari paparan
tersebut dapat disimpulkan bahwa Social Influence (faktor sosial) dari
suatu lingkungan job seekers untuk menggunakan E-Recruitment dalam
mencari atau mendapatkan pekerjaan.

H3: Social Influence Berpengaruh Positif Terhadap Behavioral

Intention Penggunaan E-Recruitment

2.2.4. Facilitating Conditions dan Behavioral Intetntion

Kondisi yang memfasilitasi mengacu pada sejauh mana orang percaya
bahwa infrastruktur organisasi dan teknis ada untuk mendukung sistem
(Venkatesh et al., 2003). Facilitating Conditions merupakan tingkatan rasa
kenyamanan yang dirasakan oleh seorang saat menggunakan suatu sistem
teknologi dikarenakan kondisi atau infrastruktur yang ada (Al-geisi et al.,
2015). facilitating condition digunakan untuk mengukur bagaimana
kondisi yang dapat memfasilitasi seseorang sehingga dapat mempengaruhi
minat dan perilaku mereka untuk menggunakan aplikasi (Ferghyna et al.,
2020).

Facilitating Conditions mengacu pada sejauh mana orang percaya
bahwa infrastruktur organisasi dan teknis ada untuk mendukung sistem

(Venkatesh , 2003). Studi (Alraja, 2016) menggambarkan bahwa pengaruh
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sosial, dan kondisi yang memfasilitasi dapat dianggap sebagai indikator
penerapan system elektronik.

Persamaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya terletak pada
variabel Facilitating Conditions terhadap Behavior Inventation, Adapun
perbedaan penelitian ini adalah objek penelitian, yang sebelumnya
dilakukan Onibala et al. (2021) E-Kinerja Pada Pemerintah, Baxi et al.
(2023) Consumers’ Digital Wallet Adoption , Net et al. (2024) Faktor yang
paling kuat ditunjukkan berdasarkan hasil besarnya pengaruh adalah
variabel Facilitating Conditions (kondisi fasilitasi) terhadap perilaku
penggunaan siswa dan harapan kinerja terhadap niat berperilaku siswa.
(Arista & Abbas, 2022) terkait teacher acceptance of work performance
assessment system dan Almaiah et al. (2019) terkait Mobile Learning
System in Higher Education. Dari paparan tersebut dapat disimpulkan
bahwa Facilitating Conditions berpengaruh bagi job seekers untuk
menggunakan E-Recruitment dalam mencari atau mendapatkan pekerjaan.

H4: Facilitating Conditions Berpengaruh Positif Terhadap Beharioral

Intention Penggunaan E-Recruitment

2.2.5. Behavioral Intention dan Use Behavior
Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) minat adalah
kecendrungan hati yang kuat terhadap sesuatu, keinginan, ataupun gairah.
Dapat dikatakan minat adalah dorongan kuat bagi seseorang untuk

melakukan segala sesuatu dalam mewujudkan pencapaian tujuan dan cita-
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cita yang menjadi keinginan.

Minat melamar pekerjaan merupakan suatu proses ketertarikan
seseorang untuk memiliki sebuah pekerjaan yang diawali dari segala upaya
pencarian informasi-informasi lowongan pekerjaan yang bisa didapat dari
sumber internal maupun eksternal perusahaan, menentukan pilihan
kemudian pengambilan suatu keputusan perusahaan mana yang akan
dilamar (Reputasi et al., 2015).

Minat adalah kondisi mental yang dapat memberikan respon terarah
pada suatu keadaan yang menyenangkan dan memberikan kepuasan.
Minat merupakan keinginan individu untuk melakukan perilaku tertentu
sebelum perilaku tersebut dilakukan. Adanya minat untuk melakukan
suatu tindakan akan menentukan apakah kegiatan tersebut akhirnya akan
dilakukan. Kegiatan inilah yang disebut perilaku (Laksono, 2021).

Niat prilaku atau bisa disebut Behavioral intention merupakan faktor
seberapa tinggi tingkat loyalitas yaitu tingkah laku yang diberikan oleh
konsumen terhadap kesetiannya kepada suatu perusahaan. Menurut
(Namkung and Jang, 2007) behavioral intention juga bisa diartikan
sebagai respon seorang yang dikeluarkan kepada perusahaan karena
kepuasan yang ia dapatkan dari perusahaan tersebut serta bersedia untuk
merekomendasikan dan mengajak orang lain untuk menggunakannya.
Dalam penelitian (Lily Purwianti, 2017) ini juga berpendapat bahwa ketika
suatu produk memiliki behavioral intention yang baik dan menguntungkan

maka bisa prediksi bahwa perusahaan tersebut akan dapat bertahan dan
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memenangkan persaingan diantara sejenisnya. Behavioral intention

ditentukan oleh dua factor yakni attitude toward the behavior dan

subjective norm concerning that behavior (Indrawati and Putri, 2018).
H6: Behavioral Intention Berpengaruh Positif Terhadap Use Behavior

Penggunaan E-Recruitment

2.3. Model Penelitian
Berdasarkan landasan teori yag telah dijabarkan diatas, maka penelitian
ini menganalisis Perilaku Job Seekers terhadap layanan System E-
Recruitment dengan Menggunakan Model Modifikasi Unified Theory of
Acceptance and Use of Technology 2 (UTAUT 2). Variabel yang digunakan
pada penelitian ini adalah variabel independen yaitu Performance Expectancy
(X1), Effort Expectancy (X2),Social Influence (X3), Facilitating Conditions

(X4). Variabel dependen Behavioral Intention (Y1) dan Use behavior (Y2).

Gambar 2. 2 Model Penelitian
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3.1.

3.2.

3.3.

BAB Il

METODE PENELITIAN

Pendekatan Penelitian

Penelitian ini mengangkat tema perilaku job seekers menggunakan E-Recruitment.
Penelitian ini memilih metode pendekatan kuantitatif karena pendekatan tersebut
memberikan tingkat objektivitas yang tinggi. Dalam metode kuantitatif, hipotesis diuji
melalui pengumpulan data, dan kriteria statistik diterapkan untuk mengevaluasi tindakan
sehingga dapat diuji secara empiris (Hair et al., 2020). Data yang dihasilkan pada
penelitian ini merupakan data kuantitatif yang didapat melalui survey menggunakan

kuisioner

Lokasi dan Waktu Pelaksanaan Penelitian

Lokasi penelitian dilakukan di Indonesia. Objek penelitian yang digunakan pada
penelitian ini adalah job seeker atau disebut juga para pencari kerja. Saat ini
pengangguran di Indonesia menurut data BPS Februari 2023, pengangguran di Indonesia
sebanyak 5,45 persen dari 46,62 juta yaitu 7,99 juta orang yang belum dapat pekerjaan,
sehingga hal tersebut menjadi salah satu pertimbangan pemilihan job seekers menjadi

objek penelitian.

Populasi dan Sampel

Sumber data pada penelitian ini adalah Data primer yaitu data yang dikumpulkan
oleh peneliti, langsung dari sumber pertama menggunakan pertanyaan kuisoner/angket

yang diberikan kepada responden penelitian yaitu job seekers yang telah menggunakan
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layanan system E-Recruitment. Adapun cara penyebaran kuisoner/angket disebarkan

secara online kepada responden yang telah ditentukan.

3.3.1. Populasi
Populasi merujuk pada keseluruhan kelompok individu, peristiwa, atau objek
yang menjadi fokus penelitian (Sekaran & Bougie, 2016). Ini mencakup sejumlah
orang, peristiwa, atau objek yang ingin diselidiki dan ditarik kesimpulannya oleh
peneliti, yang umumnya dilakukan melalui analisis statistik pada sampel yang diambil
dari populasi tersebut. Populasi digunakan untuk mengungkapkan sekelompok objek
yang menjadi tujuan dari sebuah penelitian. Populasi yang digunakan dalam penelitian

ini adalah fresh graduates dari Universitas di Daerah Istimewa Yogyakarta.

3.3.2.  Sampel

Sampel merupakan bagian dari suatu populasi yang dipilih untuk mewakili
keseluruhan populasi. Kepentingan utama dalam pengambilan sampel adalah agar
sampel tersebut mencerminkan karakteristik populasi secara akurat, dengan harapan
dapat meminimalkan kesalahan yang mungkin terjadi selama proses pengambilan
sampel. Pemilihan desain pengambilan sampel yang sesuai dapat membantu mencapai
tujuan penelitian (Hair et al., 2020).

Penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling karena sampel pada
penelitian menggunakan ciri-ciri khusus yang sesuai dengan tujuan agar bisa
menjawab permasalahan yang terdapat dalam penelitian. Berikut ini adalah kriteria
yang digunakan dalam pengambilan sampel penelitian:

1. Responden merupakan Fresh Graduates universitas di D.lI Daerah Istimewa

Yogyakarta
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2. Responden merupakan Fresh Graduates 2021-2024
3. Responden merupakan seorang Fresh Graduates yang sedang mencari pekerjaan
4. Responden merukan Fresh Graduates yang telah menggunakan E-Recruitment
5. Responden merupakan Fresh Graduates pernah melakukan recruitment melalui
Web.

6. Responden merupakan pengguna Aplikasi Recruitment.

Proses pengambilan sampel dalam penelitian ini mengacu pada pandangan
Hair et al. (2010). karena sulitnya menentukan jumlah pasti dalam populasi. Hair et al.
(2010) menekankan bahwa jika ukuran sampel terlalu besar, dapat menjadi sulit untuk
mencapai ukuran goodness of fit yang optimal dalam analisis SEM. Oleh karena itu,
disarankan bahwa ukuran sampel minimum yang memadai adalah setidaknya 5 kali
jumlah parameter yang akan diestimasi dalam model. Penentuan ukuran sampel
minimum untuk Structural Equation Modeling (SEM) menurut Hair et al. (2010) dapat
dihitung dengan rumus:

(Number of indicators + number of latent variables) x (estimated parameters)

Dalam penelitian ini terdapat 20 indikator, 6 variabel target, dan estimate
paramaeter minimal 5 (Hair et al., 2010). Sampel minimal penelitian ini dengan
merujuk pada Hair et al. (2010), maka banyaknya sampel sebesar (20 + 6) *5 = 130
responden. Berdasarkan beberapa pertimbangan dan jumlah responden untuk
mengantisipasi adanya jawaban responden yang tidak sesuai kriteria, peneliti

menyebar sebanyak 210 responden.

3.4. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel

3.4.1. Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini, digunakan dua jenis variabel yaitu variabel independen
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3.4.2.

dan dependen. Variabel independen adalah variabel yang memiliki pengaruh
terhadap variabel dependen, baik secara positif maupun negatif. Ketika terjadi
perubahan pada variabel dependen, baik peningkatan maupun penurunan, maka
akan terjadi perubahan pada variabel independen tersebut. VVariabel dependen,
juga dikenal sebagai variabel terikat, merupakan fokus utama peneliti. Tujuan
utama penelitian adalah untuk memahami, menggambarkan, menjelaskan, atau
memprediksi variabilitas pada variabel dependen tersebut.

Variabel dependen adalah variabel utama yang sesuai untuk diselidiki untuk
menemukan jawaban atau solusi dari suatu masalah (Sekaran & Bougie,.
Variabel independen hanya mempengaruhi variabel dependen sedangkan

variabel moderator dapat mempengaruhi hubungan variabel independen dan

dependen.
Tabel 3. 1 Nama Variabel

No Nama Variabel Fungsi Variabel

1 Performance Expectancy Variabel Independen
2 Effort Expectancy Variabel Independen
3 Social Influence Variabel Independen
4 Facilitating Conditions Variabel Independen
5 Behavioral Intention Variabel Dependen
6 Use Behavior Variabel Dependen

Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah proses menjelaskan secara spesifik bagaimana
suatu variabel dalam penelitian akan diukur atau diamati. Tujuannya adalah
untuk memberikan pemahaman yang jelas tentang bagaimana variabel tersebut
akan dioperasionalisasikan dalam konteks penelitian yang dilakukan. Definisi
operasional membantu peneliti dalam menentukan metode pengukuran yang
tepat untuk variabel yang diteliti, sehingga memastikan bahwa data yang

diperoleh dapat diinterpretasikan dengan akurat dan dapat diandalkan. Dengan
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mengartikan variabel secara operasional, peneliti dapat memastikan bahwa

variabel yang diamati dapat diukur dengan cara yang terukur dan terkait secara

langsung dengan tujuan penelitian yang ingin dicapai.

Tabel 3. 2 Indikator Variabel

No Variabel Definisi Variabel Item Sumber
Penelitian
Performance | Minat  pemanfaatan Menggunakan E- | (Venkatesh
Expectancy teknologi  informasi Recruitment Viswanat,
(behavioral intention) memberikan 2003)
didefinisikan sebagai manfaat  dalam | (Onibala et
ketertarikan seseorang mencari al., 2021)
untuk  menggunakan pekerjaan
sistem baru secara E-Recruitment
terus menerus. membantu
meningkatkan
efisiensi
mendaftar
pekerjaan
Menggunakan E-
Recruitment
meningkatkan
produktivitas
saya mendaftar
pekerjaan
E-Recruitment
membantu
menyelesaikan
masalah saya
lebih baik dan
cepat dalam
mencari
pekerjaan
2 | Effort Performance Menurut saya | (Venkatesh
Expectancy Expectancy layanan dan fitur | Viswanat,
(Ekspektasi  Kkinerja) E-Recruitment 2003)
merupakan sejauh mudah untuk | (Onibala et
mana tingkat digunakan al., 2021)
keyakinan yang E-Recruitment
dirasakan oleh mudah untuk
pengguna bahwa suatu dipelajari dan
teknologi tersebut dimengerti
dapat memberikan dengan cepat
keuntungan dalam Dalam
kinerjanyat (Ramdhani menggunakan E-
etal., 2017). Recruitment

terasa lebih
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efisien dalam segi
tenaga dan waktu
yang dikeluarkan

Social Social Influence | a. Pemilihan E- | (Venkatesh
Influence merupakan tingkatan | Recruitment Viswanat,
sejauh mana seorang | berdasarkan dari | 2003)
individu merasa | pengaruh orang- | (Onibala et
percaya bahwa orang- | orang sekitar saya | al., 2021)
orang disekitarnya | yang telah
menganggap menggunakan
penggunaan  sisitem | terlebih dahulu
baru merupakan hal | b.Orang-orang
yang penting | penting bagi saya
(Ramdhani et al., | seperti  (keluarga,
2017). saudara,  sahabat)
memberikan  saran
untuk menggunakan
E-Recruitment
c. Saya
menggunakan E-
Recruitment
disebabkan oleh
iklan seseorang di
social
Facilitating Facilitating a. Saya merasa (Venkatesh
Conditions Conditions merupakan | terbantu dengan Viswanat,
tingkatan rasa | adanya informasi 2003)
kenyamanan yang | dasar petunjuk (Onibala et
dirasakan oleh seorang | pengguna awal al., 2021)
saat menggunakan | dalam sebelum
suatu sistem teknologi | menggunakan E-
dikarenakan  kondisi | Recruitment
atau infrastruktur yang | b. Fitur E-
ada (Al-geisi et al., | Recruitment sudah
2015) kompatibel
membantu saya
dalam menyelesaikan
pendaftaran
lowongan pekerjaan
c. Terdapat tenaga
ahli/ layanan call
center yang dapat
membantu apabila
saya kesulitan dalam
menggunakan E-
Recruitment
Behavioral (Namkung & Jang, | a. Dibandingkan (Venkatesh
Intention 2007) behavioral | dengan metode Viswanat,
intention juga bisa | Recruitment 2003)
diartikan sebagai | konvensional, saya (Onibala et
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respon seorang yang

dikeluarkan  kepada
perusahaan karena
kepuasan yang ia
dapatkan dari
perusahaan  tersebut

serta bersedia untuk
merekomendasikan
dan mengajak orang
lain untuk
menggunakannya.

menganggap
menggunakan E-
Recruitment
merupakan pilihan
yang tepat

b. Saya berniat untuk
selalu menggunakan
E-Recruitment
dimasa akan datang
c. Saya berencana
menggunakan E-
Recruitment disetiap
mendaftar pekerjaan.

al., 2021)

6 Use Behavior

Perilaku penggunaan
(Use Behavior) dapat
didefinisikan sebagai

seberapa sering
pengguna
menggunakan
teknologi  informasi

(Venkatesh et al.,
2012).

a. Saya telah
menggunakan E-
Recruitment secara
maksimal.

b.Saya cukup
tinggi/sering
menggunakan E-
Recruitment dengan
frekuensi
penggunaan yang
cukup tinggi/sering.
c. Saya sealu
menggunakan E-
Recruitment untuk
mendaftar pekerjaan.
d.Dalam melamar
kerja, saya lebih
sering menggunakan
E-Recruitment dari
pada system
konvensional.

(Venkatesh
Viswanat,
2003)
(Onibala et
al., 2021)

3.5. Jenis dan Metode Pengimpulan Data

Data penelitian ini bersumber dari data primer. Untuk mendapatkan data yang

relevan, dilakukan pengumpulan melalui distribusi kuesioner online kepada responden.

Metode pengumpulan data ini menggunakan instrumen angket yang disebar kepada

Fresh Graduates yang belum bekerja di Daerah Istimewa Yogyakarta.

Dalam penelitian ini, Skala ini digunakan untuk mengatahui perilaku Fresh

Graduates terhadap layanan E-Recruitment di Daerah Istimewa Yogyakarta. Responden
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diberikan daftar pilihan jawaban untuk membantu mereka menjawab pertanyaan yang

telah disiapkan oleh peneliti. Skala pengukuran menggunakan skala 7 poin.

Tabel 3. 3 Skala Pengukuran

o

Skor Penjelasan
1 Sangat Tidak Setuju

Tidak Setuju

Kurang Setuju
Netral

Cukup Setuju
Setuju

Sangat Setuju

~No|glawN|k|=

~Noo bW

Kuesioner adalah suatu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
menyajikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan secara tertulis kepada responden
(Sekaran & Bouge, 2016). Kuesioner merupakan sebuah teknik pengumpulan data
dengan cara memberikan sebuah pertanyaan atau pertanyaan suatu objek dengan
harapan responden memberikan tanggapan terhadap daftar pertanyaan tersebut. Pada
penelitian ini kuesioner diberikan melalui Google Form kepada responden.

Selain menggunakan kuesioner untuk mendapatkan data, penulis juga
menggunakan studi kepustakaan yaitu mengumpulkan sumber atau referensi yang
sesuai dengan penelitian untuk menemukan konsep, teori dan variabel maupun studi
lainnya yang mendukung. Metode studi kepustakaan di cari melalui situs jurnal,
artikel dan buku elektronik dari internet. Untuk menguji hipotesis yang sudah
dirumuskan pada masing-masing variabel yaitu Performance Expectancy, Effort
Expectancy, Social Influence, Facilitating Conditions, Behavioral Intention dan Use

Behavior.
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3.6. Teknik Analisis Data

Penelitian ini penulis menggunakan metode analisis UTAUT 2 (Unified Theory of
Acceptance and Use of Technology). Model Unified Theory of Acceptance and Use of
Technology (UTAUT) adalah Model Unified Theory of Acceptance and Use of
Technology 2 (UTAUT 2) menekankan bahwa performance expectancy, effort
expectancy, social influence dan facilitating conditions secara teori dan empiris
memengaruhi niat perilaku (behavioral intention) untuk (Venkatesh et al., 2012).

Pada tahun 2012 veskatesh mengembangkan metode Unified Theory of Acceptance
and Use of Technology (UTAUT), Model Unified Theory of Acceptance and Use of
Technology 2 (UTAUT 2) merupakan pengembangan lebih lanjut dari model UTAUT
yang mempelajari penerimaan dan penggunaan dari sebuah teknologi dalam konteks
konsumen (Venkatesh et al., 2012). Tujuan dari model Unified Theory of Acceptance and
Use of Technology 2 (UTAUT 2) adalah mengidentifikasi tiga konstruk pentingdari
penelitian penerimaan dan penggunaan teknologi baik untuk umum maupun konsumen,
merubah beberapa hubunganyang sudah ada pada konsep model Unified Theory of
Acceptance and Use of Technology 2 (UTAUT 2), dan mengenalkan hubungan baru
(Venkatesh et al., 2012).

Data yang terkumpul dalam penelitian ini diolah menggunakan PLS (Partial Least
Square) dengan software smart PLS 3.3.3. Dalam penelitian ini teknik analisis yang
digunakan adalah analisis partial linear square, menurut Hartono (2015) PLS yang
merupakan statistika multivariat dengan melakukan pembandingan antara variabel
dependen berganda dan variabel independen berganda. Partial linear square PLS adalah
salah satu metoda statistika pemodelan persamaan struktural SEM (Structural Equation

Modeling) berbasis varian yang dirancang untuk menyelesaikan regresi berganda
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kompilasi yang bermasalah terkait data spesifik, seperti ukuran sampel penelitian kecil,

terdapat data yang hilang (nilai yang hilang) dan multikolinearitas.

PLS-SEM digunakan guna untuk memprediksi dan mengembangkan sebuah teori.

Hal ini berlainan dengan SEM berbasis kovarian yang digunakan untuk menguji teori

yang sudah ada. Disamping itu, PLS-SEM juga digunakan untuk memprediksi variabel

laten endogenous atau mengidentifikasi variabel-variabel utama jika riset merupakan

riset eksploratori atau perluasan suatu teori struktural yang ada. Berikut ini ciri-ciri PLS-

SEM:

1.

PLS-SEM membuat estimasi ‘/oadings’ variabel manifest/ indikator untuk variabel
laten eksogenous dengan didasarkan pada prediksi variabel laten endogenous bukan
didasarkan pada varian yang dibagi diantara variabel-variabel manifest/indikator pada
variabel laten yang sama sebagaimana yang terjadi pada SEM berbasis kovarian.
Dengan demikian ‘loadings’ merupakan kontributor bagi koefesien jalur.

PLS-SEM menawarkan hasil yang dapar diterima untuk model pengukuran dimana
hubungan model structural tidak signifikan.

Penggunaan PLS-SEM secara konsep mirip dengan penggunaan regresi linier
berganda, dengan memaksimalkan varian yang dijelaskan pada variabel laten
endogenous (variabel tergantung) dan ditambahkan menilai kualitas data dengan
didasarkan pada karakteristik model pengukuran.

Para peneliti pengguna PLS-SEM memberikan nama pada model pengukuran reflektif

sebagai model A sedangkan pada model pengukuran formatif sebagai model B.

. Permodelan pada jalur PLS-SEM sama dengan SEM yang berbasis kovarian, yaitu

didasarkan pada diagram jalur dari analisis jalur (path analysis).
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a. Outer Model / Pengujian Model Pengukuran
Pengujian model pengukuran (assessment of the measurement model) atau
sering disebut juga dengan outer model dilakukan untuk menguji validitas dan
reabilitas, pada prinsipnya uji outer model digunakan untuk menguji indikator
terhadap variabel laten atau untuk mengukur seberapa jauh indikator dapat
menjelaskan variabel latennya. PLS-SEM (Partial Least Squares Structural Equation
Modeling) adalah metode pemodelan statistik yang mencakup model pengukuran.
Dalam model ini, terdapat daftar indikator pengukuran (pertanyaan) yang merupakan
bagian dari outer model, yang menunjukkan hubungan antara indikator dan variabel
laten (Hair et al., 2017).

1) Uji Validitas Konvergen
Validitas konvergen dalam model pengukuran formatif mengacu pada
tingkat korelasi positif antara konstruk formatif dan ukuran reflektif dari konstruk
yang sama, meskipun menggunakan indikator yang berbeda (Hair et al., 2017). Uji
validitas Konvergen berarti bahwa seperangkat indikator mewakili satu variabel
laten dan yang mendasari variabel laten tersebut. Perwakilan tersebut dapat
didemonstrasikan melalui unidimensionalitas yang dapat diekspresikan dengan
menggunakan nilai rata-rata varian yang diekstraksi (Average Variance Extracted
/ AVE). Nilai AVE sekurang-kurangnya nya sebesar 0,5 (Hair et al., 2017). Nilai
ini memggambarkan validitas konvergen yang memadai, berarti bahwa satu
variabel laten mampu menjelaskan lebih dari setengah varian dari indikator-

indikatornya dalam rata-rata. Berikut ini merupakan rumus persamaan AVE:

A

AVE =
Y A7 + Yvar(€;)
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Dimana: A; adalah loading factor (convergent validity) dan var (i) =1

Y

2) Validitas Diskriminan

Variabel deskriminan yaitu dari model pengukuran dengan indikator refleksif
dinilai berdasarkan Cross Loading pengukuran. Jika korelasi konstruk item
pengukuran lebih besar dari pada ukuran konstruk lainny, maka hal tersebut
menunjukkan konstruk laten memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik
daripada ukuran pada blok lainnya. Validitas deskriminan apabila diartikan secara
statistik, nilai AVE pada setiiap variabel laten harus lebih besar dibanding nilai r2
yang tertinggi dengan nilai variabel lainnya. (Indrawati & Putri, 2018) pada
jurnalnya membahas bahwa indikator dikatakan valid apabila indikator suatu
konstruk memiliki nilai korelasiterhadap konstruknya lebih besar dari nilai korelasi

dengan konstruk lain.

3) Uji Realibitas

Uji realibilitas digunakan untuk mengukur seberapa besar peningkatan pada
variabel indikator disaat variabel laten meningkat. Pada uji reabilitas ini
menggunakan Cronbach’s Alpha (CA) (Hartono, 2015). Pada nilai ini
mencerminkan realibilitas semua indikator semua indikator dalam model, dengan
besaran nilai minimalnya atau tolak ukuur yaitu 0,7 dan nilai idealnya adalah 0,8
atau 0,9 yang mana termasuk kedalam penelitian yang lebih muktahir. Selain itu
nilai Composite Realibility (CR) juga digunakan, yang diinterpretasikan sama
dengan nilai Cronbach’s Alpha. Rumus Composite Realibility (CR) Hartono

(2015) sebagai berikut:
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i 14)

CR = -
A% + X3 Avar (€Q)

Dimana: A: adalah loading factor (convergent validity) dan var (&) =1

Y

b. Inner Model / Pengujian Model Struktural
Pengujian model (assessment of the structural model) atau biasa disebut dengan
inner model merupakan pengukuran model structural yang menguji pengaruh antara
satu variabel laten dengan variabel variabel laten lainnya, atau menguji hubungan
variabel yang telah di hipotesisikan sebelumnya path coefficient. Pengujian ini
dilakukan dengan cara boostraping melalui SmartPLS. Inner model ini memiliki

persamaan diantaranya (Jaya & Sumertajaya, 2008):

n=pm=y{=¢

Nilai n menggambarkan vector variabel laten independent, ¢ adalahvector
variabel laten oksogen, ¢ adalah vector variabek residual. Model inidapat dievaluasi
dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen,Stone-Geisser Q-square
test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikasi dari koefisien parameter jalur
struktrural. Berikut ini persaamaandan beberapa uji yang terdapat dalam Inner model

ini:

1) Uji R-Square (R?)
Tahap ini dilakukan dengan mengevaluasi nilai R? (Coefficient of
Determination). Dalam menilai structural diawali dengan melihat nilai R-square
untuk setiap nilai variabel endogen sebagai kekuatan prediksi pada model

structural. R-Square dapat digunakan untuk menjelaskan sejauh mana variabel
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laten eksogen tertentu mempengaruhi variabel laten endogen. Hal ini
mencerminkan apakah variabel tersebut memiliki pengaruh yang signifikan atau
tidak. Menurut Chin (1998), tingkat kekuatan model dapat diinterpretasikan
melalui nilai R-Square, di mana nilai 0.67 menandakan model yang kuat, nilai 0.33
menunjukkan model yang moderat, dan nilai 0.19 mengindikasikan model yang
lemah. Sementara menurut Hair et al. (2011) nilai-nilai yang menunjukkan
kekuatan model berbeda, dengan skor 0.75, 0.50, dan 0.25 masing-masing

menandakan model yang kuat, moderat, dan lemah.

2) Uji Q? Predictive Relevace
Setelah melihat besarnya R-square, evaluasi pada model PLS ini juga dapat
dilakukan dengan menggunakan Q? Hair et al. (2011) Untuk dapat memberikan
bukti bahwa variabel tertentu yang digunakan dalam suatumodel yang saling
memliki keterkaitan prediktif (predictive relevance)nilai Q%> 0 menunjukan bahwa
model predictive relevance, sedangkannilai Q> < 0 menunjukan bahwa model
kurang memiliki predictive relevance (Hair et al., 2011). Q? mengukur sseberapa
baik nilai observasi yang telah dihasilkan oleh model dan juga estimasi
parameternya.
3) Uji Hipotesis
Dengan memperhatikan nilai T-test dengan menggunakan metode
boostrapping dengan uji two-tailed dengan tingkat signifikansi 5% untuk
melakukan pengujian hipotesis—hipotesis penelitian. Dalam metode SEM-PLS,
pengambilan keputusan terkait penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan
dengan menilai nilai P-values (Hair et al., 2017). Kriteria untuk menerima atau

menolak hipotesis adalah sebagai berikut:
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a. Ho diterima dan Ha ditolak: P-values > 0,05.

b. Ho ditolak dan Ha diterima: P-values < 0,05
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4.1.

4.2.

BAB IV
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Pengumpulan Data

Pada bab ini, peneliti menyajikan hasil penelitian yang telah diperoleh
melalui kuisioner dan pembahasan mengenai Pengaruh job seekers dalam
menggunakan sistem e-recruitment. Kuisioner disebar secara online kepada
para fresh graduate yang ada di Daerah Istimewa Yogyakarta yang berjumlah
sebanyak 210 responden.
Analisis Deskriptif

Deskripsi responden digunakan untuk mengidentifikasi karakteristik-
karakteristik responden yang telah ditentukan dalam penelitian yaitu meliputi
jenis kelamin, tahun kelulusan, universitas, E-Recruitment yang digunakan,
lama penggunaan E-Recruitment, intensitaspenggunaan E-Recruitment.
Deskripsi responden bertujuan untuk memberikan gambaran umum yang
menjadi sampel dalam penelitian ini.
4.2.1. Karakteristik Deskriptif Responden

Analisis deskriptif karakteristik para jobs seekers dalam
menggunakan e-recruitment di Daerah Istimewa Yogyakarta adalah

sebagai pada tabel 4.1:

Table 4. 1 Data Jenis Kelamin Responden

Jenis Kelamin Jumlah Frekuensi
Laki-laki 70 33,33%
Perempuan 140 66,67%
TOTAL 210 100%

Sumber: Data Primer diolah, 2024
Dari tabel di atas total responden yang didapatkan sebanyak 210
responden, diantaranya laki-laki sebanyak 70 responden atau 33,33%,

sedangkan perempuan sebanyak 140 responden atau 66,67%. Maka
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dapat disimpulkan bahwa sebagian job seekers yang menggunakan e-

recruitment di Daerah Istimewa Yogyakarta adalah berjenis kelamin

perempuan.
Table 4. 2 Tahun Lulus
Tahun Fresh Graduate Jumlah Frekuensi
2021 36 17,14%
2022 78 37,14%
2023 57 27,14%
2024 39 18,57%
TOTAL 210 100%

Sumber: Data primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.2 menujukan bahwa 17,14% responden

merupakan lulusan tahun 2021, serta 37,14% responden merupakan

lulusan 2022, dan 27,14% responden merupakan lulusan 2023, sisanya

sebanyak 18,57% responen merupakan lulusan 2024. Hal ini

menunjukan bahwa mayoritas responden merupakan lulusan tahun

2024,
Table 4. 3 Data Asal Universitas Responden

Universitas Jumlah Frekuensi
Universitas Ahmad Dahlan 14 6,67%
Universitas AMIKOM 15 7,14%
Universitas Atma Jaya 18 8,57%
Universitas Gadjah Mada 37 17,62%
Universitas Islam Indonesia 20 9,52%
UIN Sunan Kalijaga Daerah Istimewa
Yogyakarta 22 10,48%
Universitas Muhammadiyah Daerah Istimewa
Yogyakarta 16 7,62%
Universitas Negri Daerah Istimewa Yogyakarta 27 12,86%
UPN Veteran Daerah Istimewa Yogyakarta 23 10,95%
Universitas Sanata Dharma 14 6,67%
Universitas Ahmad Yani 4 1,90%

Jumlah 210 100%

Sumber: Data primer diolah, 2024
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Berdasarkan tabel 4.3 menunjukan bahwa sebanyak 6,67% para
jobseekers merupakan lulusan dari Universitas Ahmad Dabhlan,
kemudian sebanyak 7,14% merupakan lulusan dari AMIKOM, Lalu
sebanyak 8,57% merupakan lulusan dari Universitas Atma Jaya,
kemudian sebanyak 17,62% lulusan dari Universitas Gadjah Mada,
selain ituu ada beberapa lulusan yang berasal dari Universitas Islam
Indoensia sebanyak 10,48%, dari UIN Sunan Kalijaga Daerah Istimewa
Yogyakarta sebanyak 10,48%, lalu dari Universitas Muhammadiyah
Daerah Istimewa Yogyakarta sebanyak 7,62%, kemudaian dari
Universitas Negeri Daerah Istimewa Yogyakarta sebanyak 12,86%,
lalu dari UPN Veteran Daerah Istimewa Yogyakarta sebanyak 10,95%,
lalu dari Universitas Sanata Dharma sebanyak 6,67% dan terakhir dari
Universitas Ahmad Yani sebanyak 1,90%. Hal ini menunjukan bahwa
mayoritas responden berasal dari lulusan Universitas Gadjah Mada
sebanyak 17,62%.

Table 4. 4 Data E-Recruitment yang digunakan

E-Recruitment yang Digunakan Jumlah Frekuensi
Situs pencarian kerja (LikedIn, JobStreet,
Kalibrr, dil.) 128 60,95%
Web Recruitment perusahaan 82 39,05%
Total 210 100%

Sumber: Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.4 terkait dengan Data E-recruitment yang
digunakan adalah ada sebanyak 60,95% yang menggunakan situs
pencarian seperti LikedIn, Jobstreet, Kalibr, dan Lainnya. Sedangkan
sisanya sebanyak 39.95% masih menggunakan Web Recruitment yang
disediakan langsung oleh perusahaan. Hal ini menunjukan bahwa
mayoritas responden dalam menggunakan e-recruitment lebih ke situs

pencarian kerja.
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Table 4. 5 Data Lama Penggunakan sistem E-recruitment

Lama Penggunaan Jumlah Frekuensi
<1 Bulan 42 20,00%
1 Bulan - 3 Bulan 63 30,00%
4 Bulan - 6 Bulan 54 25,71%
> 6 Bulan 51 24,29%
Total 210 100%

Sumber: Data primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.5 terkait lama penggunaan sistem E-
Recruitment dimana sebanyak 20% merupakan pengguna yang baru
menggunakan selama kurang dari 1 bulan, kemudian 30% sudah
menggunakan selama 1-3 bulan, lalu ada 25,71% pengguna selama 4-6
bulan dan sisanya sebannyak 24,69% merupakan pengguna yang sudah
menggunakan lebih dari 6 bulan. Hal ini menunjukan bahwa mayoritas
responden menggunakan sistem e-recruitment adalah selama 1-3 bulan
yaitu dengan persentase sebantak 30%.

4.3. Analisis Structural Equation Model dengan SMARTPLS

4.3.1.Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Pengujian model pengukuran akan dilakukan untuk menunjukkan hasil
uji validitas dan reliabilitas. Pada penelitian ini, uji validitas dilakukan untuk
mengetahui apakah konstruk sudah memenuhi syarat untuk dilanjutkan
sebagai penelitian atau tidak. Pada uji validitas ini, ada dua macam evaluasi
yang akan dilakukan, yaitu:

a. Convergent Validity (Outer Loading)

Convergent validitiy dimaksudkan untuk menguji masing-masing
konstruk dari model unidimensionalitas dengan melihat convergent
validitiy (outer loading) dari masing-masing indikator konstruk. Suatu

indikator dikatakan mempunyai reliabilitas yang baik jika nilainya lebih
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besar dari 0,70. Sedangkan loading factor 0,50 sampai 0,60 masih dapat
dipertahankan untuk model yang masih dalam tahap pengembangan.
Berdasarkan kriteria-kriteria ini indikator-indikator yang nilai loading
factor-nya kurang dari 0,50 dikeluarkan dari analisis. Hasil analisis

Convergent Validity dapat digambarkan seperti pada Gambar 4.1
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Gambar 4. 1 Hasil Convergent Validity

Menurut Chin (1998), sebuah indikator dianggap memiliki validitas
yang baik jika nilai loading factor-nya > 0,70, sedangkan nilai antara 0,5
hingga 0,6 dapat diterima untuk model yang masih dalam tahap
pengembangan. Dari hasil analisis yang ditunjukkan dalam gambar 4.1,
terlihat bahwa dari 20 item yang merupakan bagian dari keseluruhan
variabel, semua 20 item memiliki nilai loading factor > 0,7. Oleh karena
itu, dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator dapat dianggap valid.

Untuk dapat melihat lebih jelas nilai loading factor, data konstruk eksogen
disajikan dalam tabel 4.6:
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Table 4. 6 Tabel Uji Indikator Outer Loadings

Variable Iﬁg?ﬁ ng;cdtlonrg
X1.1 0.864
Performance Expectancy | X1.2 | 0.829
(X1) X1.3 | 0.801
X1.4 0.824
X2.1 0.806
Effort Expectancy (X2) X2.2 0.807
X2.3 0.762
X3.1 0.800
Sosial Influence (X3) X3.2 0.781
X3.3 0.842
X4.1 0.835
Facilitating Conditions (X4) | X4.2 0.823
X4.3 0.866
Y1.1 0.806
Behavioral Intention (Y1) Y1.2 0.760
Y1.3 0.839
Y2.1 0.811
. Y2.2 0.800
Use Behavior (Y2)
Y2.3 0.806
Y2.4 0.845

Berdasarkan hasil estimasi loading factor pada table 4.6, nilai item
yang dihasilkan oleh konstruk Performance Expectancy (X1), Effort
Expectancy (X2), Sosial Influence (X3), Facilitating Conditions (X4),
Behavioral Intention (Y1), Use Behavior (Y2) telah memenuhi nilai
standar convergent validity karena nilai loading factor lebih besar dari 0,5.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa keseluruhan konstruk dapat

dikatakan valid.
b. Discriminant Validity (Cross Loading)

Discriminant validity digunakan untuk menguji validitas suatu model

dengan melihat nilai cross loading, yang mengukur korelasi antara
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konstruk dengan indikatornya serta dengan indikator dari konstruk
lainnya. Standar nilai yang digunakan adalah nilai cross loading harus
lebih besar dari 0,7 atau nilai akar kuadrat rata-rata varians diekstrak
(AVE) setiap konstruk harus lebih besar dari korelasi antara konstruk
dengan konstruk lain dalam model. Jika nilai akar AVE setiap konstruk
lebih besar dari nilai korelasi antar konstruk dalam model, maka dapat
disimpulkan bahwa model memiliki discriminant validity yang baik (Hair
et al., 2020). Hasil dari analisis discriminant validity dapat dilihat dalam
tabel 4.7.

Table 4. 7 Tabel Nilai Cross Loading

X1 X2 X3 X4 Y1 Y2

X1.1 | 0.864 0.043 0.583 0.480 0.596 0.523
X1.2 | 0.829 -0.005 | 0.525 0.551 0.549 0.570
X1.3 | 0.801 0.037 0.521 0.440 0.532 0.477
X1.4 | 0.824 0.002 0.565 0.520 0.580 0.579
X2.1 ] 0.091 0.806 0.065 0.147 0.142 0.154
X2.2 | -0.008 | 0.807 0.105 0.113 0.157 0.111
X2.3 | -0.042 | 0.762 0.039 0.038 0.099 0.019
X3.1 | 0.560 0.019 0.801 0.482 0.695 0.500
X3.2 | 0.468 0.133 0.781 0.531 0.719 0.565
X3.3 | 0.577 0.073 0.842 0.623 0.738 0.642
X4.1 | 0.475 0.091 0.558 0.835 0.563 0.756
X4.2 | 0.533 0.137 0.518 0.823 0.569 0.753
X4.3 | 0.507 0.110 0.625 0.866 0.652 0.869
X5.1 | 0.584 0.086 0.720 0.534 0.806 0.570
X5.2 | 0.466 0.154 0.663 0.536 0.760 0.572
X5.3 | 0.584 0.173 0.752 0.631 0.838 0.663
X6.1 | 0.592 0.098 0.582 0.644 0.637 0.847
X6.2 | 0.478 0.091 0.559 0.837 0.573 0.762
X6.3 | 0.531 0.134 0.519 0.825 0.567 0.754
X6.4 | 0.509 0.113 0.623 0.866 0.653 0.868

Berdasarkan Tabel 4.7, nilai cross loading menunjukan bahwa besar

nilai korelasi antara setiap variabel dengan item-itemnya lebih besar
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dibandingkan dengan nilai korelasi konstruk lain. Hasil ini menunjukan

bahwa alat ukur ini telahmemenuhi discriminant validity yang baik

4.3.2. Uji Reliabilitas Konstruk (Composite Reliability)

Uji reliabilitas atau konsistensi internal bertujuan untuk
mengukur seberapa konsisten variabel indikator dalam meningkat
ketika variabel laten juga meningkat. Uji reliabilitas penting dalam
penelitian untuk mengevaluasi apakah item atau instrumen yang
digunakan konsisten saat digunakan dua kali untuk mengukur
fenomena yang sama. Dalam konteks ini, terdapat dua metode uji
reliabilitas yang umum digunakan, yaitu Cronbach's Alpha dan
Composite Reliability. Menurut (Hair et al., 2020), nilai Cronbach's
Alpha dan Composite Reliability yang dapat dijadikan tolak ukur
adalah 0,7 untuk penelitian eksplanatif dan di atas 0,8 untuk
penelitian yang lebih muktahir atau mendalam. Dengan nilai
tersebut, penelitian dianggap memiliki reliabilitas yang cukup untuk
digunakan dalam analisis data.

a) Nilai Cronbach’s Alpha

Table 4. 8 Nilai Cronbach’s Alpha

Cronbach's Alpha
X1 0.849
X2 0.710
X3 0.734
X4 0.794
Y1l 0.722
Y2 0.832

Sumber: Data Primer diolah, 2024

Berdasakan hasil tabel 4.8 nilai cronbach’s alpha dan

composite realibility diatas menunjukan bahwa nilai dari
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cronbach’s alpha pada setiap variabel seluruhnya diatas 0,7
dimana standar nilai daricronbach’s alpha yaitu 0,7. Hal ini
berarti bahwa nilai cronbach’salpha termasuk dalam kategori
sangat reliabel, karena menurut (Hair et al., 2020) bahwa apabila
nilai cronbach’s alpha antara 0,71-1,00 maka dapat dikatakan
sangat reliabel. Dengan demikian, hasil tersebut mengindikasikan
bahwa variabel yang diukur dalam penelitian ini memiliki
konsistensi internal yang tinggi dan dapat diandalkan untuk

digunakan dalam analisis data.
b) Nilai Composite Reliability

Table 4. 9 Nilai Composite Reliability

Composite Realibility
X1 0.898
X2 0.835
X3 0.850
X4 0.879
Y1 0.844
Y2 0.883

Sumber: Data Primer diolah, 2024

Pengujian  composite realibility digunakan  untuk
menunjukan internal consistency dari suatu indikator dalam
variabel laten. Biasanya nilai dari composite realibility akan lebih
besar dari cronbach’s alpha. Dimana standar nilai composite
realibility akan dianggap reliabel apabila diatas 0,7. Hasil
composite realibility pada penelitian ini telah memenuhi standar
reliabel dan nilai composite realibility dari setip variabel lebih
tinggi dibandingkandengan nilai nilai cronbach’s alpha pada
setiap variabel. Maka dapat disimpulkan bahwa kuisioner dalam

penelitian ini telah memenuhi kriteria realibilitas.
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4.3.3. Analisis Model Struktural (Inner Model)

4.3.3.1.Koefisien Determinasi (R?)

R-square atau R2 berfungsi untuk menunjukan pengaruh kuat
ataulemahnya yang ditimbulkan dari variabel dependen, dan juga
dapat menunjukan kuat lemahnya model penelitian. Menurut Hair et
al. (2020) standar dari nilai R? sebesar 0,67> termasuk dalam
kategori kuat, R? sebesar 0,33 termasuk dalam kategori moderat,R?
sebesar 0,19 termasuk kedalam kategori lemah. Nilai R? yang
didapatkan pada variabel Y1 0,826 termasuk kategori kuat. Adapun
R2Y?2 0,565 termasuk kategori moderat karna 0,565 lebih besar dari

0,33.

Table 4. 10 Uji R-Square

R R Square

Square | Adjusted
Y1 | 0.826 0.822
Y2 | 0.565 0.563

4.3.3.2.Q? Predictive Relevance

Sumber: Data Primer diolah, 2024

Table 4. 11 Uji Q-Square

SSO SSE Q2 (=1- SSE/SSO)
X1 840.000 840.000
X2 630.000 630.000
X3 630.000 630.000
X4 630.000 630.000
Y1 630.000 305.364 0515
Y2 840.000 535.493 0.363

Sumber: Data Primer diolah, 2024

Q-Square (Q?) atau predictive relevance memiliki fungsi untuk
mengukur seberapa baik hasil observasi yang dilakukan terhadap

model penelitian. Nilai yang digunakan pada Q2 yaitu berkisar antara
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0-1, dimana apabila nila Q2 semakin mendekati angka 0 maka dapat
dairtikan bahwa model penelitian tersebut semakin tidak baik, dan
sebaliknya apabila nilai Q2 semakin mendekati angka 1 maka dapat
dairtikan bahwa nilai Q? atau model yang terdapat dalam penelitian
tersebut semakin baik. Hair et al. (2020) nilaistandar dari Q2 yaitu
0,35 termasuk model kuat, 0,15 termasuk model moderat, dan 0,02
termasuk model lemah. Nilai Q? untuk variabel dependen yang
didapatkan dalam penelitian ini yaitu 0,515 dan 0,363 dimana hasil
ersebut menunjukan bahwa nilai Q2 yang didapatkan termasuk
dalam kategori kuat karena diatas 0,35 dan dapat diartikan penelitian
ini memiliki hasil observasi yag baik.

a. Uji Struktural (Uji Pengaruh / Uji Hipotesis)

Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji ada tidaknya
pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Kriteria
pengujian menyatakan bahwa apabila nilai significant alpha 5% atau
0,05, maka dinyatakan adanya pengaruh signifikan variabel eksogen
terhadap variabel endogen. Hasil model setelah dilakukan uji

bootstrapping terdapat pada gambar 4.2:

-
18321

12456
22591
-+

Gambar 4. 2 Hasil Analisis Bootstrapping
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Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji ada tidaknya

pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Kriteria

pengujian menyatakan bahwa apabila nilai p-value < significant alpha

5% atau 0,05, maka dinyatakan adanya pengaruh signifikan variabel

eksogen terhadap variabel endogen. Hasil pengujian signifikansi dan

model dapat diketahui melalui gambar dan tabel berikut

Table 4. 12 Uji Hipotesis

Original | Sample | Standard -
T;ﬁgg;n Sample | Mean | Deviation (|I)/SSt$'tIIDSItEIS/S|) P-Value Keterangan
(O) (M) (STDEV)

H1 Diterima
X1->Y1 | 0.129 0.126 0.038 3.374 0.001*

H2 Diterima
X2 ->Y1 | 0.084 0.086 0.027 3.186 0.002*

H3 Diterima
X3->Y1 | 0.692 0.688 0.060 11.437 0.000*

H4 Diterima
X4 ->Y1 | 0.153 0.158 0.051 2.982 0.003*

H5 Diterima
Y1->Y2 | 0.752 0.757 0.041 18.452 0.000*

Sumber: Data Primer diolah, 2024

*p-value < 0,05 signifikan

Berdasarkan tabel dapat dijelaskan sebagai berikut:

a)

Performance Expectancy (X1) terhadap Behavioral Intention
(Y1)

Pada hasil pengujian yang tertera pada tabel di atas
didapatkan nilai koefisien estimasi sebesar 0.129 dan T Statistics
sebesar 3.374 dan P Values sebesar 0.001<0.05, maka dapat
disimpulkan ada pengaruh secara signifikan antara Peformance
Expectancy (X1) dengan Behavioral Intention (Y1) Job Seekers
menggunakan E-Recruitment di D.l Daerah Istimewa
Yogyakarta. Dengan demikian maka hipotesis (H1) yang

mengatakan “H1: Performance Expectancy berpengaruh
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terhadap Behavioral Intention” terbukti dan diterima.

b) Effort Expectancy (X2) terhadap Behavioral Intention (Y1)

Pengaruh Effort Expectancy (X2) terhadap Behavioral
Intention (Y1) didapatkan nilai koefisien estimasi sebesar 0.082
dan T Statistics sebesar 3.186 dan P Values sebesar 0.002<0.05,
maka dapat disimpulkan ada pengaruh secara signifikan antara
Effort Expectancy (X2) dengan Behavioral Intention (Y1) Job
Seekers menggunakan E-Recruitment di D.l Daerah Istimewa
Yogyakarta. Dengan demikian maka hipotesis (H2) yang
mengatakan “H2: Effort Expectancy berpengaruh terhadap
Behavioral Intention” terbukti dan diterima.

Peran Social Influence (X3) terhadap Behavioral Intention
(Y1)

Pengaruh Social Influence (X3) terhadap Behavioral
Intention (Y1) didapatkan nilai koefisien estimasi sebesar 0.692
dan T Statistics sebesar 11.437 dan P Values sebesar 0.000<0.05,
maka dapat disimpulkan ada pengaruh secara signifikan antara
Social Influence (X3) dengan Behavioral Intention (Y1) Job
Seekers menggunakan E-Recruitment di D.l Daerah Istimewa
Yogyakarta. Dengan demikian maka hipotesis (H3) yang
mengatakan “H3: Social Influence berpengaruh terhadap

Behavioral Intention” terbukti dan diterima.

d) Peran Facilitating Conditions (X4) terhadap Use Behavior

(Y2)

Pengaruh Facilitating Conditions (X4) terhadap Behavioral
Intention (Y1) didapatkan nilai koefisien estimasi sebesar 0.153
dan T Statistics sebesar 2.982 dan P Values sebesar 0.003<0.05,
maka dapat disimpulkan ada pengaruh secara signifikan antara
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Facilitating Conditions (X4) dengan Behavioral Intention (Y1)
Job Seekers menggunakan E-Recruitment di D.I Daerah Istimewa
Yogyakarta. Dengan demikian maka hipotesis (H4) yang
mengatakan “H4: Facilitating Conditions berpengaruh
terhadap Behavioral Intention” terbukti dan diterima.
e) Peran Behavioral Intention (Y1) terhadap Use Behavior (Y2)
Pengaruh Behavioral Intention (Y1) terhadap Use Behavior
(Y2) didapatkan nilai koefisien estimasi sebesar 0.752 dan T
Statistics sebesar 18.452 dan P Values sebesar 0.000<0.05, maka
dapat disimpulkan ada pengaruh secara signifikan antara
Behavioral Intention (Y1) dengan Use Behavior (Y2) Job Seekers
menggunakan E-Recruitment di D.l Daerah Istimewa
Yogyakarta. Dengan demikian maka hipotesis (H5) yang
mengatakan “H5: Behavioral Intention berpengaruh terhadap

Use Behavior” terbukti dan diterima.

4.4. Pembahasan
a. Performance Expectancy

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Peformance Expectancy job
seekers mempunyai pengaru signifikan terhadap Behavior Expectancy
menggunakan E-Recruitment, terbukti nilai p value sebesar 0,001 lebih
kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima artinya Peformance
Expectancy pencari kerja di Daerah Istimewa Yogyakarta mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap Behavior Expectancy menggunakan E-

Recruitment.
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Penelitian ini menunjukkan bahwa semakin efektif E-Recruitment,
semakin besar minat pencari kerja untuk menggunakan aplikasi atau situs
web perusahaan sebagai alat pencarian pekerjaan. Dengan kata lain, hasil
penelitian ini menggambarkan bahwa semakin tinggi tingkat efisiensi E-
Recruitment, semakin besar minat pencari kerja untuk memanfaatkan
teknologi tersebut dalam melamar pekerjaan. Minat dalam menggunakan
sistem informasi mengacu pada keinginan atau niat pengguna untuk terus
menggunakan sistem tersebut, dengan keyakinan bahwa mereka dapat
mengakses informasi yang mereka perlukan.

Penelitian sebelumnya oleh Christiono and Brahmana (2018)
tentang pengguna marketplace juga mendukung hal ini, di mana minat
pengguna marketplace dipicu oleh kemampuan marketplace dalam
membantu pengguna dalam melakukan transaksi jual-beli. Menurut Davis
(1989) dalam pengembangan TAM, ekspektasi kinerja adalah keyakinan
individu tentang kemampuan teknologi dalam meningkatkan kinerja
mereka. Hasil penelitian oleh Chao (2019) juga menemukan bahwa
ekspektasi kinerja berpengaruh terhadap niat berperilaku karena harapan
pengguna terhadap sistem sesuai dengan kebutuhan mereka.

Ekspektasi jobseekers terhadap e-recruitment juga dapat
dipengaruhi oleh teori Kepuasan Pengguna (User Satisfaction Theory)
yang menyatakan bahwa kepuasan pengguna terhadap suatu teknologi

akan mempengaruhi penggunaan teknologi tersebut (Davis, 1989). Dalam
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hal ini, jobseekers kemungkinan besar akan melanjutkan menggunakan e-
recruitment jika mereka merasa puas dengan pengalaman menggunakan
platform tersebut dalam proses pencarian pekerjaan.

Dalam konteks e-recruitment, konsep performance expectancy juga
dapat berperan penting dalam memengaruhi minat jobseekers untuk
menggunakan platform e-recruitment. Sebagai contoh, job seekers yang
percaya bahwa melamar pekerjaan secara online melalui e-recruitment
akan meningkatkan kesempatan mereka untuk mendapatkan pekerjaan
yang sesuai dengan kualifikasi dan keinginan mereka (performance
expectancy) kemungkinan besar akan memiliki behavioral intention yang
tinggi untuk menggunakan platform e-recruitment tersebut.

Temuan dari penelitian-penelitian terkait mobile learning (Chao,
2019), learning management system (Ahmed et al., 2021), mobile payment
(Nur & Panggabean, 2021), dan teknologi pembelajaran lainnya yang
menunjukkan adanya pengaruh positif dari performance expectancy
terhadap behavioral intention juga dapat diterapkan dalam konteks e-
recruitment. Job seekers yang memiliki ekspektasi tinggi terhadap
performa e-recruitment dalam membantu mereka mencari pekerjaan yang
sesuai, kemungkinan besar akan lebih termotivasi untuk menggunakan
platform e-recruitment tersebut.

Dengan demikian, penelitian-penelitian tersebut memberikan

landasan teoritis yang kuat untuk mendukung hubungan antara
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performance expectancy dan behavioral intention dalam konteks e-
recruitment. Dengan memahami pentingnya performance expectancy,
perusahaan dan platform e-recruitment dapat meningkatkan pengalaman
jobseekers dan memperoleh minat yang lebih besar dari calon karyawan

dalam menggunakan e-recruitment.

. Effort Expectancy

Hasil pengujian dengan PLS membuktikan bahwa Effort Expentancy
memberikan pengaruh terhadap Behavioral Intention. Jelena dan Hong
(2016) menguraikan Effort Expentancy sebagai "tingkat kemudahan yang
terkait dengan penggunaan teknologi oleh konsumen.” Dalam konteks ini,
Effort Expentancy mencerminkan sejauh mana job seekers merasakan
tingkat kesederhanaan atau kemudahan dalam menggunakan E-
Recruitment.

Pada uji hipotesis kedua didapatkan bahwa hubungan variabel Effort
Expentancy terhadap Behavioral Intention memiliki nilai p-values sebesar
0,002 dengan signifikansi 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan
bahwa hipotesis kedua terbukti, artinya bahwa Effort Expentancy memiliki
pengaruh terhadap Behavioral Intention job seekers dalam mengadopsi E-
Recruitment di D.I Daerah Istimewa Yogyakarta.

Studi ini sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya yang

menunjukkan pentingnya faktor-faktor psikologis dalam adopsi teknologi.
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Menurut Venkatesh et al. (2003), Behavioral Intention dipengaruhi oleh
faktor-faktor seperti perceived usefulness, perceived ease of use, dan
social influence. Dengan demikian, integrasi faktor Effort Expentancy
dalam penelitian ini memberikan kontribusi pada pemahaman yang lebih
mendalam tentang faktor-faktor yang mempengaruhi keputusan individu
dalam mengadopsi teknologi.

Selain itu, penelitian ini juga dapat memberikan pandangan baru
tentang bagaimana perubahan teknologi dapat memengaruhi perilaku dan
keputusan individu. Dalam konteks dunia kerja yang terus berkembang,
penting bagi perusahaan untuk terus mengikuti tren teknologi dan
memastikan bahwa platform yang mereka sediakan sesuai dengan
kebutuhan dan preferensi job seekers. Dengan demikian, penelitian ini
dapat menjadi panduan berharga bagi perusahaan untuk mengoptimalkan
proses rekrutmen mereka dan meningkatkan daya saing mereka dalam
merekrut talenta terbaik. hasil penelitian ini juga memiliki implikasi
praktis bagi perusahaan yang ingin meningkatkan adopsi E-Recruitment di
lingkungan kerja mereka. Dengan memperhatikan faktor Effort
Expentancy dan memastikan bahwa platform E-Recruitment yang mereka
sediakan mudah digunakan dan tidak memerlukan usaha yang berlebihan
dari job seekers, maka perusahaan dapat meningkatkan minat job seekers

untuk menggunakan platform tersebut.
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Dalam konteks praktis, hasil penelitian ini juga memiliki implikasi
praktis bagi perusahaan yang ingin meningkatkan adopsi E-Recruitment di
lingkungan kerja mereka. Dengan memperhatikan faktor Effort
Expentancy dan memastikan bahwa platform E-Recruitment yang mereka
sediakan mudah digunakan dan tidak memerlukan usaha yang berlebihan
dari job seekers, maka perusahaan dapat meningkatkan minat job seekers
untuk menggunakan platform tersebut. Hal tersebut di perkuat oleh
pernyataan Moore and Benbasat (1991) yang menekankan bahwa
bagaimana pengguna menilai tingkat kesulitan tersebut memiliki dampak
signifikan terhadap keputusan mereka untuk mengadopsi teknologi baru.

Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu Zainol et al. (2017),
menunjukkan ada hubungan positif yang kuat signifikan antara Effort
Expectancy dan penerimaan mobile learning dari perguruan tinggi di
Malaysia. Kadim & Sunardi (2021) Financial Management System
(QRIS), Abdou & Jasimuddin (2020) E-Learning Technologies, Ivanova
& Yeon Kim (2022) Use of Mobile Banking in Central Asia, Purwanto &
Loisa (2020) Mobile Banking System in indonesia juga menunjukkan
adanya hubungan positif antar Effort Expectancy terhadap Behavioral
Intention. Dari paparan diatas dapat disimpulkan bahwa Effort Expectancy
(Ekspektasi usaha) merupakan kemudahan yang dirasakan job seekers saat

menggunakan layanan E-Recruitment.
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Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya memiliki nilai akademis
dalam pengembangan teori, tetapi juga memiliki nilai praktis yang dapat
meningkatkan efisiensi proses rekrutmen di berbagai organisasi. Melalui
pemahaman yang lebih baik tentang faktor-faktor yang memengaruhi
Behavioral Intention, perusahaan dapat mengoptimalkan strategi
perekrutan mereka dan menciptakan pengalaman yang lebih positif bagi

job seekers dalam memanfaatkan teknologi E-Recruitment.

. Sosial Influence

Dalam pengujian hipotesis ketiga, ditemukan bahwa hubungan
antara variabel Social Influence dan Behavioral Intention memiliki
signifikansi yang kuat, dengan nilai p-values sebesar 0,000 pada level
signifikansi 0,05. Hasil ini menegaskan bahwa Social Influence memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Behavioral Intention job seekers dalam
mengadopsi E-Recruitment di Daerah Istimewa Yogyakarta. Hal ini
sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Arista & Abbas, (2022) yang
menekankan bahwa faktor social influence dapat memengaruhi niat
seseorang untuk mengadopsi suatu teknologi. Dengan demikian, Social
Influence menjadi salah satu faktor penting yang mempengaruhi keputusan
job seekers dalam menggunakan platform E-Recruitment.

Pengaruh Social Influence merujuk pada cara individu merespons

rekomendasi atau pandangan orang-orang yang berperan penting dalam
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kehidupan mereka terkait penggunaan teknologi baru. Fenomena ini
mencakup tingkat kepercayaan individu terhadap pentingnya penggunaan
sistem baru yang direkomendasikan oleh orang-orang di sekitarnya. Dalam
konteks ini, pengaruh sosial menciptakan dinamika di mana individu dapat
mengubah perilaku mereka untuk sesuai dengan norma atau harapan sosial
yang dipersepsikan dari lingkungan atau kelompok mereka. Artinya,
interaksi sosial dapat memengaruhi minat, sikap, keputusan, dan perilaku
individu terhadap teknologi atau sistem baru yang dihadapinya.

Hasil ini juga menggarisbawahi bahwa Social Influence (pengaruh
sosial) memainkan peran yang signifikan dalam proses pengambilan
keputusan job seekers terhadap teknologi E-Recruitment. Job seekers lebih
cenderung tertarik dan termotivasi untuk menggunakan E-Recruitment jika
orang-orang terdekat mereka memberikan rekomendasi atau saran untuk
melamar pekerjaan melalui platform tersebut. Hal ini sejalan dengan teori
yang dinyatakan dalam penelitian Ajzen (1991), yang menyoroti
pentingnya persepsi individu tentang rekomendasi atau pandangan orang-
orang yang dianggap penting dalam hidup mereka terhadap suatu tindakan
atau perilaku tertentu. Dengan demikian, pengaruh sosial bukan hanya
menjadi faktor penentu dalam adopsi teknologi, tetapi juga menjadi
pendorong utama dalam keputusan individu untuk mengikuti atau menolak

suatu sistem atau platform.
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Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Abdullah et al.,
2018; Arista & Abbas, 2022; Cheng, 2020; Almaiah et al., 2019)
mengatakan Social Influence atau pengaruh sosial memberikan pengaruh
terhadap Behavioral Intention. Dari paparan tersebut dapat disimpulkan
bahwa Social Influence (faktor sosial) dari suatu lingkungan job seekers
untuk menggunakan E-Recruitment dalam mencari atau mendapatkan
pekerjaan.

Dalam konteks E-Recruitment, pengaruh sosial dapat membentuk
persepsi job seekers terhadap kegunaan dan kredibilitas platform.
Rekomendasi dari orang-orang terdekat, seperti keluarga, teman, atau
rekan kerja, dapat memberikan legitimasi tambahan terhadap penggunaan
E-Recruitment. Job seekers cenderung merasa lebih yakin dan termotivasi
untuk menggunakan platform tersebut jika ada dukungan dan saran positif
dari lingkungan sosial mereka.

Selain itu, pengaruh sosial juga dapat memperluas jaringan
pengguna E-Recruitment. Job seekers yang mendapatkan rekomendasi
atau saran positif dari orang-orang terdekat mereka cenderung
membagikan pengalaman positif mereka dengan platform tersebut kepada
orang lain. Hal ini dapat meningkatkan awareness dan minat orang lain
untuk menggunakan E-Recruitment. Dengan kata lain, pengaruh sosial

bukan hanya memengaruhi keputusan individu, tetapi juga dapat
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memperluas penggunaan platform secara lebih luas melalui efek jaringan
sosial influence.

Selanjutnya, pengaruh sosial juga dapat menjadi proses adaptasi dan
pengenalan teknologi baru. Job seekers yang merasa didukung dan
direkomendasikan oleh orang-orang terdekatnya untuk menggunakan E-
Recruitment cenderung memiliki sikap yang lebih positif terhadap
teknologi tersebut. Mereka lebih termotivasi untuk mempelajari fitur-fitur
baru, memahami cara penggunaan yang efektif, dan memanfaatkan semua
potensi yang ditawarkan oleh platform tersebut. Dengan demikian,
pengaruh sosial tidak hanya meningkatkan adopsi teknologi pada tingkat
permukaan, tetapi juga memperdalam integrasi dan penggunaan teknologi

secara menyeluruh oleh individu.

. Facilitating Condition

Hasil uji hipotesis keempat menunjukkan bahwa hubungan variabel
Facilitating Conditions memiliki dampak yang signifikan terhadap
Behavioral Intention, dengan nilai p-values mencapai 0,003 dan
signifikansi pada level 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa hipotesis
keempat dapat diterima, yang artinya bahwa kondisi atau lingkungan yang
mendukung (Facilitating Conditions) memainkan peran penting dalam
menentukan Behavioral Intention job seekers terhadap adopsi E-

Recruitment di Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY).
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Perspektif yang disajikan oleh Al-geisi et al. (2015) dan Ferghyna et
al. (2020) menyoroti pentingnya Facilitating Conditions dalam konteks
penggunaan teknologi. Al-geisi et al. (2015) menekankan bahwa tingkat
kenyamanan individu dalam menggunakan suatu sistem teknologi sangat
dipengaruhi oleh kondisi atau infrastruktur yang tersedia. Sementara itu,
Ferghyna et al. (2020) mengungkapkan bahwa konsep Facilitating
Conditions digunakan untuk menciptakan lingkungan yang memfasilitasi
individu dalam menjalani kegiatan atau membuat keputusan tertentu,
termasuk dalam penggunaan aplikasi atau teknologi.

Dalam konteks E-Recruitment, pemahaman tentang Facilitating
Conditions menjadi sangat relevan. Faktor-faktor seperti ketersediaan
infrastruktur teknologi yang memadai, akses yang mudah, dukungan
teknis yang baik, dan lingkungan sosial yang mendukung, semuanya
berperan penting dalam meningkatkan minat dan kenyamanan job seekers
dalam menggunakan platform E-Recruitment. Dengan menciptakan
kondisi yang memfasilitasi penggunaan platform ini, perusahaan dapat
meningkatkan daya tariknya bagi job seekers dalam mencari atau melamar
pekerjaan. Selain itu, hal ini juga membantu perusahaan untuk
meningkatkan daya saingnya dalam merekrut dan mempertahankan talenta
yang berkualitas.

Temuan ini juga sejalan dengan penelitian (Onibala et al., 2021; Baxi

et al., 2023;Arista & Abbas, 2022; Cheng, 2020; Almaiah et al., 2019)
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yang mengindikasikan bahwa Facilitating Conditions memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap Behavioral Intention. Dari hasil penelitian
tersebut, dapat disimpulkan bahwa fasilitas yang disediakan oleh E-
Recruitment berpengaruh pada minat job seekers untuk menggunakan
platform tersebut. Oleh karena itu, pengembangan fasilitas dan kondisi
yang mendukung dalam E-Recruitment dapat dianggap sebagai strategi
yang efektif untuk meningkatkan minat job seekers dan memperkuat
adopsi platform ini di kalangan pencari kerja.

Selain itu, hasil penelitian ini juga memberikan kontribusi penting
dalam memperkuat pemahaman tentang faktor-faktor yang memengaruhi
Behavioral Intention dalam konteks penggunaan teknologi. Facilitating
Conditions, yang merupakan salah satu variabel utama yang diteliti dalam
penelitian ini, menunjukkan bahwa lingkungan atau kondisi yang
mendukung dapat menjadi pendorong utama bagi individu untuk
mengadopsi teknologi baru. Hal ini memiliki implikasi yang luas, terutama
dalam pengembangan strategi pemasaran dan penggunaan teknologi yang
lebih efektif oleh perusahaan.

Selanjutnya, hasil temuan ini juga memberikan saran praktis bagi
perusahaan dan penyedia platform E-Recruitment. Dengan menyesuaikan
dan meningkatkan kondisi atau fasilitas yang diberikan kepada pengguna,
perusahaan dapat memperkuat posisi mereka dalam pasar dengan menarik

lebih banyak job seekers dan mempertahankan pengguna yang sudah ada.
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Dalam era di mana persaingan bisnis semakin ketat, memahami peran
Facilitating Conditions dan menerapkannya secara efektif dapat menjadi
strategi yang membawa keuntungan bagi perusahaan dan pengguna

teknologi

. Behavioral Intention

Hasil pengujian menggunakan Partial Least Squares (PLS)
menunjukkan bahwa Behavioral Intention memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Use Behavior. Pengaruh Behavioral Intention ini
merujuk pada seberapa besar antusiasme atau ketertarikan individu
terhadap penggunaan suatu sistem atau teknologi, seperti dalam konteks
melamar pekerjaan melalui E-Recruitment. Definisi ini disepakati oleh
Hidi and Renninger (2006) yang menyatakan bahwa minat mencakup
sikap antusiasme seseorang terhadap suatu kegiatan, subjek, atau bidang
tertentu. Proses minat melamar pekerjaan sendiri dimulai dari upaya
mencari informasi lowongan pekerjaan, baik dari sumber internal maupun
eksternal perusahaan, hingga pengambilan keputusan terkait perusahaan
mana yang akan dilamar, seperti yang dijelaskan oleh (Reputasi et al.,
2015).

Dalam rangkaian uji hipotesis yang dilakukan, terutama pada
hipotesis kelima, ditemukan bahwa hubungan antara Behavioral Intention

dan Use Behavior memiliki nilai p-values yang sangat signifikan sebesar
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0,000, dengan menggunakan level signifikansi 0,05. Hasil ini memberikan
kesimpulan yang kuat bahwa Behavioral Intention memainkan peran
penting dalam memengaruhi Use Behavior job seekers dalam mengadopsi
E-Recruitment, khususnya di Daerah Istimewa Yogyakarta.

Dari hasil pengujian ini, dapat diambil kesimpulan bahwa job
seekers akan menggunakan platform E-Recruitment ketika mereka sudah
memiliki niat yang kuat untuk melamar pekerjaan melalui sistem tersebut.
Konsep ini juga diperkuat oleh teori yang menyatakan bahwa minat
melamar pekerjaan dimulai dari proses pencarian informasi tentang
lowongan pekerjaan hingga pengambilan keputusan terkait perusahaan
yang akan dilamar, seperti yang dijelaskan oleh (Reputasi et al., 2015). Hal
ini menunjukkan bahwa Behavioral Intention memiliki peran yang
signifikan dalam memotivasi individu untuk menggunakan E-
Recruitment.

Pengaruh Behavioral Intention terhadap Use Behavior dalam
konteks penggunaan E-Recruitment juga menyoroti pentingnya minat dan
niat individu dalam mengadopsi teknologi tersebut. Ketika job seekers
memiliki tingkat minat yang tinggi terhadap suatu sistem E-Recruitment,
mereka cenderung memiliki kecenderungan yang lebih besar untuk benar-
benar menggunakan sistem tersebut dalam mencari dan melamar
pekerjaan. Faktor-faktor yang mempengaruhi Behavioral Intention

meliputi performance expectancy (harapan terhadap efektivitas sistem),
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effort expectancy (persepsi tentang kemudahan menggunakan sistem),
facilitating condition (faktor-faktor eksternal yang memengaruhi
kemampuan menggunakan sistem), dan social influence (pengaruh dari
orang-orang di sekitar individu).

Hasil ini sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya (Onibala et
al., 2021; Baxi et al., 2023;Arista & Abbas, 2022; Cheng, 2020; Almaiah
et al., 2019) yang menunjukkan bahwa Facilitating Conditions memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Behavioral Intention. Oleh karena itu,
dengan memperhatikan faktor-faktor tersebut, organisasi dan pengembang
E-Recruitment dapat meningkatkan Behavioral Intention job seekers,
sehingga mendorong penggunaan yang lebih luas dan efektif dari

teknologi tersebut dalam proses perekrutan dan penempatan tenaga kerja.
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BAB V
PENUTUP

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai analisisperan variabel-

variabel yang mempengaruhi perilaku menggunakan aplikasi E-Recruitment, dapat

diambil kesimpulan sebagai berikut:

1.

Performance Expectancy berpengaruh positif terhadap Behavioral Intention dalam
menggunakan E-Recruitment.

Effort Expectancy berpengaruh positif terhadap Behavioral Intention dalam
menggunakan aplikasi E-Recruitment.

Social Influence berpengaruh positif terhadap Behavioral Intention dalam

menggunakan aplikasi E-Recruitment.

. Facilitating Conditions berpengaruh positif terhadap Behavioral Intention dalam

menggunakan aplikasi E-Recruitment.
Behavioral Intention berpengaruh positif terhadap Use Behavior dalam menggunakan

aplikasi E-Recruitment.

SARAN

Melihat analisis dan kesimpulan yang didapat ada beberapa hal yang perlu

diperhatikan oleh pihak organisasi dan pengembang sistem E-Recruitment dan peneliti

yang berminat melanjutkan penelitian dengan topik yang sama.

1.

Bagi Organisasi dan Pengembang Aplikasi E-Recruitment
Pertama-tama, bagi perusahaan atau pengembang E-Recruitment, sangat

disarankan untuk terus mengembangkan fitur dan fungsionalitas sistem E-
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Recruitment agar lebih responsif dan sesuai dengan kebutuhan pengguna. Misalnya,
dapat dilakukan integrasi dengan platform media sosial untuk memperluas jangkauan
perekrutan atau menggunakan teknologi kecerdasan buatan untuk meningkatkan
pencocokan antara kandidat dan lowongan pekerjaan. Selain itu, perhatian yang fokus
pada pengalaman pengguna yang baik juga sangat penting. Hal ini meliputi
pengembangan antarmuka yang intuitif, penyederhanaan proses pendaftaran, dan

peningkatan responsivitas dukungan teknis.

. Bagi Pengguna Aplikasi E-Recruitment

Sementara itu, bagi peneliti yang tertarik untuk melanjutkan penelitian dengan
topik yang sama, disarankan untuk menyempurnakan pendekatan penelitian dengan
model yang lebih komprehensif. Ini bisa dilakukan dengan memperluas landasan teori
yang digunakan, menambahkan teori-teori yang terkemuka di bidang tersebut,
meningkatkan jumlah responden penelitian untuk mendapatkan sampel yang lebih
representatif, serta menambahkan variabel-variabel yang lebih variatif sesuai dengan
permasalahan yang dihadapi job seekers dalam menggunakan E-Recruitment.

Selain itu, pengembangan penelitian dapat melibatkan analisis yang lebih
mendalam terhadap faktor-faktor yang memengaruhi Behavioral Intention dan Use
Behavior pada platform E-Recruitment. Misalnya, mengkaji lebih jauh tentang
bagaimana faktor-faktor seperti performance expectancy, effort expectancy,
facilitating conditions, dan social influence berinteraksi dan saling memengaruhi
dalam pengambilan keputusan pengguna terhadap teknologi tersebut. Hal ini dapat
memberikan wawasan yang lebih lengkap dan mendalam terhadap dinamika yang

terjadi dalam adopsi teknologi oleh job seekers.
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Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah masih meneliti perilaku jobs seeker yang
yang telah menggunakan e-recruitment, baik melalui aplikasi e-recruitment maupun
sistem e-recruitment perusahaan, sehingga hasilnya kurang mendalam dalam
menganalisis perilaku pengguna. Oleh karena itu, peneliti menyarankan agar penelitian
selanjutnya lebih spesifik dalam meneliti perilaku pencari kerja yang menggunakan
aplikasi e-recruitment atau situs web e-recruitment perusahaan. Pendekatan ini akan
memberikan wawasan yang lebih rinci tentang faktor perilaku pengguna. Dengan
demikian, penelitian di masa depan diharapkan dapat memberikan analisis yang lebih

komprehensif dan kontribusi yang lebih berarti bagi pengembangan sistem e-rekrutmen.
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LAMPIRAN 1
ANGKET PENELITIAN

ANALISIS PERILAKU JOB SEEKERS MENGGUNAKAN SISTEM E-
RECRUITMENT DI DAERAH ISTIMEWA YOGYAKARTA

A. Pengantar

Assalamu'alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Perkenalkan saya Muhammad Fakhrurrozi. saat ini sedang melakukan penelitian tentang
penggunaan E-Recruitment. Jika anda merupakan job seekers yang telah menggunakan E-
Recruitment, maka anda berkesempatan menjadi responden dalam riset ini. Saya
mengharapkan bantuan kesediaan Saudara-saudari untuk berkenan mengisi kuesioner yang
disediakan. Atas perkenannya, dengan rendah hati saya mengucapkan banyak terima
kasih.

Informasi dari riset ini sangat bernilai dalam pengembangan keilmuan dan bidang
digitalisasi keuangan. Identitas yang diberikan kepada kami akan menjadi rahasia dan

tidak akan disalahgunakan untuk hal yang tidak semestinya.

Demikian permohonan kami, atas bantuannya kami menghaturkan terima kasih.

Wassalamualaikum Warahmatullah Wabarakatuh

Hormat kami,

Muhammad Fakhrurrozi
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ANALISIS PERILAKU JOB SEEKERS MENGGUNAKAN SISTEM E-
RECRUITMENT DI DAERAH ISTIMEWA YOGYAKARTA

Data Pengguna E-Recruitment

Petunjuk: jawablah pertanyaan dibawah ini dan berilah tanda pada pertanyaan yang

tersedia di pilihan jawabanynya.

Nama :

Jenis Kelamin:

Fresh Graduate tahun:

a.
b.
C.
d.

2021
2022
2023
2024

Fresh Graduate Universitas:

i3

-~ o o O

J-

K.

Universitas Gajah Mada

Universitas Negri Daerah Istimewa Yogyakarta
Universitas Islam Indonesia

Universitas Muhammadiyah Daerah Istimewa Yogyakarta
Universitas Islam Negri Daerah Istimewa Yogyakarta
Universitas Pembangunan Nasional Veteran Daerah
Yogyakarta

Universitas Atma Jaya

Universitas Sanata Dharma

Universitas AMIKOM

Universitas Ahmad Dahlan

Lain-lain

E-Recruitment yang anda gunakan?

a.
b.

Situs pencarian kerja (LikedlIn, JobStreet, Kalibrr, dll.)

Web Recruitment

Sudah berapa lama anda menggunakan E-Recruitment

a.
b.

C.

< 1 bulan
1 bulan — 3 bulan
3 bulan — 6 bulan
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d. >6bulan

Dalam satu bulan, berapa kali anda melakukan anda menggunakan E-Recruitment
dalam mencari pekerjaan?
a. <5Kkali

b. 5—10kali
c. >10kali

Petunjuk Pengisian Angkat
STS - Sangat Tidak Setuju

TS - Tidak Setuju
KS : Kurang Setuju
N : Netral

CS : Cukup Setuju
S - Setuju

SS : Sangat

Pertanyaan Kuisioner
1. Performance Expectancy (X1)

Jawaban Responden
STS|TS|KS| N [CS| S [SS

No Pertanyaan

Menggunakan E-Recruitment
1 memberikan manfaat dalam
mencari pekerjaan

E-Recruitment membantu
2 meningkatkan efisiensi
mendaftar pekerjaan

Menggunakan E-Recruitment
3 meningkatkan produktivitas
saya mendaftar pekerjaan

E-Recruitment membantu
menyelesaikan masalah saya
lebih baik dan cepat dalam
mencari pekerjaan
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2. Effort Expectancy (X2)

No

Jawaban Responden

Pertanyaan

STS

TS

KS

N

CS

S

SS

Menurut saya layanan dan fitur
E-Recruitment mudah untuk
digunakan

E-Recruitment mudah untuk
dipelajari dan dimengerti
dengan cepat

Dalam menggunakan E-
Recruitment terasa lebih efisien
dalam segi tenaga dan waktu
yang dikeluarkan

3. Sosial Influence (X3)

No

Jawaban Responden

Pertanyaan

STS

TS

KS

N

CS

S

SS

Pemilihan E-Recruitment
berdasarkan dari pengaruh
orang-orang sekitar saya yang
telah menggunakan terlebih
dahulu

Oraang-orang penting bagi saya
seperti (keluarga, saudara,
sahabat) memberikan saran

untuk menggunakan E-
Recruitment

Saya menggunakan E-
Recruitment disebabkan oleh
iklan seseorang di social

4. Facilitating Condition (X5)

No

Jawaban Responden

Pertanyaan

STS

TS

KS

N

CS

S

SS

Saya merasa terbantu dengan
adanya informasi dasar petunjuk
pengguna awal dalam sebelum
menggunakan E-Recruitment
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Fitur E-Recruitment sudah
kompatibel membantu saya dalam

2 menyelesaikan pendaftaran
lowongan pekerjaan
Terdapat tenaga ahli/ layanan call
3 center yang dapat membantu

apabila saya kesulitan dalam
menggunakan E-Recruitment

5. Behavioral Intention (Y1)

No

Jawaban Responden

Pertanyaan

STS

TS|KS| N [CS| S

SS

Dibandingkan dengan metode
Recruitment konvensional, saya
menganggap menggunakan E-
Recruitment merupakan pilihan
yang tepat

Saya berniat untuk selalu
menggunakan E-Recruitment
dimasa akan datang

Saya berencana menggunakan E-
Recruitment disetiap mendaftar
pekerjaan

6. Use Behavior (Y2)

No

Jawaban Responden

Pertanyaan

STS

TS|KS| N [CS| S

SS

Saya telah menggunakan E-
Recruitment secara maksimal

Saya cukup tinggi/sering
menggunakan E-Recruitment
dengan frekuensi penggunaan

yang cukup tinggi/sering

Saya sealu menggunakan E-
Recruitment untuk mendaftar
pekerjaan

Dalam melamar kerja, saya
lebih sering menggunakan E-
Recruitment dari pada system

konvensional.
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Tabulasi Hasil Kuisoner

X11 | X12 | X1.3|X14 | X21 | X22 | X23|X3.1| X382 | X33 |X41|X42|X43|Y11|[Y12|VY13|Y21|Y22|Y23|Y24
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7 7 6 6 6 7 6 6 5 6 6 7 6 6 6 7 5 7 6 7
6 7 6 6 7 5 6 6 6 6 4 7 6 7 6 6 7 5 6 6
) 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5
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Lampiran 3

1. Reliability
Construct Reliability and Validity

= Matrix

X1
X2
X3
X4
Y1

Y2

54
e

LAMPIRAN ANALISIS DESKRIPTIF

Cronbach's Alpha

Cronbach’s ...

0.849
0.710
0.734
0.794
0.722
0.832

2. Descriminant Validity

Discriminant Validity

[=| Fornell-Larcker Criterion

X1
X2
X3
x4
Y1
Y2

X1
0.830

0.024

0.662

0.600

0.681

0.648

3. Cross Loadings

Discriminant Validity

=] Fomnell-Larcker Criterion

X111

X1.2
X1.3
X14
X2.1

X2.2
X2.3
X3.1
X3.2
X33
X4.1

X4.2
X4.3
Y11

Y13
Y21
Y2.2
Y23
Y2.4

X1
0.864
0.829
0.801
0.824
0.091

-0.008

-0.042
0.560
0468
0.577
0475
0.533
0.507
0.584
0.466
0.584
0.592
0478
0.531
0.509

=] Cross Loadings

| Cross Loadings

x2

0.792
0.094
0.134
0173
0133

X2
0.043
-0.005
0.037
0.002
0.806
0.807
0.762
0.019
0.133
0.073
0.091
0.137
0.110
0.086
0.154
0.173
0.098
0.091
0.134
0.113

rho_A

rho_A Composite ...

0.851
0.725
0.735
0.800
0.728
0.835

X3

0.808
0.676
0.888
0.702

X3
0.583
0.525
0.521
0.565
0.085
0.105
0.039
0.800
0.781
0.842
0.558
0.518
0.625
0.720
0.663
0.752
0.582
0.559
0.519
0.623

Average Va...
0.898 0.688
0.835 0.627
0.850 0.653
0.879 0.708
0.844 0.643
0.888 0.665

x4

0.841
0.709
0.969

X4
0480
0551

0440
0520
0147
0113
0038
0482
0531

0623
0835

0823

0866
0534
0536
0631

0,644
0837
0825

0,866

Y1

0.802
0.747

|| Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Y1
0.596
0.549
0.532
0.580
0.142
0.157
0.099
0.695
0720
0.738
0563
0.569
0652
0.806
0760
0.839
0637
0.573
0.567
0653
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g

1% Composite Reliability |3%

|=] Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Y2
0.521
0.578
0477
0.573
0.150
0.114
0.029
0.495
0.562
0.641
0.795
0.805
0.845
0.562
0.570
0.661
0.811
0.800
0.806
0.845

-

Average Variance Extracted (AVE)

it Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Y2

0.816

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)



4. Outer Loadings

Outer Loadings

=] Matrix

X1.1
X1.2
X1.3
X14
X2.1
X2.2
X2.3
X3.1
X3.2
X33
X4
X4.2
X4.3
Y1.1
¥1.2
Y1.3
Y2.1
Y2.2
Y2.3
Y24

X1
0.864
0.829
0.801
0.824

X2 X3 X4 Y1
0.806
0.807
0.762
0.800
0.781
0.842
0.835
0.823
0.866
0.806
0.760
0.839

Y2

0.811
0.800
0.806
0.845
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5. Q-Square
Construct Crossvalidated Redundancy

| Total |[] Casel ||| Case2 ||| Case3 ||| Cased

550 SSE Q7 (=1-SSE..
X1 840.000 840.000
X2 630.000 630.000
X3 630.000 630.000
x4 630.000 630.000
Y1 630.000 305.342 0.515
Y2 840.000 534494 0.364

6. R-Square
R Square

| Matrix 3% RSguare % R Square Adjusted

R Sguare R Square A..

Y1 0.826 0.822
Y2 0.558 0.556
7. Uji-T

Path Coefficients

| Mean, STDEV, T-Values, P-Values | || Confidence Intervals | | Confidence Intervals Bias Corrected

Original Sa.. Sample Me... Standard D.. T Statistics (.. P Values
X1-=¥1 0.129 0.130 0.040 3.207 0.001
X2 -> Y1 0.085 0.085 0.027 3.113 0.002
X3 -=¥1 0.692 0.686 0.064 10.739 0.000
X4 -= Y1 0.153 0.157 0.051 3.007 0.003
Y1-=Y2 0.747 0.747 0.042 17.996 0.000
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