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BAB V 

KESIMPULAN  

5.1 Kesimpulan 

Kesimpulan dari penelitian ini; 

1. Teknologi AI berpengaruh secara signifikan terhadap proses rekrutmen dengan 

hasil p-value 0.091 signifikan pada =0.1. dapat disimpulkan bahwa AI adalah 

langkah besar yang akan membantu proses rekrutmen dalam hal waktu, tenaga dan 

uang serta secara bersamaan dapat menjawab tantangan bisnis pada era digital 4.0 

ini tanpa melupakan untuk memberikan pengalaman atau experience yang baik 

kepada para kandidat. 

2. Pemanfaatan teknologi AI tidak berpengaruh signifikan terhadap eHRM dengan 

hasil p-value 0,712 tidak signifikan pada =0.1. teknologi AI untuk eHRM di 

Indonesia tergolong masih baru, berbeda dengan perusahaan di negara-negara maju 

yang telah menggunakan sistem AI pada eHRM, serta masih sedikit penelitian atau 

case study terkait penerapan AI pada eHRM yang berasal dari Indonesia. 

Diharapkan kedepannya lebih banyak penelitian dan case studi terkait dengan 

penerapan AI pada eHRM di Indonesia.  

3. Virtual recruitment environment tidak berpengaruh signifikan terhadap proses 

rekrutmen dengan hasil p-value 0,436 tidak signifikan pada =0.1. hal ini dapat 

terjadi pada saat proses pembuatan virtual recruitment environment tidak sesuai 

dengan prinsip-prinsip dasar kegunaannya, misalnya, design web yang tidak 
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atraktif, user interface yang kurang dapat dimengerti, atau fitur yang kegunaanya 

tidak sesuai dengan kebutuhan dari user, issue ini dapat menyebabkan tujuan awal 

pembuatan virtual recruitment process menjadi tidak terpenuhi. 

4. Virtual recruitment environment berpengaruh signifikan terhadap eHRM dengan 

hasil p-value 0,000 pada =0.1. penggunaan virtual recruitment memang lebih 

memudahkan para kandidat untuk mencari pekerjaan sesuai dengan deskripsi yang 

ditampilkan, berbagai kemudahan seperti online interview, online test, online 

selection dianggap berguna bagi kandidat karena dapat menghemat dari sisi waktu, 

tenaga dan biaya, begitu juga dari sisi recruiter. 

5. eHRM tidak berpengaruh signifikan terhadap proses rekrutmen dengan nilai p-

value 0,129 pada =0.1. fitur yang tidak menarik, informasi yang kurang membantu 

para kandidat, misalnya informasi terkait lolos tidaknya kandidat setelah 

menjalankan proses rekrutmen menjadi salah satu penyebab dimana eHRM kurang 

bermanfaat dari perspektif para kandidat. 

6. Pemanfaatan teknologi AI pada eHRM tidak berpengaruh signifikan terhadap 

proses rekrutmen dengan hasil p-value 0,770 pada =0.1. Untuk perusahaan di 

Indonesia, penggunaan AI pada eHRM masih tergolong langka, berbeda dengan 

perusahaan dari negara-negara maju yang telah banyak melakukan improvement 

pada penggunaan teknologi AI. Harapannya para praktisi mulai 

mempertimbangkan pemanfaatan teknologi AI, tentunya dengan mengumpulkan 

informasi, benchmarking, dan yang paling terpenting adalah kesiapan untuk 

mengadopsi teknologi baru. 
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7. Virtual recruitment environment pada eHRM tidak berpengaruh signifikan 

terhadap proses rekrutmen dengan hasil p-value 0,157 pada =0.1. kesimpulan 

yang dapat diberikan adalah, bahwa pembuatan eHRM yang tidak dapat 

mengakomodir kebutuhan kandidat dapat memberikan dampak negatif bagi proses 

rekrutmen, dimana sistem yang diharapkan dapat mempermudah dan menjadi 

database untuk perekrutan tidak berfungsi seperti yang diharapkan, ada baiknya jika 

pada proses awal pembuatan eHRM lebih memperhatikan target market yang akan 

disasar untuk penggunaan sistem ini. 

5.1.1 Implikasi Manajerial 

Dari hasil penelitian ini, masukan yang dapat diberikan kepada para praktisi sebagai 

berikut, 

• Sebelum menerapkan teknologi AI, ada baiknya untuk melakukan 

benchmarking ke perusahaan yang telah berhasil mengimplementasikan 

teknologi ini. 

• Memperkaya knowledge mengenai perkembangan teknologi untuk 

kemajuan HR melalui e-learning, case study report atau webinar terkait 

topik AI dan HR hal ini diharapkan dapat memberikan gambaran lebih 

lengkap mengenai fungsi dan kegunaan beserta impact yang dihasilkan 

untuk perusahaan dari penerapan teknologi ini. 

• Pembuatan design web e-recruitment yang menarik berdasarkan prinsip 

know your customer agar dapat menentukan pembuatan fitur dan informasi 

yang sesuai dengan kebutuhan dari kandidat. 
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• Memberikan feedback kepada para kandidat yang tidak lolos dalam proses 

rekrutmen 

• Menambahkan fitur online interview dan online assessment tidak hanya 

pada saat pandemic, diharapkan berlaku juga untuk post pandemic.  

5.1.2 Research Limitation 

Penelitian ini memiliki keterbatasan, yaitu jumlah sampel yang sedikit, dan 

kurangnya source journal dengan topik penelitian terkait impact dari AI, virtual 

Recruitment Environment dan eHRM serta keterkaitannya dalam bentuk penelitian 

dengan metodologi kuantitatif menggunakan responden dari sisi user atau kandidat 

sebagai target market dari rekrutmen. 

5.1.3 Novelty 

Novelty dari penelitian yang pertama, responden yang menjadi target pada 

penelitian ini adalah user kandidat karena kandidat sebagai target market dari 

industri rekrutmen (Maurer & Liu, 2007). Novelty yang kedua adalah penambahan 

variabel virtual recruitment environment. 

5.1.4 Further Research 

Penelitian yang dapat dikembangkan kedepannya adalah user experience 

kandidat terhadap proses rekrutmen. 
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