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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi: 1). Pengaruh
Employer Branding terhadap Intention to Apply. 2). Pengaruh Employer Branding
terhadap Company Reputation. 3). Pengaruh E-Recruitment terhadap Company
Reputation. 4). Pengaruh E-Recruitment terhadap Intention to Apply. 5). Pengaruh
Company Reputation terhadap Intention to Apply. 6). Pengaruh Employer Branding
terhadap [Intention to Apply dengan Company Reputation sebagai variabel
intervening. 7). Pengaruh E-Recruitment terhadap Intention to Apply dengan
Company Reputation sebagai variabel intervening.

Responden dalam penelitian ini adalah seluruh generasi Z yang berada di
wilayah Semarang dengan banyak sampel sebesar 95. Metode penelitian yang
digunakan adalah metode kuantitatif karena membahas keterkaitan antar variabel
dengan menggunakan data kuesioner sebagai alat untuk mengungkap data tentang
employer branding, e-recruitment, intention to apply dan company reputation
sebagai variabel intervening. Teknik analisis data pada penelitian ini menggunakan
Smart-PLS 3. Temuan dari penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Employer
branding dan E-Recruitment tidak berpengaruh terhadap Intention to apply,
variabel Company Reputation berpengaruh positif terhadap Intention to apply, lalu
variabel Employer Branding dan E-Recruitment berpengaruh positif terhadap
Company Reputation pada penelitian ini. Serta variabel Company Reputation dapat
memediasi antara variabel Employer Branding terhadap Intention to Apply dan
variabel Company Reputation tidak dapat memedisai variabel E-Recruitment
terhadap Intention to Apply.

Kata Kunci: Employer branding, E-recruitment, Company reputation dan
Intention to apply

Vi



ABSTRACT

The aim of this research is to identify: 1). The Influence of Employer
Branding on Intention to Apply. 2). The Influence of Employer Branding on
Company Reputation. 3). The Influence of E-Recruitment on Company Reputation.
4). The Influence of E-Recruitment on Intention to Apply. 5). The Influence of
Company Reputation on Intention to Apply. 6). The Influence of Employer
Branding on Intention to Apply with Company Reputation as an intervening
variable. 7). The Effect of E-Recruitment on Intention to Apply with Company
Reputation as an intervening variable.

The respondents in this research were all generation Z in the Semarang area
with a sample size of 95. The research method used was a quantitative method
because it discussed the relationship between variables using questionnaire data as
a tool to reveal data about employer branding, e-recruitment, intention to apply and
company reputation as intervening variables. The data analysis technique in this
research uses Smart-PLS 3. The findings from this research show that the Employer
branding and E-Recruitment variables have no effect on Intention to apply, the
Company Reputation variable has a positive effect on Intention to apply, then the
Employer Branding and E-Recruitment variables has a positive effect on Company
Reputation in this research. And the Company Reputation variable can mediate
between the Employer Branding variable on Intention to Apply and the Company
Reputation variable cannot mediate the E-Recruitment variable on Intention to

Apply.
Keywords: Employer branding, E-recruitment, Company reputation and

Intention to apply
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Di era revolusi industri 4.0 teknologi membantu hampir semua di bidang
pekerjaan, salah satunya teknologi digital. Teknologi ini dimanfaatkan oleh
perusahaan dalam melakukan perekrutan karyawan sesuai dengan kebutuhan dan
keahlian dari perusahaan. Dari media sosial, situs web Perusahaan dan portal online
yang menyediakan lowongan kerja biasanya menjadi saluran untuk mengumumbkan
atau membagikan informasi lowongan kerja (E.M. Agustyani dan I. Santoso, 2019).
Penyebaran teknologi informasi, khususnya internet, telah mengubah banyak hal,
termasuk cara dunia bisnis berubah (Nugraha, S., dan D. Nuraeni, 2021). Hal ini
wajar karena jumlah pengguna internet yang berkembang pesat menciptakan pasar
yang potensial bagi para pebisnis.

Persaingan dalam dunia bisnis sangat umum terjadi, terutama di era globalisasi
saat Ini berarti bahwa perusahaan harus bersaing secara global untuk mendapatkan
pangsa pasar mereka (J. Setiyono et al., 2022). Salah satu aspek penting yang
memungkinkan bisnis unggul dalam persaingan dengan perusahaan lain adalah
sumber daya manusia. Perusahaan dan organisasi sangat bergantung pada sumber
daya manusia mereka. Agar manajemen dapat bekerja dengan baik, mereka
memerlukan karyawan yang berpengetahuan dan terampil. Bisnis yang lebih efisien
juga penting untuk meningkatkan kinerja karyawan. (Darmawan, D., 2020).
Menurut I. M. Kharisma dan N. Wening (2023), perusahaan akan mencari pekerja
yang memiliki nilai kerja yang tinggi. Pembagian kerja kadang-kadang masih

berkembang, dan generasi biasanya dibedakan berdasarkan tahun kelahiran sesuai



dengan kriteria umum yang diterima luas oleh masyarakat. Menurut Andrea B., H.
C. Gabriella, dan J. Timea (2016), generasi dikelompokkan berdasarkan
karakteristik usia sebagai berikut.:

a. Generasi yang lahir antara tahun 1925-1946 dijuluki sebagai generasi
veteran. Mereka memperlihatkan sifat-sifat kepemimpinan yang tinggi dan
sikap bertanggung jawab yang kuat. Selain itu, semangat patriotisme
mereka juga menjadi sorotan, walaupun seringkali mereka terbatasi dalam
menyatakan pendapat. Mereka memiliki pengalaman yang luas dari
berbagai periode waktu, patuh pada hukum dan kewajiban, serta sangat
berhati-hati dan konservatif dalam mengatur keuangan.

b. Generasi yang lahir antara tahun 1946-1960 dikenal sebagai generasi baby
boomers. Mereka menunjukkan ciri-ciri komitmen, mandiri dan kompetitif.
Pengalaman hidup mereka membentuk karakter mereka dengan matang,
namun mereka cenderung mempertahankan nilai-nilai tradisional dan
terkadang dianggap konservatif. Meskipun tidak begitu suka menerima
kritik, mereka adalah pekerja keras yang tak kenal menyerah. Mereka
memiliki kecenderungan untuk bekerja keras, setia dan gigih dalam karier
mereka.

c. Pada periode antara tahun 1960 hingga 1980, generasi X muncul dengan
ciri-ciri yang cenderung lebih individualistis, pragmatis, dan sinis. Mereka
juga menunjukkan tingkat toleransi yang lebih tinggi terhadap variasi gaya
hidup dan keragaman budaya, serta memiliki kecenderungan untuk

mengambil risiko dan bertanggung jawab. Generasi ini dikenal sebagai



individu yang memiliki kecerdasan dan kemampuan dalam memecahkan
masalah dengan logis dan efektif.

Generasi Y yang lahir antara tahun 1980 hingga 1995, ditandai oleh ciri-ciri
memiliki tingkat pendidikan yang tinggi, kecakapan teknologi yang luar
biasa, keberanian, inovatif, kreatif dan berpikiran maju. Mereka cenderung
menerima perubahan dengan terbuka, mengutamakan fleksibilitas dalam
jadwal kerja, dan menganggap pengembangan karir sebagai hal yang
esensial. Generasi ini memiliki harapan yang tinggi, menginginkan respon
yang cepat, serta bersifat terbuka dan partisipatif. Mereka juga memiliki
beragam keterampilan, dapat mengelola banyak tugas sekaligus, walaupun
terkadang kurang sabar.

Masa antara tahun 1995 hingga 2010 dikenal sebagai periode munculnya
generasi Z yang ditandai oleh kecenderungan untuk berkolaborasi dalam
lingkup pekerjaan, fleksibel, menyukai tantangan, serta termotivasi oleh
pencapaian. Mereka gemar menemukan solusi baru dalam mengatasi
masalah, memiliki keahlian teknologi yang baik (tech savvy), cenderung
terbuka dalam hal privasi, mandiri, toleran, aktif dalam komunikasi daring,
dan memiliki ambisi yang besar.

Generasi Alpha, yang lahir setelah tahun 2010, memiliki sifat adaptif,
cenderung bermain dengan permainan berbasis aplikasi, menghabiskan
lebih banyak waktu di depan layar, fokus pada pengembangan keterampilan,
memiliki gaya kerja yang kolaboratif, dan sangat terampil dalam hal
teknologi digital (digitally savvy). Saat ini, dunia kerja didominasi oleh

generasi yang produktif seperti generasi X dan Y dan sebagian anggota



Generasi Z yang baru saja memasuki dunia kerja. Salah satu perbedaan
utama dalam karakteristik Generasi Z dibandingkan dengan generasi
sebelumnya adalah kemahiran dalam menguasai teknologi dan informasi.
Mereka tumbuh di era di mana teknologi berkembang secara global,
sehingga teknologi dan informasi menjadi bagian integral dari kehidupan
mereka. Hal ini berdampak pada nilai, pandangan, dan tujuan mereka,
terutama ketika memilih karier (S. Adityara and R. T. Rakhman, 2019 dan
E. Tambuwan and R. Sahrani, 2023).

Generasi milenial dan Z, yang besar di era teknologi maju, lebih condong untuk
mencari informasi yang lengkap tentang tempat kerja yang diminati mereka.
Sebagai akibatnya, mereka sering menggunakan e-recruitment sebagai sumber
informasi untuk membantu mereka menentukan apakah akan melamar pekerjaan di
perusahaan tersebut atau tidak (Annisa et al., 2022).

Generasi Z kemungkinan besar sangat terhubung dengan penggunaan media
sosial dalam kehidupan sehari-hari. Lebih dari sekadar preferensi sosial, media
sosial kini memiliki peran yang signifikan dalam karier Generasi Z karena menjadi
salah satu indikator penting dalam proses perekrutan calon karyawan.

Menurut Berkup (2014), generasi Z melihat teknologi sebagai hal yang umum
dan tidak lagi sebagai sesuatu yang inovatif. Karena mereka telah terpapar dengan
teknologi canggih sejak dini, generasi Z juga cenderung mengantisipasi segala hal
terjadi dengan cepat dan instan, memiliki tingkat perhatian yang singkat, serta
memiliki minat yang beragam secara bersamaan karena terbiasa dengan aliran

informasi yang cepat.



Dalam lingkup bisnis, persaingan untuk memenuhi kebutuhan masyarakat
melalui produk dan jasa terus terjadi. Semua perusahaan berusaha untuk
memperoleh keuntungan yang lebih besar dalam upaya mereka untuk bertahan
dalam pasar yang semakin kompetitif (Silvertzen et al., 2013). Selain bersaing
dalam hal keuntungan, bisnis juga bersaing untuk merekrut karyawan yang ahli di
bidang mereka. Sumber daya manusia memiliki peran sentral dalam pencapaian
keunggulan kompetitif bagi perusahaan. Maka dari itu, menginvestasikan pada
pengembangan sumber daya manusia melalui peningkatan pengetahuan dan seleksi
teliti terhadap calon karyawan yang berkualitas sangatlah vital. Perusahaan akan
memiliki keunggulan khusus jika mereka dapat mencari dan mempertahankan
karyawan berkualitas tinggi lebih baik daripada pesaing (Silvertzen et al., 2013).
Perusahaan harus memahami faktor-faktor yang mempengaruhi keinginan calon
karyawan untuk melamar pekerjaan jika mereka ingin mendapatkan karyawan
dengan kompetensi yang diinginkan.

Kompetisi untuk merekrut karyawan yang memiliki keterampilan terjadi karena
terbatasnya jumlah individu yang memiliki keterampilan yang dibutuhkan,
sehingga mendorong fenomena "war of talents" (Mosley, 2015). Persaingan dalam
merekrut karyawan berbakat memiliki tingkat intensitas yang setara dengan
persaingan dalam memperoleh pelanggan (Berthon et al., 2005).

Menurut Sivertzen et al., (2013). Jika sebuah bisnis dapat menemukan dan
mempertahankan karyawan dengan kemampuan yang lebih unggul dari
pesaingnya, perusahaan tersebut akan memiliki keunggulan kompetitif yang
signifikan. Oleh karena itu, untuk menarik karyawan yang sesuai dengan kebutuhan

perusahaan, perusahaan juga perlu memahami faktor-faktor yang memengaruhi niat



untuk melamar pekerjaan terkait dengan citra perusahaan sebagai tempat bekerja
(employer branding), penggunaan media elektronik dalam perekrutan (e-
recruitment), dan reputasi perusahaan (company reputation).

Menurut Amelia (2018:85), employer branding adalah gambaran dan reputasi
suatu perusahaan sebagai lingkungan kerja yang mendapat penilaian positif dari
khalayak yang dituju. Christiaans (2013:16) mendefinisikan employer branding
sebagai proses mengelola dan mempertahankan citra positif perusahaan sebagai
tempat bekerja untuk menarik dan mempertahankan karyawan. Ambler dan Borrow
(1996), yang dikutip dalam Silva dan Dias (2022), menggambarkan employer brand
sebagai proses promosi organisasi sebagai tempat kerja menarik, dengan tujuan
menarik, mempertahankan dan melibatkan talenta terbaik. Ini melibatkan
penonjolan elemen unik dari budaya dan nilai organisasi, serta penerapan strategi
dan inisiatif yang konsisten dengan tujuan strategisnya.

Dampak penggunaan internet membuka peluang bagi perusahaan untuk berbagi
informasi dan’ mempromosikan lowongan pekerjaan, terutama melalui platform
media sosial (Nielsen & Olafsen, 2013). Di era digital ini, media sosial memiliki
peran krusial dalam proses pencarian kerja (Kajanova et al, 2017). Proses ini
dikenal sebagai e-recruitment, di mana bisnis menggunakan internet untuk menarik
karyawan yang memiliki kemampuan dan keterampilan yang diperlukan (Patricia,
2007). Namun, ada kelemahan dalam menggunakan internet untuk menarik
perhatian calon karyawan. Menurut riset oleh Davison (2011), 74% perusahaan
percaya bahwa reputasi perusahaan dapat dengan mudah terganggu.

Peran reputasi perusahaan dalam menarik calon karyawan memiliki signifikansi

yang penting, seperti yang ditemukan oleh Permadi dan Netra (2015). Penelitian



mereka menemukan bahwa berbagai faktor seperti reputasi perusahaan,
kompensasi, dan lingkungan kerja memiliki dampak positif yang signifikan
terhadap intention to apply. Temuan ini juga didukung oleh Prabowo (2014), yang
mengacu pada hasil survei online dengan partisipasi 13.967 responden dari berbagai
tingkat pekerjaan, mulai dari fresh graduate hingga manajer. Hasil survei tersebut
menunjukkan bahwa 65,9% responden menganggap reputasi perusahaan sebagai
faktor terpenting dalam keputusan mereka untuk melamar pekerjaan di perusahaan
tertentu. Oleh karena itu, perusahaan berupaya keras untuk membangun dan
mempertahankan reputasi perusahaan yang baik di mata calon karyawan.
Pandangan ini sejalan dengan pendapat Abratt dan Kleyn (2011), yang menyatakan
bahwa reputasi perusahaan yang positif dapat menjadi motivasi bagi calon
karyawan untuk melamar pekerjaan di perusahaan tersebut.

Menurut Barber (1998) sebagaimana dikutip dalam penelitian oleh Ekhsan dan
Fitri (2021), intention to apply adalah proses di mana seseorang menunjukkan minat
untuk mendapatkan pekerjaan, yang dimulai dengan mencari lowongan pekerjaan.
Berdasarkan konsep ini, calon pekerja kemudian membuat keputusan dan memilih
untuk melamar pekerjaan di suatu perusahaan tertentu. Highhouse et al. (2003)
sebagaimana yang dijelaskan dalam penelitian oleh Soeling et al. (2022)
menjelaskan bahwa intention to apply, atau niat untuk melamar pekerjaan, adalah
pemikiran mendalam seorang pencari kerja tentang suatu perusahaan atau
organisasi, yang menunjukkan kesiapan untuk mengambil langkah selanjutnya,
yaitu melamar pekerjaan di perusahaan tersebut. Ini juga menandakan bahwa untuk
menciptakan pemikiran yang pasif tentang employer branding, individu berusaha

untuk mengakses kesempatan kerja tersebut.



Menurut riset yang dilakukan oleh Merida & Rocha (2021), para lulusan baru
cenderung mempertimbangkan untuk memasuki dunia kerja atau memulai usaha
sendiri sebagai pilihan karier mereka setelah menyelesaikan kuliah. Pada bulan
Agustus 2022, jumlah angkatan kerja mencapai 138,222 juta orang. Terdapat
peningkatan sebesar 0,24 persen poin dalam Tingkat Partisipasi Angkatan Kerja
(TPAK) dibandingkan dengan tahun 2019, menurut laporan dari Badan Pusat
Statistik Indonesia (2020).

Menurut laporan yang dirilis oleh Jobstreet Indonesia (2022), jumlah total
lowongan pekerjaan di Indonesia mencapai 39.842, sementara jumlah pelamar kerja
aktif mencapai 560.994. Dengan demikian, hanya sekitar 7,1% dari mereka yang
melamar berhasil mendapatkan pekerjaan. Berdasarkan data dari Badan Pusat
Statistik (2022), mayoritas angkatan kerja di Indonesia terdiri dari generasi milenial
dan generasi Z, dengan jumlah total angkatan kerja mencapai 144.014.048 individu.
Situasi ini semakin kompleks karena terdapat perbedaan nilai dan karakteristik
antara generasi milenial dan generasi Z dalam dunia kerja. Generasi milenial
cenderung berganti pekerjaan dalam waktu kurang dari dua tahun (Purnono et al.,
2019), sementara generasi Z lebih cenderung untuk beralih perusahaan setelah
bekerja selama satu tahun karena memiliki ambisi yang kuat untuk mencapai tujuan
mereka (Bella Syana, 2018).

Penelitian ini dilakukan di cabang Semarang dari PT Valbury Asia Futures,
sebuah perusahaan yang fokus pada layanan keuangan. Kantor PT Valbury Asia
Futures terletak di JI. Sultan Agung No.90-90A, Semarang 50252. Perusahaan ini

diatur dan diawasi oleh Badan Pengawas Perdagangan Berjangka Komoditi



(BAPPEBTI) dan menjadi anggota dari Bursa Berjangka Jakarta (BBJ) serta PT.

Kliring Berjangka Indonesia (persero).

Tabel 1. 1
Calon Karyawan yang Melamar ke PT Valbury Tahun 2019-2023

Posisi yang Dilamar

Financial = Assistant Wealth Digital Internship Direct / HRD Staff
Tahun  Consultant Business Management Marketing Development Tele
Manager Officer Program Marketing
2019 266 102 138 no position  no position 221 21
offer offer
2020 403 145 197 64 no position 132 53
offer
2021 189 428 64 51 162 54 160
2022 174 116 123 30 1.003 113 38
2023 273 339 88 69 464 119 no position
offer

Sumber : Department HRD PT Valbury Asia Futures Semarang

Fenomena gap pada penelitian ini terjadi karena banyaknya calon karyawan

yang melamar ke perusahaan tersebut akan tetapi pada saat dipanggil untuk

interview tidak dapat hadir yang disebabkan karena beberapa alasan. Misalnya

sudah diterima kerja ditempat lain, dan terkadang tidak ada alasan yang jelas. Dari

uraian tersebut, penelitian ini-menemukan adanya fenomena perbedaan hasil

(research gap) sebagai berikut:

Tabel 1. 2
Research Gap
No Hipotesis Hasil
1 E-recruitment terhadap Sumber : Erlinda (2020), Fridantara (2018) &

Intention to apply

Chapman et al (2005)

Hasil : Terdapat pengaruh negatif dan
signifikan website recruitment terhadap minat
melamar (Erlinda, 2020)

Tidak terdapat pengaruh signifikan
e-recruitment terhadap keinginan
pekerjaan (Fridantara, 2018)
Menyebutkan bahwa website recruitment tidak
berpengaruh terhadap niat melemar kerja
(Chapman et al, 2005)

melamar

Employer branding
terhadap Intention to apply

Sumber _: Sarasi (2023)

Hasil _: Employer branding melalui corporate
reputation tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap intention to apply.

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023
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Berdasarkan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan, terdapat

ketidaksesuaian yang masih ada. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk

melakukan tinjauan kembali terhadap aspek employer branding, e-recruitment dan

company reputation terhadap intention to apply.

1.2 Rumusan Masalah

Rumusan masalah, berdasarkan penjabaran yang diberikan pada latar belakang,

adalah sebagai berikut:

l.

Bagaimana pengaruh employer branding terhadap intention to apply?
Bagaimana pengaruh employer branding tethadap company reputation?
Bagaimana pengaruh e-recruitment terhadap company reputation?
Bagaimana pengaruh e-recruitment terhadap minat intention to apply?

Bagaimana pengaruh company reputation terthadap intention to apply?

1.3 Tujuan Penelitian

l.

Untuk meneliti dan menganalisis pengaruh employer branding terhadap
intention to apply

Untuk meneliti dan menganalisis pengaruh employer branding terhadap
company reputation

Untuk meneliti dan menganalisis pengaruh e-recruitment terhadap company
reputation

Unuk meneliti dan menganalisis pengaruh e-recruitment terhadap intention
to apply

Untuk meneliti dan menganalisis pengaruh company reputation terhadap

intention to apply
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1.4  Manfaat Penelitian
1.4.1 Bagi Perusahaan
Penelitian ini dapat memberikan kontribusi bagi perusahaan dalam
mengidentifikasi faktor-faktor yang dapat menjadi keunggulan perusahaan,
sehingga membuat perusahaan lebih menarik bagi calon pelamar kerja. Selain
itu menerapkan e-recruitment bagi perusahaan sangat mempengaruhi reputasi
perusahaan terhadap pandangan calon pelamar kerja khususnya bagi Gen Z.
Selanjutnya juga bisa menerapkan strategi reputasi perusahaan yang

diharapkan para calon pelamar kerja khususnya Gen Z.

1.4.2 Bagi Akademis
Harapannya, temuan. dari penelitian ini dapat digunakan sebagai
sumber pembelajaran dan penerapan ilmu pengetahuan di bidang manajemen,
khususnya dalam manajemen sumber daya manusia. Selain itu, diharapkan
hasil penelitian ini dapat menyediakan gambaran dan bukti empiris tentang
topik yang terkait. Yaitu employer branding, e-recruitment, company

reputation dan intention to apply khususnya generasi Z.

1.4.3 Bagi Peneliti
Penelitian dapat memberikan beberapa manfaat bagi peneliti. Manfaat
pertama adalah bahwa peneliti dapat menerapkan teori yang mereka pelajari di
kampus ke situasi dunia nyata. Manfaat kedua adalah bahwa peneliti dapat
meningkatkan kemampuan mereka dalam melakukan penelitian dan

menemukan informasi baru selama proses penelitian.
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1.4.4 Bagi Pihak lain
Diharapkan hasil penelitian ini akan menjadi referensi penting untuk
penelitian yang akan datang. Penelitian ini juga diharapkan dapat membantu

calon karyawan, terutama generasi Z, dalam mencari pekerjaan.

UNISSULA
astlluligonlyloluinala




BAB 11
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Employer branding

Menurut Rucika dan Sharma (2018), employer branding merujuk pada
gabungan manfaat fungsional, ekonomi, dan psikologis yang diberikan oleh sebuah
perusahaan kepada pemangku kepentingannya, dengan maksud memengaruhi
reputasi perusahaan dan menarik minat para pencari kerja. Livens et al. (2007)
mengartikan employer branding sebagai usaha khusus yang dilakukan perusahaan
untuk mengelola identitasnya dengan menciptakan reputasi atau citra positif yang
dikomunikasikan dan dikembangkan baik secara internal maupun eksternal kepada
berbagai pemangku kepentingan. Sementara itu, Backhaus dan Tiko (2004)
menjelaskan employer branding sebagai upaya untuk mempromosikan perusahaan
baik secara internal maupun eksternal, dengan tujuan agar para pencari kerja dapat
memahami keunikan perusahaan dan merasa tertarik untuk bergabung. Namun,
menurut Santiago (2019), employer branding mengacu pada semua manfaat yang
diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya untuk membangun identitas
perusahaan yang berbeda di mata pencari kerja dan karyawan sendiri, dengan tujuan
mendorong karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan dan menarik pencari kerja
untuk bergabung. Menurut pemahaman ini, employer branding adalah strategi yang
digunakan perusahaan untuk mempertahankan karyawan yang sudah ada dan
menarik calon karyawan dengan memberikan manfaat terbaik. Akibatnya,
perusahaan berusaha untuk membuat strategi employer branding yang efektif.

Menurut Ambler dan Barrow (1996), employer branding mengacu pada

gabungan manfaat fungsional, ekonomis, dan psikologis yang diberikan oleh

13
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sebuah perusahaan dan diakui oleh merek perusahaan itu sendiri. Konsep employer

branding awalnya muncul dalam domain pemasaran sebelum akhirnya diadopsi

dalam manajemen sumber daya manusia (Starineca, 2015). Berthon et al. (2005)

menjelaskan employer branding sebagai usaha untuk membangun citra positif

perusahaan di mata calon karyawan yang potensial. Dalam penelitian ini, indikator-

indikator employer branding yang digunakan, seperti Interest Value, Social Value,

Economic Value, Development Value, dan Application Value, telah dikembangkan

oleh Berthon et al. (2005):

1. Nilai minat mengacu pada tingkat minat dan inovasi terkait dengan produk dan

layanan yang ditawarkan oleh perusahaan.

a.

Perusahaan menghasilkan produk dan layanan inovatif, menunjukkan
kemampuan perusahaan dalam menciptakan produk dan layanan yang baru
dan inovatif.

. Perusahaan yang inovatif dengan praktik kerja baru atau berpikiran ke

depan, menunjukkan bahwa perusahaan memiliki kreativitas dalam
menerapkan praktik kerja baru atau berpikiran maju.

Perusahaan menghargai dan memanfaatkan kreativitas Anda, menunjukkan
bahwa perusahaan menghargai dan menggunakan kontribusi kreativitas
Anda.

Perusahaan menghasilkan produk dan layanan berkualitas tinggi,
menunjukkan kemampuan perusahaan dalam menghasilkan produk dan
layanan yang berkualitas tinggi.

Bekerja di lingkungan yang menarik, menunjukkan bahwa Anda bekerja
dalam lingkungan yang menarik dan membangkitkan semangat.

2. Nilai sosial, terkait dengan situasi di tempat kerja dan interaksi antara rekan

kerja.

a.

b.

Mempertahankan hubungan positif dengan rekan kerja, menunjukkan
pentingnya memiliki interaksi yang baik dengan sesama anggota tim.
Membangun hubungan yang baik dengan atasan, mencerminkan
pentingnya menjalin koneksi yang positif dengan para pimpinan.

Rekan kerja yang mendukung dan memotivasi, menunjukkan kehadiran
kolega yang selalu memberikan dukungan dan semangat.

Lingkungan kerja yang menyenangkan, menggambarkan suasana kerja
yang menghibur dan nyaman.
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Lingkungan kerja yang penuh kebahagiaan, mencerminkan suasana kerja
yang dinamis dan positif.

3. Nilai Ekonomi, mengacu pada manfaat finansial yang diterima oleh karyawan

dari perspektif ekonomi :

a.

Keseluruhan paket kompensasi yang menarik, menggambarkan bahwa
perusahaan menawarkan skema kompensasi yang menarik secara
keseluruhan.

Gaji pokok di atas rata-rata, menunjukkan bahwa gaji pokok yang
ditawarkan melebihi rata-rata.

Jaminan pekerjaan di organisasi, mengindikasikan adanya jaminan
keamanan pekerjaan di organisasi tersebut.

Peluang promosi yang baik di organisasimemberi tahu bahwa terdapat
peluang yang bagus untuk meningkatkan posisi di organisasi.

Pengalaman lintas departemen yang langsung, menguraikan praktik yang
digunakan di berbagai divisi atau departemen perusahaan.

Nilai pengembangan, mengacu pada peluang untuk karir dan kemajuan jabatan

di masa depan.

a.

Meningkatnya rasa percaya diri scbagai hasil dari bekerja untuk sebuah
organisasi tertentu, menyiratkan bahwa bekerja di organisasi tersebut
meningkatkan kepercayaan diri.

Merasa baik tentang diri sendiri sebagai hasil dari bekerja untuk sebuah
organisasi tertentu, menyiratkan bahwa bekerja di organisasi tersebut
memberikan perasaan positif tentang diri sendiri.

Memperoleh pengalaman yang meningkatkan karier, menunjukkan bahwa
organisasi menyediakan pengalaman yang meningkatkan karier.

Pintu masuk untuk pekerjaan di masa depan, menyiratkan bahwa organisasi
tersebut merupakan kesempatan untuk pekerjaan di masa mendatang.
Pengakuan atau apresiasi dari manajemen, menunjukkan bahwa ada
penghargaan atau pengakuan dari pithak manajemen perusahaan.

5. Nilai aplikasi berhubungan dengan sejauh mana hal-hal yang telah dipelajari

dapat diterapkan dan menunjukkan seberapa fokus organisasi terhadap

kepuasan konsumen.

a.

Kesempatan untuk memberi tahu orang lain tentang apa yang telah Anda
pelajari, menganggap bahwa memperoleh peluang untuk berbagi
pengetahuan yang telah diperoleh kepada orang lain.

. Kesempatan untuk menerapkan apa yang telah dipelajari di institusi

pendidikan, menganggap bahwa mendapatkan kesempatan untuk
mempraktikkan ilmu yang diperoleh dari lembaga pendidikan lain.
Perusahaan yang berfokus pada pelanggan, menganggap bahwa
perusahaan mengutamakan kepuasan dan kebutuhan konsumen.
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d. Organisasi kemanusiaan — berkontribusi kepada masyarakat, menganggap
bahwa perusahaan memiliki kepedulian terhadap isu-isu kemanusiaan dan
berkontribusi untuk kesejahteraan masyarakat sekitar.

e. Penerimaan dan rasa memiliki, menganggap bahwa karyawan merasa
diterima dan menjadi bagian penting dari perusahaan tersebut.

2.2 E-Recruitment

Cappeli (2001) menyatakan bahwa E-recruitment adalah metode utama
yang digunakan oleh perusahaan untuk menarik kandidat untuk posisi. Situs web
rekrutmen biasanya menyediakan informasi yang lebih akurat dan dapat
diandalkan, sehingga pencari kerja tidak perlu khawatir. Rekrutmen, menurut
Mangkunegara (2009), adalah proses yang dilakukan oleh organisasi atau
perusahaan untuk mencari kandidat karyawan melalui evaluasi dan seleksi. Proses
rekrutmen juga mengalami kemajuan seiring dengan kemajuan teknologi. Saat ini,
penerimaan karyawan dapat dilakukan melalui internet, atau e-recruitment.

E-recruitment merupakan rangkaoian menarik, menyaring, dan memilih
kandidat yang memenuhi syarat untuk suatu pekerjaan. Penggunaan E-recruitment
biasanya dikenal dengan istilah situs lowongan kerja. Metode ini dianggap sebagai
cara paling efektif bagi pencari kerja. E-recruitment adalah metode rekrutmen
karyawan secara online, di mana para pelamar kemudian akan diseleksi oleh
perusahaan (Melanthiou ef al/, 2015).

Perusahaan menggunakan e-recruitment untuk berbagai alasan yaitu
(Chapman & Webster, 2003):
Mengurangi biaya
Mempermudah proses perekrutan calon kandidat
Menjadi lebih mudah bagi organisasi untuk menggunakannya
Meningkatkan efisiensi proses perekrutan karyawan

Meningkatkan kesuksesan dalam menemukan karyawan yang sesuai dengan
kebutuhan

opc o
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Menurut Haris (2007) terdapat kelebihan dan kelemahan dalam menggunakan
sistem perekrutan online yaitu:
a. Kelebihan
1. Sederhana dan efisien
Untuk memperoleh informasi tentang peluang pekerjaan, dapat
diakses melalui situs web lowongan kerja online atau platform pekerjaan
seperti Loker id, Glints, Indeed, Jobs id, dan sejenisnya.
2. Proses yang cepat
Proses rekrutmen biasanya lebih cepat daripada metode
konvensional. Dibandingkan dengan pengiriman lamaran melalui pos, calon
pelamar hanya perlu menunggu 5-10 menit untuk CV mereka diterima oleh
HRD perusahaan.
3. Efisiensi biaya
Jika lamaran dikirim melalui pos, tidak perlu membayar biaya
pengiriman dan mencetak atau menyalin ijazah.
b. Kekurangan
1. Beberapa iklan lowongan pekerjaan mungkin bertujuan untuk
mendapatkan kelebihan dalam mencar1 kerja dengan adanya biaya
administrasi dan tidak nyatanya penawaran kerja. Oleh karena itu,
sangat penting untuk berhati-hati saat memilih situs web yang
menawarkan pekerjaan.
2. Adarisiko bahwa informasi dalam CV dapat disalahgunakan oleh pihak

tertentu untuk tujuan yang tidak terkait dengan lowongan pekerjaan,
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seperti menawarkan produk atau layanan. Oleh karena itu, perlindungan
privasi data harus menjadi prioritas utama.

Pengguna mempertimbangkan teknologi karena kemajuan terbaru.
Technology Acceptance Model, yang berakar pada Theory of reasoned Action (TRA)
yang diusulkan oleh Ajzen dan Fisbein (2004), menawarkan pendekatan untuk
memahami dan menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi adopsi teknologi.
Model ini menghubungkan keyakinan kognitif individu dengan cara mereka
bersikap atau bertindak terhadap teknologi. Orang-orang mungkin memiliki sikap
atau perilaku terhadap suatu objek berdasarkan niat mereka untuk berperilaku
seperti itu. Model ini mengatakan bahwa persepsi pengguna tentang seberapa
mudah teknologi informasi akan memengaruhi seberapa sering mereka
menggunakannya (Davis e al., 1980).

Sangat penting untuk menilai tingkat adopsi teknologi oleh orang-orang
yang relevan untuk memahami bagaimana pelanggan merespons layanan rekrutmen
e-perusahaan. Davis ef al. (1980) mengungkapkan bahwa tingkat adopsi teknologi
diukur melalui dua aspek, yaitu :

1. Perceived Usefulness, mengacu pada seberapa yakin seseorang bahwa
menggunakan suatu teknologi akan meningkatkan efektivitasnya.

2. Perceived Ease of Use, berkaitan dengan sejauh mana seseorang percaya
bahwa penggunaan teknologi tersebut adalah mudah.

2.3 Company Reputation

Company Reputation adalah evaluasi mengenai suatu perusahaan yang
meliputi sifat-sifat, praktik, dan perilaku sosialnya dari perspektif berbagai

pemangku kepentingan dalam periode waktu tertentu (Smaiziene dan Jucevicius,
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2009). Reputasi perusahaan adalah citra sosial suatu perusahaan melalui tindakan
yang sedang dilakukan dan perencanaan untuk masa depan (Sivertzen et al., 2013).

Company Reputation memengaruhi proses keputusan ketika seseorang
mempertimbangkan untuk melamar pekerjaan di perusahaan tertentu (Sivertzen et
al., 2013). Seperti yang dijelaskan oleh Fombrum (1998), reputasi perusahaan
merupakan salah satu faktor utama yang memengaruhi minat calon karyawan dalam
memilih tempat kerja. Dalam analogi, reputasi perusahaan serupa dengan
popularitas produk atau layanan yang sudah terkenal; pada umumnya, konsumen
lebih cenderung memilih produk atau layanan yang telah teruji dan memiliki
reputasi yang baik. Reputasi suatu produk atau layanan memberikan keyakinan
kepada konsumen bahwa mereka akan mendapatkan yang diharapkan. Demikian
pula, calon pelamar pekerjaan memiliki harapan yang tinggi terhadap perusahaan
dengan reputasi yang baik. Semakin baik reputasi perusahaan, semakin mudah bagi
perusahaan untuk menarik tenaga kerja yang berkualitas.

Untuk menarik karyawan yang berkualitas, perusahaan dapat menggunakan
atribut company reputation sebagai penilaian, yang dapat diukur melalui Reputation
Quotient yang dikembangkan oleh Fombrun (Alifahmi, 2015). Enam elemen dari
atribut reputasi perusahaan adalah sebagai berikut:

a. Daya Tarik Emosional (Emotional appeal)

1. Saya merasa senang dengan kondisi perusahaan, yaitu berkaitan dengan
perasaan senang terhadap perusahaan.

2. Saya menghargai dan menghormati perusahaan, yaitu berkaitan dengan
rasa kagum dan hormat terhadap perusahaan.

3. Saya percaya sepenuhnya pada perusahaan, yaitu berkaitan dengan rasa
kepercayaan terhadap perusahaan.

b. Produk dan Layanan (Product and Services)

1. Mendukung sepenuhnya produk dan layanannya, menegaskan bahwa apa
yang dihasilkan sesuai dengan identitas perusahaan.
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Mengembangkan produk dan layanan inovatif, menunjukkan
kemampuan perusahaan untuk menciptakan hal-hal baru.

Menawarkan produk dan layanan berkualitas tinggi, menegaskan
kemampuan perusahaan dalam menghasilkan yang terbaik.
Menawarkan produk dan layanan yang memberikan nilai lebih bagi uang
yang dikeluarkan, menunjukkan fokus perusahaan pada nilai tambah
untuk konsumen.

c. Visi dan Kepemimpinan (Vision and Leadership)

1.

2.

3.

Memiliki kepemimpinan yang unggul, menandakan adanya pemimpin
yang terampil dan berkualitas di perusahaan.

Memiliki visi yang terang untuk masa depannya, menandakan adanya
gambaran yang jelas mengenai arah perusahaan ke depan.

Mengakui dan memanfaatkan peluang pasar, menunjukkan kemampuan
perusahaan dalam mengidentifikasi dan menggunakan kesempatan yang
ada di pasar.

d. Lingkungan Kerja (Workplace Environment)

1.

2.

3.

Terkelola dengan baik, menandakan bahwa perusahaan memiliki
manajemen yang efektif.

Terlihat sebagai perusahaan yang baik untuk bekerja, menunjukkan
persepsi bahwa perusahaan merupakan lingkungan kerja yang positif.
Terlihat sebagai perusahaan yang akan memiliki karyawan yang
berkualitas, menegaskan keyakinan akan keberadaan tenaga kerja yang
kompeten di perusahaan tersebut.

e. Tanggung Jawab Lingkungan dan Sosial (Social and Environtmental

Responsibility)

1.

2.

3.

Mendukung tujuan-tujuan baik, menunjukkan bahwa perusahaan
memiliki komitmen untuk memecahkan masalah-masalah sosial.
Merupakan perusahaan yang bertanggung jawab terhadap lingkungan,
menegaskan kesadaran perusahaan terhadap dampak lingkungan.
Memelihara standar tinggi dalam perlakuan terhadap orang,
menunjukkan kemampuan perusahaan dalam menjaga etika dan
memberikan perlakuan yang baik kepada karyawan.

f. Kinerja Keuangan (Financial Performance)

1.

Memiliki catatan keuntungan yang kuat, menunjukkan bahwa
perusahaan telah berhasil mencatat keuntungan yang signifikan di masa
lalu.

Terlihat sebagai investasi dengan risiko rendah, menandakan bahwa
perusahaan dianggap sebagai pilihan investasi yang aman.

Cenderung mengungguli pesaing, menunjukkan bahwa perusahaan
memiliki kecenderungan untuk melampaui kinerja pesaingnya.

Terlihat sebagai perusahaan dengan prospek pertumbuhan yang kuat di



21

masa depan, menegaskan keyakinan bahwa perusahaan memiliki
peluang pertumbuhan yang baik di masa mendatang.

2.4 Intention to Apply

Perilaku individu bervariasi, termasuk dalam hal dorongan untuk mencapai
tujuan. Keinginan dianggap sebagai pendorong utama yang memengaruhi cara
individu bertindak. Tingkat keinginan dan upaya yang diberikan untuk mencapai
tujuan menunjukkan seberapa besar dorongan tersebut. Semakin besar keinginan
individu untuk mencapai sesuatu, semakin besar pula upaya yang dilakukan untuk
mencapainya, sesuai dengan teort yang dikemukakan oleh Ajzen pada tahun 1991.

Teori yang menjelaskan perilaku manusia adalah Theory of Reasoned Action
yang dikembangkan oleh Fishbein dan Ajzen. Menurut teori ini, perilaku individu
adalah hasil dari proses kognitif yang rasional. Faktor-faktor seperti keinginan,
keyakinan, sikap, dan perilaku mempengaruhi tindakan seseorang. Keinginan
dianggap sebagai faktor terpenting dalam menentukan perilaku. Oleh karena itu,
untuk memahami tindakan seseorang, penting untuk memahami keinginan individu
tersebut.

Intention to apply adalah proses ketertarikan terhadap posisi pekerjaan yang
dimulai dengan usaha mencari informasi tentang lowongan pekerjaan (Barber,
1998). Ketika mencari pekerjaan, calon karyawan memiliki standar atau kriteria
tertentu yang dianggap sebagai yang terbaik untuk perusahaan tersebut. Beberapa
faktor yang memengaruhi proses ini meliputi citra merek perusahaan, pertimbangan
psikologis seperti kebutuhan sosial dan faktor sosial seperti rekomendasi dari
kerabat terdekat (Barber, 1998). Ada beberapa indikator yang memengaruhi

ketertarikan intention to apply, seperti:
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1. Kebutuhan akan pekerjaan, motivasi penting bagi calon karyawan karena
mereka membutuhkan uang untuk memenuhi kebutuhan mereka.

2. Pencarian informasi, calon karyawan aktif mencari informasi tentang
lowongan pekerjaan yang tersedia di berbagai perusahaan.

3. Penentuan pilihan pekerjaan, kandidat karyawan mulai mempertimbangkan
dan memilih perusahaan yang paling mereka sukai. Pembuatan keputusan
calon karyawan, calon karyawan membuat keputusan untuk melamar di

perusahaan yang sesuai dengan minat dan bakat mereka.

Untuk memprediksi apakah seseorang akan mengajukan lamaran pekerjaan di
suatu perusahaan, penting untuk mengetahui tingkat keinginan individu tersebut.
Berdasarkan studi oleh Highouse et al (2003), intention to apply diukur melalui

lima item. Item-item tersebut adalah:

1. Jika ada tawaran pekerjaan dari perusahaan ini, saya akan menerimanya,
menunjukkan kesiapan untuk menerima penawaran tersebut.

2. Perusahaan ini akan menjadi salah satu prioritas saya sebagai tempat bekerja,
menunjukkan bahwa saya akan memilihnya sebagai salah satu opsi utama.

3. Apabila saya diundang untuk wawancara pekerjaan oleh perusahaan ini, saya
akan menghadirinya, menunjukkan kesiapan saya untuk mengikuti proses
wawancara jika diundang.

4. Saya akan berusaha sungguh-sungguh untuk bergabung dengan perusahaan
ini, menunjukkan komitmen saya untuk memberikan yang terbaik dalam
upaya untuk bekerja di sana.

5. Saya akan merekomendasikan perusahaan ini kepada teman yang mencari

pekerjaan, menunjukkan kesiapan saya untuk memberikan rekomendasi
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kepada orang lain yang membutuhkan.

2.5 Penelitian Terdahulu

Penelitian ini merujuk pada penelitian sebelumnya yang telah
menginvestigasi variabel-variabel seperti employer branding, e-recruitment,
company reputation, dan intention to apply. Tujuannya adalah untuk memahami
temuan yang telah dicapai oleh peneliti sebelumnya, serta sebagai landasan
perbandingan yang mendukung penelitian saat ini.
2.6 Pengembangan Hipotesis

Penulis dapat menguraikan pembentukan hipotesis yang didasarkan pada

penelitian sebelumnya sebagai berikut:

2.6.1 Hubungan Variabel Employer branding terhadap Intention to apply
Menurut (Safitri & Rofida Novianti, 2024) menyatakan employer branding
tidak berpengaruh terhadap intention to apply. Sedangkan menurut Sharma &
Prasad (2018) employer branding memberikan pengaruh positif terhadap minat
melamar kerja. Selanjutnya pada penelitian Ekhsan & Fitri (2021) menunjukan
employer branding memiliki pengaruh terhadap variabel minat melamar kerja.
Artinya, jika perusahaan mengimplemtasikan employer branding dengan baik akan
dapat menarik minat melamar kerja para pelamar. Employer branding sangat
penting diperhatikan oleh perusahaan untuk dapat memikat para pelamar kerja,
karena calon pelamar dapat melihat dari karyawan yang bekerja di perusahaan
tersebut memiliki kenyamanan dalam bekerja sehingga hal ini dapat meningkatkan
minat melamar kerja. Chhabra dan Sharma (2014) menunjukkan hubungan positif
dan signifikan antara Employer branding dan Niat Mahasiswa untuk Melamar

Pekerjaan. Penelitian lain yang dilakukan Santiago (2019) terhadap 281 responden
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(hampir 60% responden adalah generasi milenial) menunjukkan bahwa hampir
semua dimensi daya tarik merek perusahaan mempengaruhi niat melamar

pekerjaan. Berdasarkan penjalasan tersebut, hipotesis berikut dapat dirumuskan:

H1 : Employer branding berpanguruh positif terhadap Intention to apply

2.6.2 Hubungan Variabel Employer branding terhadap Company reputation
Menurut Saini dan Jawahar (2019), internal branding yang efektif dan
terpenuhinya komitmen dapat membangun brand image perusahaan. Di sisi lain,
Edwards (2009), Balmer dan Gray (2003) menjelaskan bahwa Employer branding
merupakan kumpulan reputasi dan identitas perusahaan yang mempengaruhi
persepsi individu terhadap organisasi. Mendukung hipotesis tersebut, Mosley
(2007), Ekhsan dan Fitri (2021) dalam penclitiannya menyatakan bahwa employer
branding berpengaruh positif dan signifikan terhadap company reputation.

Berdasarkan penjalasan tersebut, hipotesis berikut dapat dirumuskan:

H2 : Employer branding berpanguruh positif terhadap company reputation.

2.6.3 Hubungan Variabel E-Recruitment terhadap Company Reputation
Menurut Chhabra & Sharma (2014) menyatakan kesamaan identitas sosial
dan reputasi persusahaan memiliki pengaruh terhadap minat melamar kerja. Pada
penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Fajrina (2012) memberikan hasil
yaitu komunikasi dan reputasi perusahaan berpengaruh terhadap minat melamar
kerja. Artinya jika persepsi calon pelamar kerja terhadap perusahaan melalui faktor
reputasi perusahaan dinilai baik, hal tersebut akan memberikan pengaruh terhadap
minat melamar kerja sehingga perusahaan dapat menemukan talenta yang sesuai

dengan kebutuhan. Hasil penelitian (Sivertzen et al/, 2013) menunjukkan bahwa



25

perusahaan yang memiliki reputasi yang baik cenderung menggunakan konten
website rekrutmen yang baik dan jelas. Sehingga mempengaruhi daya tarik pelamar
terhadap perusahaan tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa website rekrutmen
mempengaruhi company reputation. Berdasarkan penjalasan tersebut, hipotesis

berikut dapat dirumuskan:

H3 : E-recruitment berpengaruh positif terhadap Company reputation.

2.6.4 Hubungan Variabel E-recruitment terhadap Intention to apply

Kemajuan teknologi saat ini telah diiringi dengan pemanfaatan teknologi
dalam berbagai proses, termasuk proses perekrutan karyawan. Salah satu bentuknya
adalah e-recruitment, yang diyakini memiliki dampak positif terhadap intention to
apply (Melanthiou, 2015; Brahmana dan Brahmana, 2013). Metode ini dianggap
bermanfaat bagi kedua belah pihak, baik calon pelamar kerja maupun perusahaan,
dalam menjaga daya saing di pasar tenaga kerja (Khan, 2013). Dengan munculnya
generasi Z, terjadi pergeseran demografis di pasar tenaga kerja. Generasi Z lebih
terbiasa dengan teknologi digital, terutama internet, dan bervariasi dalam cara
mereka menggunakan internet (Bissola dan Imperatori, 2013). Generasi Z percaya
bahwa informasi tentang perusahaan yang tersedia dan disampaikan melalui
internet atau media sosial mencerminkan cara mereka mencari pekerjaan (Kajanova
et al, 2017). Orang yang lebih aktif secara online cenderung menggunakannya

sebagai alat untuk mencari pekerjaan (Bissola dan Imperatori, 2013).

Penemuan tersebut bertentangan dengan hasil yang diungkapkan oleh
Chapman et al. (2005), yang menyatakan bahwa situs web rekrutmen tidak

memiliki dampak langsung terhadap minat dalam melamar pekerjaan. Penelitian
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oleh Erlinda (2020) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan
dari situs web rekrutmen terhadap minat dalam melamar pekerjaan di Bank Syariah
Mandiri. Ini berarti bahwa semakin sering situs web rekrutmen digunakan, semakin
menurun minat dalam melamar pekerjaan. Temuan ini menunjukkan bahwa situs
web rekrutmen tidak berhasil memengaruhi mahasiswa di perguruan tinggi negeri
Kota Malang untuk melamar pekerjaan di PT Bank Syariah Mandiri. Dari

Berdasarkan penjalasan tersebut, hipotesis berikut dapat dirumuskan:

H4 : E-recruitment berpengaruh positif terhadap Intention to apply

2.6.5 Hubungan Variabel Company reputation terhadap Intention to apply
Penilaian calon pelamar terhadap perusahaan sangat memengaruhi
keinginan mereka untuk bekerja di sana. Target pengajuan dipengaruhi oleh faktor-
faktor seperti reputasi perusahaan, kompensasi, dan lingkungan kerja (Permadi dan
Netra, 2015). Reputasi yang baik memiliki banyak manfaat, seperti menarik
perhatian konsumen terhadap produk, investor terhadap sekuritas, dan calon
karyawan terhadap peluang kerja di perusahaan yang terkait (Fombrun, 1999).
Pelanggan cenderung memilih produk dengan reputasi yang baik, menurut
manajemen pemasaran. Hal yang sama berlaku ketika kandidat mempertimbangkan
reputasi perusahaan saat melamar pekerjaan, kandidat cenderung memilih
perusahaan yang terkenal (Myrden dan Kelloway, 2015). Jika perusahaan memiliki
reputasi yang baik, lebih banyak kandidat yang tertarik untuk bergabung (Xie et al.,
2015). Perusahaan yang sering mendapat peringkat terbaik cenderung dipilih calon
karyawan (Saini et al., 2013). Dengan demikian, hipotesis dapat dirumuskan

sebagai berikut:
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HS5: Company reputation berpengaruh positif terhadap Intention to apply

2.7 Kerangka Berfikir

Peneliti menjabarkan kerangka berfikir sebagai berikut:

Employer
branding

Company
reputation

Intention to
apply
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BAB III
METODELOGI PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji dan memperkuat hipotesis
dengan harapan dapat memperkuat teori yang sudah ada. Peneliti memilih
menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif karena fokus pada pendekatan
eksplanatori. Metode penelitian kuantitatif dipilih untuk menguji dan
mengonfirmasi teori yang ada daripada mengembangkannya. Penelitian dengan
menggunakan metode kuantitatif menekankan pada pengambilan dan pengolahan
data yang spesifik, sistematis, terencana, terstruktur, dan jelas. Menurut Sugiyono
(2013), metode penelitian kuantitatif ini berlandaskan pada filsafat positivisme,
dan melibatkan penggunaan sampel atau populasi serta data. Umumnya, teknik
pengambilan sampel melibatkan instrumen penelitian. Analisis yang dilakukan
dalam penelitian ini bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji
hipotesis yang telah ditetapkan.
3.2 Populasi dan Sampel Penelitian
3.2.1 Populasi Penelitian
Sugiyono (2013) mengatakan populasi adalah area generalisasi yang terdiri dari
subjek atau objek yang telah ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian menghasilkan kesimpulan. Penelitian ini berfokus pada semua anggota
generasi Z yang tinggal di Semarang.
3.2.2 Sampel Penelitian

Menurut Sugiyono (2010), sampel adalah bagian dari keseluruhan dan

memiliki karakteristik yang sama dengan populasi tersebut. Sampel yang diambil
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dari populasi haruslah representatif atau mencerminkan populasi secara umum.
Penentuan total jumlah sampel dapat menggunakan rumus yang telah dirumuskan
oleh Hair ef al (2019) menyatakan bahwa dalam menentukan ukuran sampel yang
sesuai yaitu 100 — 200 responden tergantung banyaknya jumlah indikator kemudian
dapat dikali angka 5 sampai 10.
Pada studi ini terdapat 19 indikator, maka ukuran sampel yang diperlukan

adalah 19 x 5 = 95 sampel sehingga kesalahan data dapat diminimalisir.
3.3 Teknik Pengambilan Sampel

Metode pengambilan sampel non-probabilitas digunakan untuk penelitian ini.
Dalam non-probability sampling, setiap anggota populasi memiliki peluang yang
berbeda untuk diambil sebagai sampel (Sugiyono, 2010). Purposive sampling
adalah metode non-probability sampling, di mana sampel dipilih dengan cara yang
telah ditetapkan sebelumnya. Sebagai sampel penelitian, kriteria berikut digunakan:

1. Responden merupakan generasi Z yang berdomisili di Semarang

2. Responden sedang mencari pekerjaan

3. Responden merupakan mahasiswa aktif dan fresh graduate

3.4 Sumber Data dan Jenis Data

3.4.1 Sumber Data
Data yang relevan, valid dan dapat dipertanggungjawabkan diperoleh
sebagai tujuan dari penelitian ini. Data primer dan data sekunder adalah sumber
data yang digunakan.
1. Data primer menurut Sekaran (2011) Informasi yang diperoleh secara langsung
oleh peneliti dengan tujuan khusus disebut sebagai sumber data primer. Data

primer dikumpulkan melalui distribusi kuesioner yang terkait dengan seluruh
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variabel penelitian. Setelah itu, data akan disusun kembali dan dianalisis oleh
peneliti.

2. Data sekunder menurut Sekaran (2011) Data sekunder merupakan informasi
yang berasal dari catatan perusahaan, publikasi pemerintah, analisis industri
yang dilakukan oleh media, dan situs internet. Data ini diperoleh dari sumber
yang sudah ada sebelumnya. Dalam penelitian ini, data sekunder didapatkan
dari jurnal, buku, situs web, dan arsip dokumen yang berkaitan dengan topik
penelitian.

3.4.2 Jenis Data

Dalam studi int, data yang digunakan adalah data kuantitatif. Pendekatan
kuantitatif menghasilkan informasi berupa angka. Data kuantitatif akan diolah
menggunakan formula dan dianalisis menggunakan metode statistik.

3.5 Metode Pengumpulan Data

Peneliti menggunakan kuesioner sebagai alat untuk mendapatkan data dan
informasi langsung dari responden dalam penelitian ini. Pengumpulan data
dilakukan secara teratur, terstruktur, menyeluruh, dan objektif.

Sugiyono (2018) menyatakan bahwa angket, juga dikenal sebagai
kuesioner, adalah metode pengumpulan data yang melibatkan mengajukan
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada orang yang disurvei untuk meminta
jawaban mereka. Penyebaran kuesioner agar lebih mudah, peneliti memilih
menyebarkan secara online menggunakan platform google formulir. Dalam
penelitian ini, jenis pernyataan yang digunakan adalah pernyataan tertutup, di mana
responden dapat menanggapi pernyataan sesuai dengan keinginan mereka sendiri

dalam kondisi yang alami.



3.6 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

3.6.1 Definisi Operasional
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Tabel 3. 1
Definisi Operasional Variabel dan Indikator Pernyataan

Sumber Definisi Operasional Indikator
Variabel

Rucika dan Sharma (Employer branding) 1. Interest Value

(2018) diartikan sebagai paket 2. Social Value
fungsional, ekonomi dan 3. Economic Value
manfaat psikologis vang 4. Development Value
diberikan perusahaan 5. Application Value.
kepada stakeholder.

(Sivertzen et al, 2013) Company reputation 1. Daya Tarik Emosional
merupakan  karakteristik (Emotional appeal)
perusahaan vang terbentuk 2. Produk dan Layanan
berdasarkan tindakan yang (Product and Services)
telah dilakukan maupun 3. Visi dan Kepemimpinan
tindakan dimasa vang akan (Vision and Leadership)
mendatang. 4. . Workplace Environment

5. Social and Environtmental
Responsibility
6. . Financial Performance

Cappeli (2001) (E-recruitment) merupakan 1. Kemudahan
alat utama yang digunakan 2. Kegunaan
oleh suatu perusahaan untuk 3. - Kredibilitas
menarik pelamar kerja. 4. Ketertarikan
Informasi yang terdapat
dalam website rekrutmen
lebih akurat dan kredibel,
sehingga  ketidakpastian
informasi vang di
pencari kerja menjadi lebih
(Intention 10 apply) adalah 1. Kebutuhan akan kerja

Menurut Barber (1998) suatu proses - ketertarikan 2 Pencarian informasi
untuk memiliki pekerjaan pekerjaan
yang diawali dari segala 3 pajentuan pilihan
upaya pencarian informasi pekerjaan
?;?{ie:; pekeriaan 4. Keputusan calon karyawan

Sumber : Data yang diolah dari berbagai sumber.

3.6.2 Pengukuran Variabel (Instrumen Penelitian)

Variabel penelitian dievaluasi dengan alat penelitian, juga dikenal sebagai

alat pengukuran variabel. Alat ini memungkinkan pengumpulan data kuantitatif.

Penelitian ini mengukur variabel menggunakan skala Likert. Sugiyono (2018)
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menjelaskan bahwa Skala Likert berguna untuk menilai sikap, pendapat, dan
persepsi individu terhadap fenomena sosial. Hasil penggunaan skala menghasilkan
variabel yang diukur, yang kemudian dipecah menjadi indikator variabel yang
digunakan untuk membuat pernyataan atau pertanyaan.

Sebuah checklist digunakan untuk mengukur instrumen penelitian yang
menggunakan Skala Likert. Tabel 3.2 di bawah ini menunjukkan bagaimana setiap

item pertanyaan memiliki lima pilihan jawaban dengan skor likert:

Tabel 3. 2
Skala Likert
Jawaban Responden Skor
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
Tidak Setuju (TS) 2
Netral (N) 3
Setuju (S) 4
Sangat Setuju (SS) h)

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024

3.7 Metode Analisis Data dan Pengujian Hipotesis
3.7.1 Metode Analisis Data

Analisis data dilakukan setelah data dari responden atau sumber lain telah
dikumpulkan, menurut Sugiyono (2014). Analisis data mencakup pengelompokan
data menurut variabel dan jenis responden, menyediakan data untuk setiap variabel
yang diteliti, menghitung untuk menjawab rumusan masalah, dan menguji
hipotesis. Hasil wawancara, catatan lapangan, dokumentasi, dan sumber lainnya
dapat menjadi sumber data. Agar data dapat dipahami dengan mudah oleh peneliti
sendiri dan orang lain, proses analisis data melibatkan organisasi kategori,
penjelasan unit, sintesis, penyusunan pola, pemilihan informasi penting untuk

dipelajari, dan pembuatan kesimpulan.
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Peneliti menggunakan wuji statistik untuk menentukan jawaban atas
pertanyaan penelitian. Metode Partial Least Square (PLS), yang didukung oleh
perangkat lunak SmartPLS 3, digunakan untuk menganalisis data dalam penelitian
ini. PLS adalah model persamaan struktural (SEM) yang berbasis komponen atau
varian. Ini adalah salah satu disiplin statistik yang termasuk dalam pemodelan
persamaan struktural (SEM), dan memungkinkan pengukuran bersamaan dari
sejumlah hubungan yang cukup kompleks. Karena penggunaan sampel yang relatif
kecil (kurang dari 100 sampel), PLS dianggap sebagai metode analisis soft
modeling, menurut Asbari et al., Ghozali (2020: 63).

3.7.2 Metode Analisis Statistik

Penulis memanfaatkan program SEM dan PLS dengan menggunakan
metode partial least square dalam pengolahan data untuk penelitian ini. Menurut
Musyaffi et al. (2022), analisis PLS terdiri dari tiga tahap, yang meliputi:

1. Analisis Outer Model.

2. Analisis Inner Model.

3. Pengujian Hipotesis
3.7.2.1 Analisis Outer Model

Model ini menggambarkan interaksi antara variabel laten dan indikator.
Dalam konteks ini, model ekstrinsik menetapkan hubungan antara setiap indikator
dan variabel laten yang terkait. Berdasarkan Musyaffi ef al. (2022), berikut adalah
pemeriksaan eksternal model:

1. Convergen Validity. Skor faktor loading pada variabel laten dengan
indikator diukur sebagai validitas konvergen. Sebuah nilai faktor loading

yang melebihi 0,7 dianggap sebagai standar yang baik, sementara nilai di
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atas 0,5 masih dapat diterima.

2. Discriminant Validity. Untuk menilai tingkat diskriminasi suatu struktur,
faktor beban silang bisa digunakan. Hal ini melibatkan perbandingan beban
struktur tertentu dengan beban struktur lainnya, dimana beban struktur yang
bersangkutan harus lebih besar.

1. Average Variance Extracted (AVE). Nilai AVE yang diharapkan
>0.5.

2. Composite Reliability. Data yang memiliki Composite Reliability
> (.7 memiliki reliabilitas yang tinggi.

3. Cronbach Alpha. Cromnbach's alpha digunakan sebagai indikator
reliabilitas yang lebih kuat. Scbuah variabel dianggap konsisten atau
memiliki reliabilitas yang baik jika nilai Cronbach's alpha-nya lebih
dari 0.70.

3.7.2.2 Analisis Inner Model

Untuk  memverifikasi  keakuratan dan kekuatan struktur yang
dikembangkan, analisis dalam model, atau analisis model struktural, dilakukan
dengan tujuan yang serupa. Menurut Musyaftfi ef al. (2022), ada beberapa indikator
yang dapat digunakan untuk menilai kecocokan model internal. Beberapa di
antaranya adalah :

1. R Square (R?)

Digunakan untuk menilai kemampuan model dalam menjelaskan

variasi pada variabel dependen yang berbeda. Sebagai contoh, nilai R

Square sebesar 0,33 menunjukkan kekuatan model yang sedang, nilai 0,19

menunjukkan kekuatan model yang lemah, dan nilai 0,67 menunjukkan
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kekuatan model yang kuat.
2. Q Square
Dibuat untuk menilai ketepatan prediksi menggunakan metode
Blindfolding. Secara umum, nilai Q Square dapat diklasifikasikan sebagai
kecil (0,02), sedang (0,15) dan besar (0,35).
3.7.3 Metode Pengujian Hipotesis
Setelah melakukan evaluasi dari dalam dan luar dengan berbagai metode,
langkah berikutnya adalah menguji hipotesis. Tujuan dari pengujian hipotesis
adalah untuk menunjukkan bagaimana variabel berhubungan satu sama lain.
Tingkat signifikansi statistik digunakan untuk menentukan validitas hipotesis.
Taraf signifikansi untuk penelitian ini adalah 5%, atau 0,05. Dalam proses
pengambilan keputusan, kriteria berikut diterapkan: nilai P di bawah 0,05
menunjukkan bahwa HO ditolak dan Ha diterima; nilai P di atas 0,05 menunjukkan

bahwa HO diterima dan Ha ditolak.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Karakteristik Berdasarkan Responden

Responden dalam penelitian ini merupakan seluruh masyarakat di Kota
Semarang, terutama generasi Z. Pengumpulan data dilakukan secara tidak langsung
melalui media online menggunakan formulir Google Form.

Karakteristik dari responden dapat dijabarkan berdasarkan hasil jawaban
kuesioner yang telah dibagikan kepada responden yang menjadi objek pada studi
ini yang membahas terkait uraian deskripsi identitas responden. Pada studi ini,
identitas responden dapat diketahui mulai dari aspek: usia, jenis kelamin dan
pendidikan.

4.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Ada dua kategori berdasarkan usia dari 95 responden.:

Tabel 4. 1
Usia Responden
No Keterangan Jumlah Persentase
1 17 -20 Tahun 21 21%
2 21 — 23 Tahun =S 10 79%
Total 100 100%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024
Berdasarkan Tabel 4.1, mayoritas responden dari generasi Z dalam penelitian
ini memiliki rentang usia 21-23 tahun, yang mencapai persentase sebesar 79%,
sedangkan 21% sisanya berusia 17-20 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa generasi
Z, dengan rentang usia 21-23 tahun, adalah mayoritas peserta penelitian di

Semarang..

36
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4.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Dari hasil respon dari 95 partisipan dalam penelitian ini, variasi jenis

kelamin diidentifikasi, sebagaimana tergambar dalam tabel berikut:

Tabel 4. 2
Jenis Kelamin Responden
No Keterangan Jumlah Persentase
1 Laki — Laki 20 20%
2 Perempuan 80 80%
Total 100 100%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024

Tabel 4.2 menggambarkan dominasi responden perempuan yang mencapai
80%, sementara responden laki-laki hanya mencapai 20%.
4.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Data yang terkumpul dari 95 responden dalam penelitian ini mencakup:

Tabel 4. 3
Pendidikan Responden
No Keterangan Jumlah Persentase
1 SMA 38 38%
2 S1 62 62%
Total 100 100%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024
Dari klasifikasi pendidikan responden sebagaimana tercantum dalam tabel 4.3,
terlihat bahwa responden yang memiliki pendidikan SMA mencapai 38%,
sementara mereka yang memiliki gelar sarjana (S1) mencapai 62%. Hal ini
menunjukkan dominasi responden dengan gelar sarjana (S1) dalam penelitian ini.
4.2 Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif bertujuan untuk menguraikan persepsi responden
terhadap penilaian setiap variabel dalam penelitian. Variabel yang
dipertimbangkan dalam studi ini adalah Employer branding, E-recruitment,

Company reputation, dan Intention to apply. Setiap variabel diukur menggunakan
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skala Likert untuk menentukan bobot jawaban responden, mulai dari "sangat

setuju," "setuju," "netral," "tidak setuju," hingga "sangat tidak setuju." Proses ini
memungkinkan penilaian yang lebih terperinci terhadap respons responden

terhadap variabel-variabel tersebut:

nilai maksimal—nilai minimal

Interval = jumlah kelas

_5-1
5
=0,8

Jarak antar kategori sebesar 0,8 sehingga jenjang interval diperoleh hasil

sebagai berikut:
Tabel 4. 4
Nilai Skor dan Kategori
Nilai Skor Jumlah
1,00-1.80 Sangat Rendah
1,81-2,60 Rendah
2.61-440 Cukup
3.41-420 Tinggi
421-5,00 Sangat Tinggi

Maka hasil yang didapatkan dari tanggapan setiap indikator variabel adalah
sebagai berikut:
4.2.1 Variabel Employer branding

Sebagai berikut adalah tanggapan responden terhadap setiap pernyataan

yang termasuk dalam variabel merek perusahaan:
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Tabel 4. 5
Tanggapan Responden terhadap Variabel Employer branding
Indikator Indeks Rata- i
rata
STS TS N S SS
F FS F FS F FS F FS F FS
XLI 0 0 0 0 7 21 19 76 69 345 465 5}?“13#
inggi
X12 0 0 1 2 2 6 18 72 74 370 473 ’;?‘“gaF
inggi
X1.3 0 0 0 0 4 12 21 8 70 350 460 Sangat
Tinggi
X14 0 0 2 4 4 12 24 96 65 325 460 oSangat
Tinggi
X15 0 0 0 0 2 6 10 76 74 370 475 %.mgaF
nggi
Nilai Rata- 4,68 Sz_mga?
rata Tinggi

Sumber : Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.5 diatas menunjukkan hasil bahwa rata-rata jawaban
responden pada variabel Employer branding memperoleh nilai sebesar 4,68 atau
dalam kategori sangat tinggi (4,21 — 5,00). Hal tersebut menunjukkan bahwa
generasi Z yang berdomisili di Semarang merasa bahwa daya tarik perusahaan PT
Valbury Asia Futures sangat mempengaruhi minat bekerja para generasi Z.

Hasil penelitian menunjukkan nilai rata-rata terendah pada X1.4 yaitu
sebesar 4,60 namun masih dalam kategori sangat tinggi pada pernyataan “Saya
ingin bekerja pada perusahaan yang menawarkan benefit dan kompensasi yang
menarik” dan nilai rata-rata paling tinggi pada X1.5 yaitu sebesar 4,75 dalam
kategori sangat tinggi dengan pernyataan “Saya ingin bekerja pada perusahaan yang
memiliki peluang karir yang baik™.

4.2.2 Variabel E-recruitment
Tanggapan responden pada masing-masing pernyataan yang terdapat pada

setiap variabel E-recruitment adalah sebagai berikut :
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Tabel 4. 6
Tanggapan Responden terhadap Variabel E-recruitment
Indikator Indeks Rate it
rata
STS TS N S SS
F FS F F'S F FS F FS F FS
X2.1 I 1 1 2 15 45 34 136 44 220 425 Sangat
Tinggi
X22 0 0 3 6 8 24 32 128 52 260 440 Sousat
Tinggi
X23 0 0 4 8 8 24 43 172 40 200 425 Songat
Tinggi

X2.4 3 3 13 26 36 108 28 112 15 75 341 Tinggi
Nilai Rata-
rata

4,07 Tinggi

Sumber : Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui bahwa rata-rata skor jawaban
responden variabel E-recruitment menunjukkan nilai sebesar 4,07 atau dalam
kategori tinggi (3,41 — 4,20). Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada pernyataan X2.1
“Dengan adanya E-recruitment mempermudah saya untuk menemukan lowongan
pekerjaan” dan pernyataan pada X2.3 “Pencrapan E-Recruitmen pada perusahaan
lebih efektif dan efisien bagi saya”. Hal tersebut menyatakan bahwa E-Recruitmen
mempermudah untuk menemukan lowongan pekerjaan dan lebih efektif serta
efisien.

Nilai rata-rata terendah dari skor jawaban responden sebesar 3,41 namun
masih masuk dalam kategori tinggi dalam pernyataan “Saya lebih mempercayai
recruitment berbasis online”. Jadi recruitment berbasis online masih mempengaruhi
para pelamar kerja khususnya generasi Z yang ada di Semarang.

4.2.3 Variabel Company reputation
Tanggapan responden pada masing-masing pernyataan yang terdapat pada

setiap variabel Company reputation adalah sebagai berikut :



Tabel 4. 7
Tanggapan Responden terhadap Variabel Company reputation
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Rata-

Indikator Indeks Nilai
rata
STS TS N SS
F FS FS F FS F FS F FS
Z11 0 0 0 4 12 24 96 67 335 466 et
= Tingg1
Z12 0 0 0 5 15 21 84 69 345 467 Sangat
Tingg1
Z13 0 0 2 5 15 23 92 66 330 462 Sangat
Tingg1
Z14 0 0 0 6 18 34 136 55 275 451  Sangat
Tingg1
Z15 0 0 4 9 2732 128 52 260 441  Sangat
Tingg1
Z16 0 0 0 9 27 33132 53 265 446 Sangat
Tingg1
Nilai Rata- 455 Sangat
b . .
rata Tingg1

Sumber : Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.7 menunjukkan

bahwa rata-rata

skor jawaban

responden pada variabel Company reputation menunjukkan nilai sebesar 4,55 atau

dalam kategori sangat tinggi (4,21 — 5,00). Hal tersebut menunjukkan bahwa

responden yang berdomisili di Semarang khususnya generasi Z sudah memandang

baik reputasi perusahaan pada PT.Valbury Asia Fufures atau reputasi perusahaan

sangat mempengaruhi minat melamar kerja pada generasi Z yang berdomisili di

Semarang. Dibuktikan dengan penilaian responden tertinggi dengan rata-rata 4,67

pada indikator Z1.2 dengan pernyataan “Saya bangga bekerja pada perusahaan yang

memiliki reputasi yang baik dimata Masyarakat™ dan nilai responden paling rendah

pada Z1.5 dengan nilai rata-rata 4,41 dengan pernyataan “Saya bangga bekerja pada

perusahaan yang tidak ada gap antara atasan dan bawahan”. Meskipun nilai rata-

ratanya paling rendah tetapi masih dalam kategori sangat tinggi (4,21 — 5,00).
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4.2.4 Variabel Intention to apply
Tanggapan responden pada masing-masing pernyataan yang terdapat pada

setiap variabel Intention to apply adalah sebagai berikut :

Tabel 4. 8

Tanggapan Responden terhadap Variabel Intention to apply
Indikator Indeks Rata- Nilai

rata

STS TS N S SS
F FS F FS F FS F FS F FS

Y1.1 0 0 4 8 16 48 29 116 46 230 423  Sangat
Tingg1
Y12 0 0 2 4 10 30- 36 144 47 235 434  Sangat
Tingg1
Y13 0 0 2 4 11 33 46 184 36 180 422 Sangat
Tingg1
Y14 0.0 0 0.6 18 26 104 63 315 460 Saneat
Tingg1
Nilai Rata- 435 Sangat
rata Tinge1

Sumber : Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui bahwa rata-rata skor jawaban
responden pada variabel Intention to apply menunjukkan nilai sebesar 4,35 atau
dalam kategori sangat tinggi (4,21 — 5,00). Hal tersebut menunjukkan bahwa
responden memiliki niat yang kuat untuk melamar bekerja pada PT.Valbury Asia
Futures. Hal ini dibuktikan dengan penilaian responden rata-rata paling tinggi pada
indikator Y1.4 dengan pernyataan “Saya ingin bekerja pada perusahaan yang
memiliki reputasi yang bagus” dan nilai rata-rata terendah dari skor jawaban
responden sebesar 4,22 namun masih dalam kategori sangat tinggi dengan
pernyataan “Saya melamar kerja pada perusahaan yang saya inginkan”.
4.3 Analisis Model Pengukuran (Quter Model)

Untuk menilai validitas dan reliabilitas model yang digunakan, peneliti

menggunakan metode Partial Least Squares—Structural Equation Model (PLS-
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SEM), yang digunakan dengan aplikasi SmartPLS versi 3.0. Analisis validitas

konvergen dan diskriminan adalah dua langkah dalam proses pengujian validitas.

4.3.1 Analisis Validitas Konvergen (Convergen Validity)

Validitas konvergen mengevaluasi hasil beban luar pada setiap indikator
untuk masing-masing variabel dan mengubah nilai rata-rata varians yang dihasilkan
(AVE). Setelah menghitung, hasilnya adalah sebagai berikut.
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Gambar 4. 1 Hasil Analisis Outer Model
Dari gambar di atas, terlihat bahwa semua indikator memenuhi kriteria
dengan nilai > 0,6, sehingga hasilnya seperti yang diperlihatkan dalam tabel di
bawah ini. Setelah memverifikasi bahwa nilai cross loading dari semua indikator
valid, langkah selanjutnya adalah Mengamati nilai rata-rata varians ekstraksi
(AVE). Suatu konstruk dianggap valid jika nilai AVE > 0,5. Berikut adalah hasil

analisis nilai AVE.
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Tabel 4. 9
Nilai Average Variance Extracted (AVE)
Variabel Nilai AVE Keterangan
Company reputation 0.569 Valid
E-recruitment 0.666 Valid
Emplover branding 0.636 Valid
Intention to apply 0.637 Valid

Sumber : Data Primer diolah, 2024

Tabel tersebut mengindikasikan bahwa setiap variabel memiliki nilai AVE
yang lebih besar dari 0,5 sehingga data diatas dianggap valid.

4.3.2 Analisis Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Langkah selanjutnya adalah melakukan evaluasi validitas diskriminan
dengan mempertimbangkan dua factor yaitu nilai Fornell-Larcker dan cross
loading, untuk memastikan bahwa hasil faktor loading dan AVE yang sudah
memenuhi syarat validitas. Nilai Fornel/l-Larcker harus lebih berkorelasi antara
variabel sendiri daripada antara variabel dengan faktor lain. Nilai Fornell-Larcker
yang tercantum dalam Tabel 4.10 di bawah ini adalah yang berikut.

Tabel 4. 10
Nilai Fornell-Larcker antar Variabel

Compa.ny T Employer Intention
reputation branding to apply
Company reputation 0.755
E-recruitment 0.551 0.816
Employer branding 0.742 0.384 0.798
Intention to apply 0.629 0.442 0.530 0.798

Sumber : Data Primer diolah, 2024

Nilai yang tercantum dalam Tabel 4.10 telah memenuhi kriteria yang
ditetapkan. Korelasi antara variabel reputasi perusahaan dengan variabel nya
sendiri menunjukkan hasil Fornell-Larcker sebesar 0.755, yang lebih tinggi
dibandingkan dengan korelasi antara variabel Company reputation dengan variabel

lainnya seperti E-recruitment, Employer branding, dan Intention to apply. Sama
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halnya dengan variabel E-recruitment, Employer branding, dan Intention to apply,
di mana korelasi dengan variabelnya sendiri lebih besar daripada korelasi dengan
variabel yang lain. Dengan demikian, diindikasikan hasil Fornell-Larcker
memenuhi syarat validitas.

Nilai cross-loading untuk masing-masing variabel harus dilihat kemudian.
Nilai ini harus menunjukkan bahwa korelasi antara masing-masing variabel dan
indikatornya sendiri lebih besar daripada korelasi antara variabel dan indikator
lainnya. Detail nilai cross-loading dapat ditemukan pada Tabel 4.11 di bawabh ini :

Tabel 4. 11
Nilai Cross Loading antara Variabel dengan Indikator

Compa.ny pRat e g) Emplo%/er Intention
reputation branding to apply
CRI1 0.735 0.443 0.655 0.622
CR2 0.796 0.533 0.540 0.418
CR3 0.775 0.431 0.628 0.372
CR4 0.790 0.404 0.526 0.520
CRS5 0.601 0.202 0.398 0.273
CR6 0.811 0.414 0.560 0.552
EBI 0.601 0.335 0.805 0.529
EB2 0.642 0.261 0.788 0.391
EB3 0.666 0.400 0.852 0.437
EB4 0.451 0.226 0.736 0.376
EBS5 0.570 0.286 0.804 0.320
ERI1 0.590 0.-868 0.404 0.423
ER2 0.376 0.765 0.331 0.362
ER3 0.424 0.870 0.280 0.427
ER4 0.347 0.755 0.187 0.153
ITAl 0.461 0.463 0.353 0.776
ITA2 0.440 0.342 0.376 0.794
ITA3 0.450 0.309 0.345 0.795
ITA4 0.623 0.308 0.574 0.827

Sumber: Data Primer diolah, 2024.
Dari Tabel 4.11 di atas, terlihat bahwa hasil indikator variabelnya sendiri
lebih besar daripada dengan indikator variabel lainnya, dan nilainya juga melebihi

0,6. Dengan demikian, analisis hasil cross loading dapat dianggap valid.
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4.3.3 Analisis Reliabilitas
Nilai reliabilitas komposit (rho_c) dan cronbach alpha (rho_a), masing-
masing harus lebih besar dari 0.7, menentukan reliabilitas variabel. Nilai-nilai ini

disajikan pada tabel 4.12.

Tabel 4. 12
Nilai Cronbach Alpha & Composite Reliability Setiap Variabel
Cronbach’s Composite
Upha | ThoA  Roinl.  Keterangan
Company reputation 0.848 0.861 0.887 Reliabel
E-recruitment 0.835 0.874 0.888 Reliabel
Employer branding 0.857 0.866 0.897 Reliabel
Intention to apply 0.812 0.825 0.875 Reliabel

Sumber : Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel tersebut, semua nilai reliabilitas komposit dan
Cronbach's alpha melewati batas nilai 0,7, menunjukkan bahwa variabel dianggap
reliabel.
4.4 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Untuk mengetahui hasil evaluasi model struktural, nilai R-Square dan Q-
Square akan disajikan dalam subbab ini.
4.4.1 Analisis Nilai R Square (R?)

Nilai R-Square digunakan untuk menunjukkan seberapa signifikan
pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Nilai R-Square untuk model

ini ditunjukkan di bawah ini (Latan & Ghozali, 2012).

Tabel 4. 13
Nilai R-Square
R Square R Square Adjusted
Company reputation 0.633 0.626
Intention to apply 0.419 0.400

Sumber : Data Primer diolah, 2024

Nilai R? pada Company reputation adalah sebesar 63.3%. Artinya adalah
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bahwa kemampuan variabel-variabel bebas, yaitu employer branding dan e-
recruitment didalam menjelaskan variabel company reputation adalah sebesar
63.3%. Berarti sisanya yaitu sebesar 36.7% pengaruh dijelaskan oleh variabel-
variabel lain diluar yang dibahas pada penelitian ini.

Sedangkan nilai R? pada Intention to apply sebesar 41.9% artinya adalah
bahwa kemampuan variabel-variabel bebas yaitu employer branding, e-recruitment
dan company reputation didalam menjelaskan variabel intention to apply adalah
sebesar 41.9% berarti sisanya yaitu sebesar 58.1% pengaruh dijelaskan oleh
variabel-variabel lain diluar yang dibahas pada penelitian ini.

4.4.2 Analisis Nilai Q2

Berikut adalah tabel nilai Q-Square :

Tabel 4. 14
Nilat Q-Square
SSO S Nila1 Q Square
Company reputation 570.000 376.434 0.340
Intention to apply 380.000 287988 0.242

Sumber : Data Primer diolah, 2024

Pada Nilai Q? variabel Company reputation yaitu 0.340 dan nilai Q° pada
variabel [Intention to apply yaitu 0.242 dimana nilai pada variabel Company
reputation dan variabel Intention to apply nilainya melampaui batas 0 maka, dapat
disimpulkan bahwa variabel Company reputation dan variabel Intention to apply
dapat memprediksi model dengan baik.
4.5 Analisis Hipotesis

4.5.1 Hipotesis Pengaruh Langsung Antar Variabel (Direct Effect)

Analisis jalur, juga dikenal sebagai analisis lintasan, digunakan untuk

memeriksa hipotesis. Analisis jalur adalah cara terbaik untuk menilai hubungan
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antara variabel secara langsung maupun tidak langsung jika model regresi berganda
tidak dapat menyelesaikan model dengan variabel mediasi atau moderasi (Latan &
Ghozali, 2012). Hasil pengujian menggunakan proses bootstrapping menghasilkan

koefisien jalur (direct effect) sebagai berikut:

Tabel 4. 15
Hasil Uji Hipotesis Pengaruh Langsung

Arah Hubungan Se?rrzi;gllen?é)) T Statistics P Values Keterangan

X1 (EB) -> Y1 (ITA) 0.149 0.978 0.328 H1 Ditolak
X1 (EB) ->Z1 (CR) 0.623 6.977 0.000 H2 Diterima
X2 (ER) -> Z1 (CR) 0.311 3.879 0.000 H3 Diterima

X2 (ER) -> Y1 (ITA) 0.142 1.160 0.246 H4 Ditolak
Z1 (CR) -> Y1 (ITA) 0.440 2.526 0.012 HS Diterima

Sumber: Data primer diolah, 2024

Hubungan antara Employer branding (X1) dan Intention to apply (Y1)
memiliki koefisien estimasi sebesar 0.149. Nilai t-hitung adalah 0.978, yang lebih
rendah dari nilai kritis 1.986, dan p-values adalah 0.328, yang lebih tinggi dari 0.05.
Hal ini menunjukkan bahwa Employer branding (X1) tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap Intention to apply (Y1). Dengan demikian, hipotesis tersebut
H1: “Employer branding berpanguruh positif terhadap Intention to apply”

ditolak.

Hubungan antara Employer branding (X1) dan Company reputation (Z1)
memiliki koefisien estimasi sebesar 0.623. Nilai t-hitung adalah 6.977, yang lebih
tinggi dari nilai kritis 1.986, dan p-values adalah 0.000, yang lebih rendah dari 0.05.
Oleh karena itu, Employer branding (X1) memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap Company reputation (Z1). Dengan ini hipotesis H2 “Employer branding

berpanguruh positif terhadap Company reputation” terbukti dan diterima.
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Hubungan antara E-recruitment (X2) dan Company reputation (Z1)
memiliki koefisien estimasi sebesar 0.311. Nilai t-hitung adalah 3.879, yang
melebihi nilai kritis 1.986, dan p-values adalah 0.000, yang lebih rendah dari 0.05.
Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa E-recruitment (X2) memiliki pengaruh
positif yang signifikan terhadap Company reputation (Z1). Dengan ini hipotesis H3
“E-recruitment berpengaruh positif terhadap Company reputation” terbukti dan

diterima.

Hubungan antara E-recruitment (X2) dan Intention to apply (Y1) memiliki
koefisien estimasi sebesar 0.142. Nilai t-hitung adalah 1.160, yang lebih rendah dari
nilai kritis 1.986, dan p-values adalah 0.246, yang lebih tinggi dari 0.05. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa E-recruitment (X2) tidak memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap /ntention to apply (Y 1). Dengan ini hipotesis H4 “E-

recruitment berpengaruh positif terhadap Intention to apply” ditolak.

Hubungan antara Company reputation (Z1) dan Intention to apply (Y1)
memiliki koefisien estimasi sebesar 0.440. Nilai t-hitung adalah 2.526, yang lebih
tinggi dari nilai kritis 1.986, dan nilai p-values adalah 0.012, yang lebih rendah dari
0.05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa Company reputation (Z1) memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap Intention to apply (Y1). Dengan ini
hipotesis HS “Company reputation berpengaruh positif terhadap Intention to

apply” terbukti dan diterima.

4.5.2 Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung Antar Variabel (Specific Indirect
Effect)

Pengaruh tidak langsung dari variabel mediasi juga diuji melalui analisis

jalur dengan proses bootstrapping; hasilnya disajikan pada tabel 4.16.
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Tabel 4.16
Hasil Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung
_ Original . . Keterangan
Arah Hubungan Sample (0) T Statistics P Values
X1(EB)->Z1(CR)->Y1 0274 5 407 0.016 H6 Diterima
(ITA) : - '
X2 (ER)->Z1(CR)->Y1 0.137 1926 0.054 H7 Ditolak
(ITA) ] T ]

Sumber : Data Primer diolah, 2024

Hubungan antara employer branding (X1) dan intention to apply (Y1)
melalui company reputation (Z1) memiliki nilai koefisien estimasi sebesar 0.274.
Nilai t-hitung adalah 2.407, yang lebih tinggi dari nilai kritis 1.986, dan nilai p-
values adalah 0.016, yang lebih rendah dari 0.05. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa company reputation (Z1) dapat berperan sebagai mediator dari
hubungan yang signifikan antara employer branding (X1) dan intention to apply
(Y1). Dengan ini hipotesis H6 : “employer branding berpengaruh tidak langsung

terhadap intention to apply melalui company reputation” terbukti dan diterima.

Hubungan antara e-recruitment (X2) dan intention to apply (Y1) melalui
company reputation (Z1) memiliki nilai koefisien estimasi sebesar 0.137. Nilai t-
hitung adalah 1.926, yang lebih rendah dari nilai kritis 1.986, dan nilai p-values
adalah 0.054, yang lebih besar dari 0.05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
company reputation (Z1) tidak dapat berperan sebagai mediator dari hubungan
antara variabel e-recruitment (X2) dan intention to apply (Y 1). Dengan ini hipotesis
H7 : “e-recruitment berpengaruh signifikan terhadap intention to apply melalui

company reputation” ditolak.
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4.6 Pembahasan
4.6.1 Pengaruh Employer branding terhadap Intention to apply

Dalam uji hipotesis sebelumnya, branding perusahaan tidak berdampak
pada keinginan untuk mengajukan, seperti yang ditunjukkan oleh nilai koefisien
estimasi sebesar 0.149 dan nilai p sebesar 0.330 yang lebih besar dari 0.050, yang
berarti Employer branding tidak mempengaruhi niat melamar kerja pada generasi
Z yang ada di wilayah Semarang. Berbagai cara yang dapat dilakukan untuk
meningkatkan Intention to apply suatu perusahaan. Karena ini adalah industri jasa
dan fakta bahwa unsur manusianya cukup tinggi baik manajemen maupun
karyawan, persepsi calon karyawan terhadap perusahaan mempunyai pengaruh
yang kuat agar perusahaan mendapatkan citra baik dan terpercaya. Dengan begitu
employer branding pada PT Valbury tidak berpengaruh terhadap intention to apply,
karena PT Valbury bergerak dibidang jasa investasi yang dimana maraknya kasus
investasi bodong di Indonesia. Hal ini yang menjadikan masyarakat skeptis
terhadap instrument investasi dan kurangnya literasi mengenai keuangan dan

investasi.

Hasil pengujian hipotesis tersebut konsisten dengan temuan dalam
penelitian sebelumnya, seperti yang disampaikan oleh Safitri & Rofida Novianti
(2024), yang menyatakan bahwa employer branding tidak memiliki pengaruh

terhadap intention to apply.

4.6.2 Pengaruh Employer branding terhadap Company reputation
Dari hasil pengujian hipotesis sebelumnya, ditemukan bahwa pengaruh
Employer branding terhadap Company reputation adalah positif. Hal ini dapat

dilihat dari nilai koefisien estimasi sebesar 0.623 dan p-values sebesar 0.000, yang
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kurang dari 0.050. Temuan ini memberikan dukungan terhadap hipotesis kedua
yang menyatakan bahwa Employer branding memiliki pengaruh positif terhadap

Company reputation.

Hal ini menunjukkan bahwa company reputation meningkat dengan
branding perusahaan, yang berdampak pada keinginan Gen Z untuk melamar
pekerjaan di Semarang. Calon karyawan umumnya mencari perusahaan yang
memiliki reputasi bagus dan employer branding yang tinggi menandakan bahwa
lingkungan kerja yang positif dapat berdampak pada semangat bekerja karyawan,
yang pada akhirnya dapat meningkatkan kualitas produk atau layanan yang
ditawarkan perusahaan sehingga dengan produk dan layanan perusahaan baik maka
reputasi perusahaan di mata masyarakat akan baik. Hal ini sesuai pada indikator
yaitu "Development Value" dan “Product Services” akan membuat calon pelamar
berpikiran bahwa perusahaan tersebut memiliki reputasi yang bagus dan peluang

karir yang baik.

Hasil dari pengujian ini berkaitan penelitian terdahulu, menurut Saini dan
Jawahar (2019), internal branding yang efektif dan terpenuhinya komitmen dapat
membangun brand image perusahaan. D1 sist lain, Edwards (2009), Balmer dan
Gray (2003) menjelaskan bahwa Employer branding merupakan kumpulan reputasi
dan identitas perusahaan yang mempengaruhi persepsi individu terhadap
organisasi. Mendukung hipotesis tersebut, Mosley (2007), Ekhsan dan Fitri (2021)
dalam penelitiannya menyatakan bahwa employer branding berpengaruh positif

dan signifikan terhadap company reputation.
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4.6.3 Pengaruh E-recruitment terhadap Company reputation

Dengan koefisien estimasi sebesar 0.311 dan p-values sebesar 0.000 <
0.050, pengujian hipotesis sebelumnya menunjukkan bahwa e-recruitment
berdampak positif pada reputasi perusahaan. Hipotesis H3 menyatakan bahwa E-
recruitment berpengaruh positif terhadap Company reputation. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik atau tinggi e-recruitment yang dilakukan
perusahaan maka semakin tinggi company reputation yang akan berpengaruh pada

niat melamar kerja pada gen Z di Semarang.

Sehingga dengan membangun nama baik perusahaan pada situs online
dalam hal ini perekrutan online, akan membuat calon pelamar mengerti sebuah nilai
dari perusahaan yang akan membuat calon pelamar maupun masyarakat memiliki
persepsi yang baik terhadap perusahaan. Dengan menciptakan suatu lowongan
pekerjaan yang mudah diakses dan terpercaya sesuai pada indikator dengan nilai
rata-rata tertinggi vyaitu "kemudahan" dan "kredibilitas" akan membuat calon

pelamar berpikiran bahwa perusahaan tersebut memiliki reputasi yang baik.

Hasil dari pengujian ini sejalan dengan penelitian terdahulu, menurut
Chhabra & Sharma (2014) menyatakan kesamaan identitas sosial dan reputasi
persusahaan memiliki pengaruh terhadap minat melamar kerja. Pada penelitian
terdahulu yang telah dilakukan oleh Fajrina (2012) memberikan hasil yaitu
komunikasi dan reputasi perusahaan berpengaruh terhadap minat melamar kerja.
Artinya jika persepsi calon pelamar kerja terhadap perusahaan melalui faktor
reputasi perusahaan dinilai baik, hal tersebut akan memberikan pengaruh terhadap
minat melamar kerja sehingga perusahaan dapat menemukan talenta yang sesuai

dengan kebutuhan.
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Temuan dari penelitian (Sivertzen et al., 2013) menunjukkan bahwa
perusahaan dengan reputasi yang baik cenderung memiliki konten situs web
rekrutmen yang berkualitas dan informatif. Hal ini berdampak pada daya tarik para
pelamar terhadap perusahaan tersebut. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa

kualitas situs web rekrutmen memiliki pengaruh terhadap reputasi perusahaan.

4.6.4 Pengaruh E-recruitment terhadap Intention to apply

Dalam pengujian hipotesis sebelumnya, tidak ditemukan pengaruh
signifikan antara E-recruitment dan Intention to apply, sebagaimana tercermin dari
nilai koefisien estimasi sebesar 0.144 dan p-values sebesar 0.240, yang lebih besar
dari 0.050 yang artinya E-recruitment perusahaan yang tinggi tidak mempengaruhi
niat melamar kerja pada generasi Z yang ada di wilayah Semarang. Karena persepsi
generasi Z terhadap situs online overprotektif dan dengan perusahaan yang kurang
familiar di telinga masyarakat membuat tingkat keyakinan generasi Z terhadap
perusahaan menurun. Jadi penerapan e-recruitment tidak optimal apabila calon

karyawan atau pelamar tidak mengetahui informasi tentang perusahaan tersebut.

Hasil pengujian hipotesis ini selaras dengan penelitian sebelumnya.,
menurut Chapman et a/, (2005) Menurut temuan Erlinda (2020), disebutkan bahwa
website rekrutmen tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap
minat untuk melamar kerja. Sebagai contoh, dalam penelitian tersebut dilaporkan
bahwa peningkatan dalam kualitas website rekrutmen Bank Syariah Mandiri secara
signifikan terkait dengan penurunan minat untuk melamar kerja. Hasil ini
menunjukkan bahwa website rekrutmen tidak efektif dalam memengaruhi
mahasiswa perguruan tinggi untuk mengajukan lamaran kerja di perusahaan

tersebut.
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4.6.5 Pengaruh Company reputation terhadap Intention to apply

Pada pengujian hipotesis sebelumnya Company reputation terhadap
Intention to apply berpengaruh positif seperti yang ditunjukkan oleh nilai koefisien
estimasi sebesar 0.440 dan nilai p-values sebesar 0.012 yang lebih kecil dari 0.050,
Company reputation perusahaan yang tinggi mempengaruhi minat melamar bekerja

pada generasi Z di Semarang.

Ini dibuktikan oleh calon karyawan yang ingin bekerja di perusahaan yang
dikelola dengan baik dan memiliki reputasi baik di masyarakat. Karena reputasi
perusahaan akan mengubah cara masyarakat melihat perusahaan, saat calon
karyawan ingin beketja umumnya mereka akan mencari pekerjaan dengan benefit
yang sesuai dengan ekspektasi kandidat seperti pengembangan karir, kompensasi
yang sesuai, relasi yang didapat, lingkungan kerja yang nyaman dan lain-lain.
Perusahaan dengan reputasi bagus pasti mempunyai aspek-aspek positif yang
menjadi daya tarik tertentu bagi calon karyawan, itulah mengapa perusahaan

dengan reputasi yang bagus akan mempunyai intensitas pelamar kerja yang tinggi.

Hasil pengujian ini sesuai dalam penelitian sebelumnya. Karena reputasi
perusahaan, kompensasi, dan lingkungan kerja perusahaan memengaruhi keinginan
calon pelamar untuk bekerja di sana. (Permadi dan Netra, 2015). Menurut Fombrun
(1999), reputasi yang baik memberikan manfaat besar karena dapat menarik
perhatian konsumen terhadap produk yang dihasilkan, investor terhadap sekuritas
perusahaan, dan calon karyawan terhadap lowongan pekerjaan yang ditawarkan.
Dalam bidang manajemen pemasaran, konsumen cenderung memilih produk
dengan reputasi yang baik. Jika perusahaan memiliki reputasi yang baik, semakin

banyak kandidat yang tertarik untuk bekerja di sana (Xie ef al., 2015). Selain itu,
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calon karyawan biasanya memilih perusahaan yang selalu masuk dalam daftar

perusahaan terbaik (Saini ef al., 2013).

4.6.6 Pengaruh employer branding terhadap intention to apply melalui
company reputation

Dalam pengujian hipotesis sebelumnya, terdapat bukti yang signifikan
bahwa pengaruh tidak langsung dari employer branding terhadap intention to apply
melalui company reputation. Hal ini terindikasi dari nilai koefisien estimasi sebesar
0.274, t-hitung sebesar 2.407 (lebih besar dari 1.986), dan p-values sebesar 0.016
(Iebih kecil dari 0.050). Hasil ini memberikan dukungan terhadap hipotesis bahwa
company reputation dapat berperan sebagai mediator dalam hubungan antara
employer branding dan intention to apply. Sehingga meningkatnya company
reputation pada perusahaan akan membuat minat melamar kerja semakin tinggi dan
akan semakin tinggi lagi minat melamar kerja calon karyawan ketika perusahaan
dalam tingkat employer branding yang tinggi. Jadi persepsi karyawan tentang
perusahaan yang mengalami tingkat employer branding saja yang tinggi tidak
berpengaruh terhadap niat mereka melamar bekerja, tetapi adanya variabel
company reputation sebagai mediator dengan aspek-aspek seperti “Emotional
Appeal” yang membuat calon karyawan merasa bangga apabila bekerja pada

perusahaan tersebut yang berdampak pada meningkatnya intention to apply.

Hasil dari penelitian ini konsisten pada penelitian sebelumnya, seperti yang
diungkapkan oleh Sarasi et al. (2023), yang mencatat bahwa Employer Branding
secara tidak langsung mempengaruhi intention to apply melalui company reputation
sebagai mediator. Dengan demikian, company reputation dapat berperan sebagai

pengantar dalam hubungan antara employer branding dan intention to apply.
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Temuan ini sejalan dengan riset yang dilakukan oleh Muhamad Ekhsan (2021),
yang menegaskan bahwa Employer branding memberikan dampak positif dan
signifikan melalui reputasi perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan.
Penelitian lain juga menunjukkan bahwa Reputasi Perusahaan berperan sebagai
mediator dalam mempengaruhi Daya Tarik Perusahaan terhadap Keinginan

Melamar Pekerjaan (Muafi, 2017).

4.6.7 Pengaruh e-recruitment terhadap intention to apply melalui company
reputation

Dalam pengujian hipotesis sebelumnya, ada dampak tidak langsung dari
penerimaan e-recruitment terhadap keinginan untuk mengajukan apply melalui
company reputation dianggap tidak signifikan, sebagaimana tercermin dari nilai
koefisien estimasi scbesar 0.137, t-hitung sebesar 1.926 (lebih kecil dari 1.986), dan
p-values sebesar 0.054 (lebih besar dari 0.050). Temuan ini mendukung hipotesis
ketujuh, yang menyatakan bahwa company reputation tidak berperan sebagai
mediator dalam hubungan antara e-recruitment dan intention to apply. Hal ini
terjadi karena e-recruitment tidak berpengaruh terhadap intention to apply, sehingga
wajar saja bahwa company reputation tidak dapat memediasi antara variabel e-

recruitment terhadap intention to apply.

Hasil penelitian sesuai dengan (Hanu er al, 2021) keterlibatan dalam
aktivitas media sosial sebagai strategi branding mungkin tidak secara langsung
mencerminkan reputasi perusahaan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
reputasi perusahaan tidak dapat memediasi hubungan antara rekrutmen sosial media

terhadap niat melamar kerja.



BABYV
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian terhadap variabel Employer Branding, E-
Recruitment terhadap Intention to Apply melalui Company Reputation sebagai
variabel intervening pada generasi Z yang ada di wilayah Semarang. Maka
penelitian ini terjadi karena banyaknya calon karyawan yang melamar ke
PT.Valbury Asia Futures akan tetapi pada saat dipanggil untuk interview tidak dapat
hadir yang disebabkan karena beberapa alasan. Misalnya sudah diterima kerja
ditempat lain dan terkadang tidak ada alasan yang jelas. Maka dari itu menurut
penelitian ini cara meningkatkan [ntantion to Apply adalah dengan cara
meningkatkan reputasi perusahaan. Berdasarkan studi dan pembahasan yang telah
dilakukan pada PT Valbury Asia Futures Semarang, maka dapat disimpulkan

sebagai berikut:

1. Tidak terdapat pengaruh antara variabel Employer branding terhadap
Intention to apply.

2. Terdapat pengaruh positif dari Employer branding terhadap Company
reputation.

3. Terdapat pengaruh positif dari E-recruitment terhadap Company reputation.

4. Tidak terdapat pengaruh antara variabel E-recruitment terhadap Intention to
apply.

5. Terdapat pengaruh positif dari Company reputation terhadap Intention to

apply.
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Company Reputation dapat berperan sebagai mediator dalam hubungan
tidak langsung antara Employer Branding terhadap Intention to Apply.
Company Reputation tidak dapat berperan sebagai mediator dalam

hubungan tidak langsung antara E-Recruitment terhadap Intention to Apply.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian pada data di atas, berikut beberapa

saran yang diharapkan dapat meningkatkan Intention to apply.

1.

Berkaitan dengan variabel Employer branding dengan nilai rata-rata
indikator terendah yaitu indikator “Ecomonic Value”, diharapkan PT
Valbury Asia Futures Semarang dapat memberikan benefit dan kompensasi
yang lebih agar dapat memberikan dampak positif pada meningkatnya nilai
Employer branding sehingga calon karyawan lebih tertarik pada
perusahaan.

Berkaitan dengan variabel E-recruitment dengan nilai rata-rata indikator
terendah yaitu “kredibilitas” diharapkan PT Valbury Asia Futures Semarang
dapat menggunakan rekrutmen berbasis online yang dapat dipercaya oleh
calon karyawan. Seperti website rekrutmen kerja sama dengan pemerintah
atau website yang berdasar pada hukum dan undang undang negara.
Berkaitan dengan variabel Company reputation dengan nilai rata-rata
indikator terendah yaitu ‘“kepemimpinan”, diharapkan kerja sama antara
karyawan dan pemimpin yang dimana dapat menguntungkan kedua belah
pihak seperti menjalin relasi yang baik antar karyawan, dan tidak ada celah

antara bawahan dan atasan. Hal tersebut dapat berdampak terhadap tingkat
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reputasi perusahaan dimata calon karyawan yang pada akhrinya akan

meningkatkan tingkat Intention to apply di perusahaan.

5.3 Batasan

Selama penelitian ini, variabel reputasi perusahaan hanya dapat mengatur
hubungan antara branding perusahaan dan keinginan untuk mendaftar. Namun,
variabel reputasi perusahaan tidak dapat mengatur hubungan antara e-recruitment
dan keinginan untuk mendaftar. Oleh karena itu, diharapkan bahwa variabel lain

akan dimasukkan ke dalam penelitian selanjutnya.
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