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ABSTRAK 

 

Perusahaan bersaing untuk merebutkan pelanggan dan meraih keunggulan 

kompetitif. Selain itu mereka juga bersaing dalam merebutkan calon karyawan yang 
kompeten dalam bidangnya. 

Angkatan generasi kerja saat ini bergeser pada Generasi Y. Berdasarkan survei yang 

dilakukan oleh APJII di tahun 2017, Generasi Y memiliki kontribusi paling besar dalam 

penggunaan internet, yaitu sebesar 49,52%. Namun dalam pemanfaatan untuk mencari 

pekerjaan masih rendah, yaitu sebesar 26,19%. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh Daya Tarik 

Perusahaan terhadap Keinginan Melamar Pekerjaan, pengaruh Reputasi Perusahaan 

terhadap Keinginan Melamar Pekerjaan, pengaruh E-recruiment terhadap Keinginan 

Melamar Pekerjaan dan pengaruh Daya Tarik Perusahaan terhadap Keinginan Melamar 

Pekerjaan yang dimediasi oleh eputasi Perusahaan. 

Responden dalam penelitian ini adalah seluruh mahasiswa jurusan Magister 
Manajemen FakultasEkonomi Universitas Islam Indonesia yang masih aktif dengan jumlah 

198. Metode Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kualitatif.  

Data diolah dengan menggunakan program SmartPLS. 

 

Kata kunci: Daya Tarik Perusahaan, E-recruitment, Keinginan Melamar Pekerjaan, Generasi  

Y 

 

ABSTRACT 

 

 Corporate strive to attain costumer and gain competitive adventage. 

Furthermore they strive to attaining qualified employees. The current workforce is shifting to 
generation Y. Based on the Survey by APJII 2017, Generation Y has the largest contribution 

to internet use by 49,52%. But their utilization to find job vacancies is low by 26,19%. This 

study aims to examine and analyze the influence of Employer Attractiveness to Intention for 

Apply Job, the influence of Corporate Reputation to Intention for Apply Job, the influence of 

E-recruitment to Intention for Apply Job, and the influence of Employer Attractiveness to 

Intention for Apply Job mediated by Corporate Reputation. Respondent in following research 

were all active students from Master of Management at Faculty of Economic with total 198. 

The approach method chosen in this research is a Qualitative approach. The data will be 

processed using SmartPLS programme. 
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I. Pendahuluan 

Persaingan untuk memenuhi kebutuhan masyarakat melalui produk dan jasa akan selalu 

terjadi dalam dunia bisnis. Semua organisasi pasti saling berusaha untuk mencapai 

keunggulan agar memperoleh keuntungan yang lebih besar dan mampu bertahan hidup di 

pasar yang semakin kompetitif (Silvertzen et al, 2013). Selain persaingan dalam mendapatan 

keuntungan, perusahaan juga  menghadapi persaingan untuk mendapatkan karyawan 

kompeten dibidangnya. Jika sebuah perusahaan mampu menemukan dan mempertahankan 

karyawan kompeten lebih baik dari perusahaan yang lain, maka mereka memiliki keunggulan 

tersendiri (Silvertzen et al, 2013). Untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan 

keinginan perusahaan, maka perusahaan juga harus mengetahui hal-hal apa saja yang 
berpegaruh terhadap munculnya minat untuk melamar pekerjaan pada perusahaan tersebut. 

Perhatian terhadap merek perusahaan mulai digunakan sebagai dasar kegiatan dalam 

proses recruitment karyawan. Derajat tingginya merek sebuah perusahaan bisa diukur melalui 

daya tarik perusahaan yang dimiliki (Silverzen et al, 2013). Perusahaan ingin dipandang 

sebagai tempat yang menarik bagi calon karyawan (Lievens dan Highhouse, 2003). Ketika 

sebuah perusahaan dinilai menarik oleh calon pelamar maka akan timbul keinginan untuk 

melamar ke perusahaan tersebut (Gomes dan Neves, 2010;Foster, 2010; Jiang dan Iles, 2011).  

Namun terdapat perbedaan hasil penelitian terhadap employer brand di berbagai negara. 

Di negara India, nilai sosial dan pengembangan merupakan dimensi paling mempengaruhi 

minat melamar pekerjaan (Saini et al, 2014). Sementara di Norwegia, daya tarik perusahaan 

yang memiliki pengaruh keinginan melamar adalah nilai inovasi, nilai pskologis dan nilai 
aplikasi (Silvertzen et al, 2013). 

Para calon pelamar sering mempertimbangkan beberapa perusahaan ketika akan melamar 

suatu pekerjaan. Salah satunya adalah reputasi perusahaan. Keinginan melamaar seseorang 

bergantung terhadap perspektif calon pelamar teradap reputasi perusahaan (Alniacik et al, 

2012). Pada penelitian terdahulu, ada perbedaan hasil mengenai reputasi perusahaan. 

Penelitian pertama menyatakan bahwa reutasi perusahaan berpengaruh langsung terhadap 

keingianan untuk melamar (Alniacik et al, 2012; Saini et al, 2014). sementara penelitian kedua 

reputasi perusahaan merupakan variabel mediator antara daya tarik perusahaan dengan 

keinginan melamar (Silvertzen et al, 2013). 

Perilaku untuk melamar pekerjaan juga sudah berubah, dimana pada awalnya lowongan 

pekerjaan diiklankan melalui media tulis. Internet memungkinkan perusahaan menemukan 

kandidat karyawan yang diinginkan lebih cepat. Saat ini di era digital, media social dan situs 
lowongan lerja berperan dalam pencarian kerja. (Kajanova et al, 2017). Fenomena rekruitmen 

ini disebut dengan e-recruitment dimana perusahaan memanfaatkan internet untuk menarik 

karyawan yang memiliki potensi keterampilan dan kompetensi yang diinginkan oleh 

perusahaan. Menurut penelitian milik  Davison (2011), sebanyak 74% perusahaan 

berpendapat bahwa reputasi perusahaan bisa dirusak dengan mudah dengan komentar-

komentar para pengguna situs lowongan kerja dan social media. 

Saat ini, pasar tenaga kerja sudah bergeser kepada tenaga kerja Generasi Y (Cascio, 

2013). Generasi y adalah seseorang yang terlahir diantara  tahun 1981-1999 (Bolton et al, 

2015). Generasi Y adalah generasi pertama yang memasuki dunia kerja digital native. 

Generasi Y pada tahun 2018 sudah berusia antara 19-34 tahun, dimana mereka sudah 

memasuki usia produktif kerja.Berdasarkan survei Penggunaan Internet Berdasarkan 
Usia,oleh Asosiasi Penyelenggara Jasa Internet Indonesia (APJII), Generasi Y memiliki 

kontribusi paling besar, yaitu 49,52%. Dalam hal itu menunjukan bahwa generasi Y memiliki 

pola konsumsi internet yang besar.  



Prosiding Seminar Nasional Pendidikan Ekonomi 2018 ISBN 978-602-60061-2-7 

 
Gambar 1. Penggunaan Internet Berdasarkan Usia (APJII, 2017) 

Sedangkan penggunaan internet dapat di lihat pada gambar 2. 

 
Gambar 2. Pemanfaatan Internet dalam bidang Ekonomi(APJII,2017) 

Dari hasil survei APJII menunjukan bahwa pemanfaatan internet oleh Generasi Y dalam 

bidang ekonomi, terutama dalam mencari kerja hanya memiliki kontribusi 26,19% 

 Adanya persaingan dalam mendapatkan karyawan (Mosley, 2015) dan masuknya 

generasi Y sebagai angkatan kerja yang baru (Cascio, 2013) mengharuskan perusahaan untuk 

menerapkan strategi untuk mampu menarik calon karyawan generasi Y dan menjadikan 

perusahaan sebagai pilihan utama untuk melamar. Reputasi perusahaan juga berpengaruh pada 

keinginan seseorang untuk melamar di suatu perusahaan. Selain itu sifat alami Generasi Y 

dalam penggunaan internet harus dimanfaatkan oleh perusahaan sebagai sarana menyebarkan 

informasi mengenai keuntungan dan proses seleksi melalui e-rekruitment. Dengan demikian 

perlu dilakukan penelitian tentang peranan daya tarik perusahaan, reputasi perusahaan dan e-

rekruitment dalam meningkatkan minat melamar pekerjaan terutama calon karyawan yang 

merupakan generasi Y. Sepanjang pengetahuan peneliti, penelitian tersebut belum pernah 
dilakukan di Yogyakarta, dengan demikian peneltian tersebut layak untuk dilakukan 

 

II. Pembahasan 

A. Hubungan Daya Tarik Perusahaan dengan Minat Melamar Pekerjaan 

Pengertian daya tarik merujuk pada kekuatan atau penampilan komunikator yang 

dapat memikat perhatian komunikan (Effendy, 1989). Sikap senang terhadap objek 

situasi atau ide-ide tertentu akan diikuti oleh perasaan senang dan kecenderungan 

untuk mencari objek yang disenanginya (As’ad, 1992). Dengan demikian daya tarik 

merupakan suatu kekuatan yang mampu memberikan kesan terhadap situasi, objek 

maupun ide-ide dan mampu memberikan perasaan senang.Daya tarik perusahaan 

adalah keuntungan yang didambakan oleh karyawan ketika dirinya bekerja dala suatu 
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organisasi (Berthon, et al, 2005). Tujuan untuk menginformasikan kelebihan yang 

dimiliki perusahaan agar calon pelamar tertarik adalah langkah awal dalam menarik 

perhatian calon karyawan. Langkah awal tersebut berkaitan dengan persaingan untuk 

mendapatkan kandidat karyawan yang terbaik, bahwa informasi mengenai daya tarik 

perusahaan dapat digunakan saat proses rekruitmen. Perusahaan dapat 

mengkomunikasikan kepada pelamar bahwa perusahaanya memberikan tawaran-

tawaran yang dapat menarik pelamar untuk bekerja di perusahaan terkait.Daya tarik 

perusahaan dapat diukur dengan menggunakan  skala EmpAt yang dikembangkan 

oleh Berthon et al (2005). Adapaun dimensi tersebut antara lain: Nilai Minat, Nilai 

Sosial, Nilai Ekonomis, Nilai Pengembangan dan Nilai Aplikasi 

Pada umumnya daya tarik perusahaan diukur dengan menentukan tingkat 
keefektifan employer branding pada suatu perusahaan. Daya tarik yang dimiliki oleh 

perusahaan merupakan salah satu faktor psikologi untuk bekerja di perusahaan terkait 

(Vasantha dan Vinoth, 2017). Karyawan merasa bangga karena mereka memandang 

perusahaan tersebut sangat layak dan sesuai dengan keinginan mereka. Rasa 

kebanggan dari karyawan tersebut bisa dikomunikasikan sebagai sebuah keunggulan 

untuk menarik perhatian calon karyawan (Reis et al, 2017). Semakin tinggi daya tarik 

perusahaan, maka akan timbul keinginan untuk melamar di perusahaan terkait 

(Siverzen, 2013; Jain dan Bhatt, 2013; Vasantha dan Vinoth, 2017). 

Namun terdapat perbedaan hasil penelitian terhadap employer brand di berbagai 

negara. Di negara India, nilai sosial dan pengembangan merupakan dimensi paling 

mempengaruhi minat melamar pekerjaan (Saini et al, 2014). Sementara di Norwegia, 
daya tarik perusahaan yang memiliki pengaruh keinginan melamar adalah nilai 

inovasi, nilai pskologis dan nilai aplikasi (Silvertzen et al, 2013). Sehingga dapat 

diasumsikan bahwa daya tarik perusahaan yang tinggi akan meningkatkan tingkat 

keinginan melamar pekerjaan pada calon karyawan. 

 

B. Hubungan E-rekruiment dengan Minat Melamar Pekerjaan 

Perkembangan teknologi terbaru juga mempengaruhi pertimbangan para 

pengguna dalam memanfaatkan teknologi tersebut. Untukmemahami dan 

menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi diterimanya penggunaan teknologi, 

salah satunya dengan melalui Technology Acceptence Model. Teori ini mendasarkan 

diri pada Theory of reasoned Action (TRA) yang dikemukakan oleh Ajzen dan 

Fisbein (1980). Teori ini menjelaskan adanya reaksi persepsi pengguna tekonologi 

informasi yang mudah pada akhirnya akan mempengaruhi sikapnya dalam 

penerimaan terhadap teknologi tersebut (Davis et al, 1980).Dimensi pengukuran 

terhadap derajat penerimaan teknologi pada seserorang diukur melalui perceived of 

useful dan perceived of ease. 
Perkembangan teknologi saat ini diikuti dengan pemanfaatn teknologi untuk 

menunjang suat proses, salah satunya adalah proses perekrutan karyawan. Proses 

perekrutan melalui e-rekruitment dinilai berpengaruh positif terhadap keinginan 

melamar pekerjaan (Melanthiou,2015; Brahmana dan Brahmana, 2013). E-

rekruitment dinilai sebagai cara yang efektif baik untuk para pelamar kerja dan 
perusahaan dalam menjaga kunci persaingan di pasar tenaga kerja (Khan, 2013). 

Penggunaan E-rekruitment dikenal dengan situs lowongan pekerjaan. Saat ini, pasar 

tenaga kerja mengalami pergeseran usia, dimana angkatan kerja yang baru adalah 

generasi Y. Angkatan kerja genarsi Y dikenal lebih familiar terhadap dunia digital, 

salah satunya adalah pemanfaatan internet (Bissola dan Imperatori, 2013). 

Pemanfaatan dunia digital oleh generasi Y beragam. Bagi mereka yang aktif dalam 

internet akan memanfaatkanya sebagai sarana untuk mencari pekerjaan, sementara 

mereka yang tidak aktif dalam hanya memanfaatkanya sebagai media hiburan 

(Bissola dan Imperatori, 2013). Mereka menganggap informasi perusahaan yang 

dimiliki dan dikomunikasikan melalui internet atau media social sudah mewakili 

pandangan untuk mencari pekerjaaan (Kajanova et al, 2017). Sehingga dapat 
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diasumsikan bahwa semakin mudah penggunaan situ e-rekruitment maka akan 

meningkatkan keinginan melamar pekerjaan pada calon karyawan 

 

C. Hubungan Reputasi Perusahaan dengan  Minat Melamar Pekerjaan 

Reputasi perusahaan merupakan  karakteristik sosial dari perusahaan yang 

terbentuk berdasarkan tindakan yang telah dilakukan maupun tindakan dimasa yang 

akan datang (Sivertzen et al, 2013).Reputasi perusahaan dapat diukur dengan melalui 

pengukuran Reputation Quotient yang telah dikembangkan oleh Fombrun (1999). 
Adapun elemen dari reputasi perusahaan tersebut: Emotional Appeal, Product and 

Services, Vision and Leadership, Workplace Environment, dan Financial 

Performance.  
Keinginan calon pelamar untuk bekerja dalam suatu perusahaan tergantung pada 

penilaian mereka terhadap perusahaan tersebut. Reputasi persahaan, kompensasi dan 

lingkungan kerja perusahaan memiliki pengaruh yang positif terhadapa keinginan 

melamar pekerjaan (Permadi dan Netra, 2015).  Reputasi yang baik meningkatkan 
keuntungan karena berkaitan dengan menarik perhatian konsumen tehadap produk-

produk yang diproduksi, investor terhadap sekuritas dan pegawai terhadap lowongan 

pekerjaan perusahaan terkait (Fombrun, 1999). Jika dikaji melalui sudut pandang 

manajemen pemasaran, pelanggan cenderung untuk memilih produk yang terkenal. 

Proses tersebut hampir sama dengan situasi ketika calon pelamar dihadapkan kepada 

reputasi perusahaan saat akan melamar pekerjaan, dimana mereka memilih 

perusahaan yang sudah mereka kenali (Myrden dan Kelloway, 2015). Calon 

karyawan cenderung akan memilih perusahaan yang selalu masuk dalam daftar 

perusahaan terbaik (Saini et al, 2013). Sehingga dapat diasumsikan reputasi 

perusahaan yang baik akan meningkatkan keinginan melamar pekerjaan pada calon 

karyawan. 
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