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ABSTRAK 

 

 Salah satu peranan penting yang dapat menjadikan perusahaan 

mencapai keunggulan kompetitif terletak pada sumber daya manusia yang 

dimilikinya. Agar mendapatkan sumber daya manusia yang berkompeten, 

perusahaan perlu mengetahui hal-hal apa yang dapat berpengaruh pada 

timbulnya minat melamar pekerjaan. Tujuan penelitian ini adalah untuk 

menguji dan menganalisis pengaruh daya tarik perusahaan, reputasi 

perusahaan, dan rekrutmen online terhadap minat melamar pekerjaan 

generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di Perusahaan ABC. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling. 

Data dikumpulkan dengan menyebarkan kuisioner secara online melalui 

google form pada 96 responden. Data yang terkumpul dianalisis dengan 

menggunakan software SmartPLS versi 3.0. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa reputasi perusahaan dan 

rekrutmen online berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat 

melamar pekerjaan pada generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di 

Perusahaan ABC. Selain itu, reputasi perusahaan memediasi pengaruh 

daya tarik perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan pada generasi Y 

dan Z pengguna platform TikTok di Perusahaan ABC. 

Kata Kunci: daya tarik perusahaan, minat melamar pekerjaan, rekrutmen 

online, reputasi perusahaan. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

 Persaingan merupakan hal yang lazim terjadi dalam dunia bisnis. 

Salah satu peranan penting yang dapat menjadikan perusahaan mencapai 

keunggulan kompetitif terletak pada sumber daya manusia yang 

dimilikinya. Sumber daya manusia dalam perusahaan merupakan aset yang 

penting karena memiliki peran sebagai pengarah dan penggerak agar 

perusahaan dapat bertahan dan berkembang dalam berbagai macam 

tuntutan masyarakat dan zaman.
1
 Sehingga perusahaan perlu melakukan 

investasi dalam sumber daya manusia, salah satunya yaitu melakukan 

penyeleksian calon karyawan yang akan berkontribusi di perusahaannya. 

Agar mendapatkan kandidat yang berkompeten dan sesuai dengan harapan 

perusahaan, maka perusahaan perlu mengetahui hal-hal dan strategi apa 

yang dapat berpengaruh pada timbulnya minat melamar pekerjaan. 

 Namun, terdapat persaingan untuk mendapatkan sumber daya 

manusia yang berkompeten dan sesuai dengan harapan perusahaan. 

Persaingan tersebut menimbulkan terjadinya perang merebutkan tenaga 

kerja atau war of talents. Walaupun jumlah tenaga kerja yang tersedia 

lebih banyak dari yang dibutuhkan, war of talents akan selalu terjadi 

karena tidak semua sumber daya manusia yang tersedia di pasar tenaga 

kerja memiliki kualitas dan kualifikasi yang sesuai dengan harapan 

perusahaan.   

 Selain itu, terdapat pembagian generasi dalam pasar tenaga kerja 

yang dari waktu ke waktu pembagiannya terus mengalami perkembangan. 

Menurut Twenge, pembagian generasi terbagi berdasarkan kriteria yang 

                                                           
1
 Susilo Susiawan and Abdul Muhid, “Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja Dan 

Komitmen Organisasi,” Jurnal Psikologi Indonesia 4, no. 3 (2015): 304–313, 

https://doi.org/10.30996/persona.v4i03.725. 
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umum dan dapat diterima secara luas yaitu berdasarkan tahun kelahiran 

dan peristiwa yang terjadi secara global.
2
 Penelitian ini menggunakan 

pembagian generasi menurut Bencsik et al, yang mana pada abad ke-21 ini 

terdapat enam pembagian generasi. Berikut tabel pembagian generasi 

menurut Bencsik et al, yaitu : 

Tabel 1.1 

Perbedaan Generasi 

Tahun Kelahiran Generasi 

1925-1946 Generasi Veteran 

1946-1960 Generasi Baby Boomers 

1960-1980 Generasi X 

1980-1995 Generasi Y 

1995-2010 Generasi Z 

2010+ Generasi Alpha 

Sumber: Journal of Competitiveness, 2016.
3
 

 Saat ini dunia kerja didominasi oleh generasi berusia produktif 

kerja yaitu generasi X dan Y, serta beberapa dari generasi Z mulai 

bergabung di dunia kerja.
4
 Terdapat persamaan pada generasi Y dan Z 

yang tentunya tidak terdapat pada generasi-generasi sebelumnya yaitu 

menjadikan informasi dan teknologi sebagai bagian dari hidupnya. Hal 

tersebut karena generasi Y merupakan generasi yang hadir di era internet 

booming dan generasi Z merupakan iGeneration atau generasi internet.
5
 

Sehingga cara pandang yang dimiliki oleh generasi Y dan Z tentu berbeda 

dengan generasi-generasi sebelumnya, salah satunya yaitu cara pandang 

terhadap pekerjaan dan perusahaan.  

                                                           
2
 Jean M. Twenge, Generation Me - Revised and Updated: Why Today’s Young Americans Are 

More Confident, Assertive, Entitled--and More Miserable Than Ever Before (New York: Free 

Press, 2006). 
3
 Bencsik, Horváth-Csikós Gabriella, and Juhász Tímea, “Y and Z Generations at Workplaces,” 

Journal of Competitiveness 6, no. 3 (2016): 90–106, http://doi.org/10.7441/joc.2016.03.06. 
4
 Yanuar Surya Putra, “Theoritical Review : Teori Perbedaan Generasi,” Among Makarti 9, no. 18 

(2016): 123–134, http://doi.org/10.52353/ama.v9i2.142. 
5
 Ibid.  
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 Kedua hal tersebut merupakan tantangan yang harus dihadapi oleh 

manajemen perusahaan khususnya manajemen sumber daya manusia. 

Sehingga perusahaan perlu membuat perusahaannya menjadi menarik bagi 

tenaga kerja. Menurut Figurska dan Matuska, perusahaan yang menarik 

memperoleh kemungkinkan dapat menarik minat dan mendapatkan 

sumber daya manusia yang berbakat dan sesuai dengan nilai-nilai 

organisasi.
6
 Ketika perusahaan telah mengetahui dan menerapkan hal-hal 

dan strategi apa yang dapat menimbulkan minat melamar pekerjaan pada 

perusahaannya, maka terdapat kemungkinan bahwa minat melamar 

pekerjaan di perusahaan tersebut menjadi tinggi. Dengan memperoleh 

minat melamar pekerjaan yang tinggi, maka perusahaan dapat lebih leluasa 

untuk menyeleksi atau memilih kandidat yang berkompeten dan sesuai 

dengan harapan perusahaan. 

 Perusahaan ABC merupakan perusahaan yang bergerak di bidang 

minuman dan salah satu perusahaan yang viral di platform TikTok. 

Konten pertama yang Perusahaan ABC bagikan di platform TikTok yaitu 

mengenai bagaimana awal mula memulai usahanya. Selain membagikan 

konten mengenai produknya, Perusahaan ABC juga membagikan konten 

mengenai bagaimana dan seperti apa perusahaannya, yang mana secara 

tidak langsung memperkenalkan perusahaannya kepada netizen TikTok. 

Perusahaan ABC juga menggunakan platform TikTok sebagai media 

untuk merekrut karyawan. Rekrutmen online yang awalnya dibuat secara 

tidak sengaja, saat ini telah diresmikan dan memiliki divisi khusus. 

Konten-konten yang dibagikan dan rekrutmen online yang dilakukan di 

platform TikTok ternyata berdampak pada perkembangan perusahaannya 

yaitu menghasilkan omset miliaran rupiah dan dapat memperbanyak 

cabang. 

 Berdasarkan penjabaran mengenai Perusahaan ABC diatas, dapat 

disimpulkan bahwa Perusahaan ABC menggunakan platform TikTok 

                                                           
6
 Irena Figurska and Ewa Matuska, “Employer Branding As a Human Resources Management 

Strategy,” Human Resources Management & Ergonomics 7 (2013): 35–51. 
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sebagai media untuk menarik minat melamar pekerjaan. Menurut yang 

dikatakan oleh Donny Eryastha sebagai Head of Public Policy platform 

TikTok Indonesia, bahwa yang mendominasi penggunaan platform 

TikTok di Indonesia yaitu dari generasi Y atau millenials dan generasi Z.
7
 

Hal tersebut berkaitan dengan adanya fakta bahwa saat ini generasi Y 

merupakan salah satu generasi berusia produktif kerja yang mendominasi 

dunia kerja dan beberapa dari generasi Z mulai bergabung di dunia kerja. 

Artinya generasi yang saat ini mendominasi penggunaan platform TikTok 

di Indonesia merupakan generasi angkatan kerja. 

 Definisi minat melamar pekerjaan menurut Barber, ialah suatu 

proses ketertarikan untuk memiliki pekerjaan yang diawali dengan usaha 

mencari informasi mengenai lowongan pekerjaan.
8
 Hal tersebut berkaitan 

dengan Theory of Reasoned Action oleh Fishbein dan Ajzen ialah teori 

untuk menjabarkan mengenai tindakan yang akan dilakukan seseorang.
9
 

Pada teori tersebut terdapat satu faktor dominan yang mampu menentukan 

perilaku seseorang yaitu faktor minat atau keinginan (intention). Apabila 

ingin mengetahui apa yang akan dilakukan oleh seseorang, maka cara 

yang terbaik ialah mengetahui minat atau keinginannya. 

 Dalam pandangan agama islam sangat dianjurkan untuk bekerja 

yang mana tentu diawali dengan memiliki minat melamar pekerjaan dan 

dalam surat At-Taubah: 105 berbunyi: 

لِمِ ٱلْغيَْبِ وَٱلشه  ُ عَمَلكَُمْ وَرَسُولهُُۥ وَٱلْمُؤْمِنوُنَ ۖ وَسَترَُدُّونَ إِلَيٰ عَٰ ِِ فيَنَُُِِّّكُُم وَقلُِ ٱعْمَلوُا۟ فَسَيرََى ٱللَّه ََ هََٰ

    بِمَا كُنتمُْ تعَْمَلوُنَ 

 

  

                                                           
7
 Intan Rakhmayanti, “Pengguna TikTok Di Indonesia Didominasi Generasi Z Dan Y,” 

SINDONEWS.Com, last modified 2020, accessed November 16, 2020, 

https://tekno.sindonews.com/berita/1523692/207/pengguna-tiktok-di-indonesia-didominasi-

generasi-z-dan-y. 
8
 Alison E. Barber, Recruiting Employees: Individual and Organizational Perspectives (SAGE 

Publications, Inc., 1998). 
9
 Martin Fishbein, Icek Ajzen, and Ned A. Flanders, Belief, Attitude, Intention and Behavior: An 

Introduction to Theory and Research (Addison-Wesley Series in Social Psychology) (Addison-

Wesley Pub (Sd), 1975). 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

5 
 

 
  

 

 Artinya: “Dan Katakanlah: Bekerjalah kamu, maka Allah dan 

Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan 

kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang gaib 

dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu 

kerjakan”. (QS At-Taubah: 105)  

 Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Berthon et al, bahwa 

terdapat lima dimensi yang menjadi alasan seseorang tertarik pada suatu 

perusahaan dan lima dimensi tersebut ialah daya tarik perusahaan.
10

 

Menurut Berthon et al, daya tarik perusahaan ialah suatu keuntungan 

yang dibayangkan dan diharapkan oleh seseorang ketika nanti bekerja di 

suatu perusahaan.
11

 Terdapat penelitian terdahulu yang menunjukkan 

bahwa daya tarik perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

minat melamar pekerjaan,
12

 daya tarik perusahaan berpengaruh positif 

terhadap minat melamar pekerjaan,
13

 dan terdapat pengaruh antara daya 

tarik perusahaan dengan minat melamar pekerjaan.
14

 Akan tetapi terdapat 

perbedaan hasil pada penelitian terdahulu lainnya yang menunjukkan 

bahwa daya tarik perusahaan tidak memengaruhi minat melamar 

pekerjaan.
15

 Perusahaan ABC menggunakan beberapa media sosial salah 

satunya platform TikTok sebagai media untuk menunjukkan kepada 

netizen khususnya para pencari kerja mengenai seperti apa daya tarik yang 

dimiliki oleh perusahaannya. Dengan begitu pada penelitian ini akan 

menguji dan menganalisis apakah daya tarik perusahaan memengaruhi 

                                                           
10

 Pierre Berthon, Michael Ewing, and Li Lian Hah, “Captivating Company: Dimensions of 

Attractiveness in Employer Branding,” International Journal of Advertising 24, no. 2 (2005): 151–

172, https://doi.org/10.1080/02650487.2005.11072912. 
11

 Ibid. 
12

 Dinda Khairunissa, “Penerapan Employer Branding Dan Employer Attractiveness Terhadap 

Minat Pelamar (Studi Kasus: Kompas Gramedia)” (Universitas Bakrie, 2017). 
13

 Prabu Delano Ardhian Jala Sena, “Employer Attractiveness Dan Employer Familiarity Serta 

Dampaknya Terhadap Intention to Apply” (Universitas Padjadjaran, 2020). 
14

 Anisa Fazri Ayuningtyas, “Pengaruh Dimensi Employer Attractiveness Terhadap Minat 

Melamar Pekerjaan Pada Mahasiswa Strata 1” (Universitas Indonesia, 2016). 
15

 Susan E. Myrden and Kevin Kelloway, “Young Workers‟ Perception of Brand Image: Main and 

Moderating Effects,” Journal of Organizational Effectiveness 2, no. 3 (2015): 267–281, 

https://doi.org/10.1108/JOEPP-09-2014-0055. 
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minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di 

perusahaan ABC. 

 Selain daya tarik perusahaan, reputasi perusahaan juga menjadi hal 

yang dipertimbangkan seseorang ketika akan melamar pekerjaan. Menurut 

Fombrun et al, terdapat enam dimensi yang menjadi penilaian dasar 

seseorang terhadap suatu perusaahan, enam dimensi tersebut ialah reputasi 

perusahaan.
16

 Menurut Rachmatika perusahaan dengan reputasi yang baik 

dapat menarik banyak minat melamar dan mendapatkan karyawan yang 

berpotensial.
17

 Menurut Doorley dan Garcia, perusahaan dengan reputasi 

yang baik mendapat kemungkinan besar untuk dapat menarik minat dan 

mempertahankan karyawan yang berkompeten.
18

 Dapat disimpulkan 

bahwa apabila perusahaan memiliki reputasi yang baik, maka dapat 

menarik minat, mendapatkan, dan mempertahankan karyawan yang 

berkompeten. Terdapat penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa 

reputasi perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat 

melamar pekerjaan,
19

 reputasi perusahaan berpengaruh positif terhadap 

minat melamar pekerjaan,
20

 dan ada pengaruh reputasi perusahaan 

terhadap minat melamar pekerjaan.
21

 Akan tetapi terdapat perbedaan hasil 

pada penelitian terdahulu lainnya yang menunjukkan bahwa reputasi 

perusahaan tidak memengaruhi minat melamar pekerjaan.
22

 Perusahaan 

                                                           
16

 Charles Fombrun, Naomi A Gardberg, and Joy Marie Sever, “The Reputation QuotientSM: A 

Multi-Stakeholder Measure of Corporate Reputation,” Journal of Brand Management (2013), 

https://doi.org/10.1057/bm.2000.10. 
17

 Rachmatika Pramuna Mahardika Putri and Surya Raharja, “Dampak Pengungkapan Sumber 

Daya Manusia Terhadap Reputasi Perusahaan,” Journal of Accounting 2 (2013): 1–12. 
18

 John Doorley and Helio Fred Garcia, Reputation Management: The Key to Successful Public 

Relations and Corporate Communication, 4th ed. (New York: Routledge, 2020). 
19

 Komang Dede Permadi and I Gede Salit Ketut Netra, “Pengaruh Reputasi, Kompensasi, Dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Minat Melamar Pekerjaan Oleh Mahasiswa Universitas Udayana,” E-

Jurnal Manajemen Unud 4 (2015): 3252–3286. 
20

 Angga Swasdita Fridantara, “Pengaruh Daya Tarik Perusahaan Dan E-Recruitment Terhadap 

Keinginan Melamar Pekerjaan Pada Calon Karyawan Generasi Y: Peran Reputasi Perusahaan 

Sebagai Variabel Mediasi” (Universitas Islam Indonesia, 2018). 
21

 M. Luthfan Latansa, “Pengaruh Reputasi Perusahaan Terhadap Minat Melamar Pekerjaan Pada 

Mahasiswa Universitas Negeri Semarang” (Universitas Negeri Semarang, 2020). 
22

 Dira Fadillah, “The Mediating Role of Corporate Reputation on the Relationship between 

Employer Attractiveness and Students‟ Intention to Apply for a Job at PT Bank Mandiri (The 
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ABC menggunakan beberapa media sosial salah satunya platform TikTok 

sebagai media untuk menunjukkan kepada netizen khususnya para pencari 

kerja mengenai seperti apa reputasi yang dimiliki oleh perusahaannya. 

Dengan begitu pada penelitian ini akan menguji dan menganalisis apakah 

reputasi perusahaan memengaruhi minat melamar pekerjaan generasi Y 

dan Z pengguna platform TikTok di perusahaan ABC. 

 Terdapat perbedaan hasil pada dua penelitian terdahulu mengenai 

daya tarik perusahaan, reputasi perusahaan dengan minat melamar 

pekerjaan. Hasil dari penelitian yang dilaksanakan oleh Saini et al bahwa 

masing-masing dari daya tarik perusahaan maupun reputasi perusahaan 

memiliki pengaruh langsung terhadap minat melamar pekerjaan.
23

 

Sedangkan hasil dari penelitian yang dilaksanakan oleh Sivertzen et al 

bahwa terdapat keterikatan antara daya tarik perusahaan, reputasi 

perusahaan dengan minat melamar pekerjaan.
24

 Terdapat penelitian 

terdahulu yang juga menunjukkan bahwa reputasi perusahaan memediasi 

pengaruh daya tarik perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan.
25

 

Akan tetapi terdapat perbedaan hasil pada penelitian terdahulu lainnya 

yang menunjukkan bahwa reputasi perusahaan tidak memediasi pengaruh 

daya tarik perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan.
26

 Dengan 

begitu pada penelitian ini akan menguji dan menganalisis apakah reputasi 

perusahaan memediasi pengaruh daya tarik perusahaan terhadap minat 

                                                                                                                                                               
Study on Final-Year Undergraduate Students at the Faculty of Economics Andalas University)” 

(Universitas Andalas, 2020). 
23

 Gordhan K Saini, Purvi Rai, and Manoj Chaudhary, “What Do Best Employer Surveys Reveal 

About Employer Branding And Intention To Apply?,” Journal of Brand Management (2014), 

https://doi.org/10.1057/bm.2013.10. 
24

 Anne Mette Sivertzen, Etty Ragnhild Nilsen, and Anja H. Olafsen, “Employer Branding : 

Employer Attractivness and the Use of Social Media,” Journal of Product & Brand Management 

22 (2013): 472–483, https://doi.org/10.1108/JPBM-09-2013-0393. 
25

 Fridantara, “Pengaruh Daya Tarik Perusahaan Dan E-Recruitment Terhadap Keinginan 

Melamar Pekerjaan Pada Calon Karyawan Generasi Y: Peran Reputasi Perusahaan Sebagai 

Variabel Mediasi.” 
26

 Fadillah, “The Mediating Role of Corporate Reputation on the Relationship between Employer 

Attractiveness and Students‟ Intention to Apply for a Job at PT Bank Mandiri (The Study on Final-

Year Undergraduate Students at the Faculty of Economics Andalas University).” 
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melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di 

perusahaan ABC. 

 Selain itu, bentuk usaha untuk mendapatkan sumber daya manusia 

yang berkompeten dan sesuai dengan harapan perusahaan yaitu dengan 

melakukan rekrutmen. Menurut Boxall dan Purcell, bahwa rekrutmen 

penting bagi perusahaan karena fungsinya untuk menghimpun sumber 

daya manusia ke dalam suatu perusahaan.
27

 Sedangkan menurut Parry dan 

Tyson, bahwa rekrutmen memiliki tujuan strategis yang berfokus untuk 

menarik orang-orang dengan kualitas tinggi agar perusahaan dapat 

memperoleh keuntungan kompetitif.
28

 Namun, seiring berjalannya waktu 

dan berkembangnya zaman membuat hampir semua hal dapat dilakukan 

dengan cara yang lebih mudah karena adanya teknologi dan internet. Saat 

ini banyak perusahaan yang mulai meninggalkan rekrutmen kuno dan 

beralih memanfaatkan teknologi dan internet untuk melakukan rekrutmen 

online. Dunia kerja yang saat ini semakin digitalisasi, menjadikan 

rekrutmen online sebagai jalan yang harus dilakukan oleh perusahaan 

karena memberikan kemudahan baik untuk pencari tenaga kerja dan 

pencari kerja.
29

 Menurut Parry dan Tyson, rekrutmen online ialah proses 

merekrut karyawan dengan menggunakan situs perusahaan atau papan  

pengumuman lowongan secara online.
30

 Terdapat penelitian terdahulu 

yang menunjukkan bahwa rekrutmen online berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap minat melamar pekerjaan
31

 dan rekrutmen online 

                                                           
27

 Peter Boxall and John Purcell, “Strategy and Human Resource Management,” Management 

Decision (2003): 368, https://doi.org/10.1108/00251740310479368. 
28

 Emma Parry and Shaun Tyson, “An Analysis of the Use and Success of Online Recruitment 

Methods in the UK,” Human Resource Management 18, no. 3 (2008): 257–274, 

https://doi.org/10.1111/j.1748-8583.2008.00070.x. 
29

 Herdy Harman, Strongest by Best People: The Telkomsel Way Dan Transformasi Human 

Capital, 1st ed. (Jakarta Timur: PT. Rayyana Komunikasindo, 2015). 
30

 Parry and Tyson, “An Analysis of the Use and Success of Online Recruitment Methods in the 

UK.” 
31

 Moh Eka Wasis, “Pengaruh Website Rekruitmen Terhadap Daya Tarik Pelamar Dimediasi 

Reputasi Perusahaan” (Universitas Islam Indonesia, 2018). 
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berpengaruh positif terhadap minat melamar pekerjaan.
32

 Akan tetapi 

terdapat perbedaan hasil pada penelitian terdahulu lainnya yang 

menunjukkan bahwa rekrutmen online berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap minat melamar pekerjaan,
33

 tidak terdapat pengaruh signifikan 

antara rekrutmen online terhadap minat melamar pekerjaan,
34

 dan tidak 

terdapat pengaruh antara rekrutmen online terhadap minat melamar 

pekerjaan.
35

 Perusahaan ABC menggunakan platform TikTok sebagai 

media untuk merekrut karyawan yang mana rekrutmen online seperti ini 

belum pernah dilakukan sebelumnya. Dapat dikatakan bahwa Perusahaan 

ABC merupakan perusahaan pertama yang menggunakan platform TikTok 

sebagai media untuk merekrut karyawan karena terdapat beberapa 

perusahaan yang melakukan perizinan kepada Perusahaan ABC bahwa 

perusahaannya akan menerapkan rekrutmen online dengan menggunakan 

platform TikTok. Sehingga, rekrutmen online yang diterapkan oleh 

Perusahaan ABC tentu memiliki nilai tersendiri dari netizen TikTok 

khususnya para pencari kerja. Dengan begitu pada penelitian ini akan 

menguji dan menganalisis apakah rekrutmen online memengaruhi minat 

melamar pekerjaan pada generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di 

perusahaan ABC. 

 Dari uraian diatas peneliti ingin melakukan penelitian yang 

berjudul “PENGARUH DAYA TARIK PERUSAHAAN, REPUTASI 

PERUSAHAAN, DAN REKRUTMEN ONLINE TERHADAP 

MINAT MELAMAR PEKERJAAN GENERASI Y DAN Z 

PENGGUNA PLATFORM TIKTOK DI PERUSAHAAN ABC” 

                                                           
32

 Meilia Fatika Sari, “Pengaruh Kompensasi Dan E-Recruitment Dalam Minat Melamar 

Pekerjaan Pada „Generasi Millenial‟ (Studi Pada Alumni Universitas Borneo Tarakan Fakultas 

Ekonomi)” (Universitas Borneo Tarakan, 2020). 
33

 Fenti Erlinda, “Pengaruh Employer Branding, Reputasi Perusahaan, Dan Website Recruitment 

Terhadap Minat Melamar Kerja Mahasiswa Perguruan Tinggi Negeri Kota Malang Di PT Bank 

Syariah Mandiri” (UIN Maulana Malik Ibrahim Malang, 2020). 
34

 Mustika Dwi Wulandari, “Pengaruh E-Rekrutmen Dan Persepsi Pencari Kerja Terhadap Niat 

Melamar Pekerjaan (Studi Pada Mahasiswa Semester Akhir Dan Fresh Graduate Di Kota 

Malang)” (STIE Malangkuçeçwara, 2020). 
35

 Fridantara, “Pengaruh Daya Tarik Perusahaan Dan E-Recruitment Terhadap Keinginan 

Melamar Pekerjaan Pada Calon Karyawan Generasi Y: Peran Reputasi Perusahaan Sebagai 

Variabel Mediasi.” 
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B. Rumusan Masalah 

1. Apakah daya tarik perusahaan memengaruhi minat melamar pekerjaan 

generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di Perusahaan ABC? 

2. Apakah reputasi perusahaan memengaruhi minat melamar pekerjaan 

generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di Perusahaan ABC? 

3. Apakah rekrutmen online memengaruhi minat melamar pekerjaan 

generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di Perusahaan ABC? 

4. Apakah reputasi perusahaan memediasi pengaruh daya tarik 

perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z 

pengguna platform TikTok di Perusahaan ABC?   

 

C. Tujuan Penelitian 

1. Menguji dan menganalisis apakah daya tarik perusahaan 

memengaruhi minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna 

platform TikTok di Perusahaan ABC. 

2. Menguji dan menganalisis apakah reputasi perusahaan memengaruhi 

minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna platform 

TikTok di Perusahaan ABC. 

3. Menguji dan menganalisis apakah rekrutmen online memengaruhi 

minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna platform 

TikTok di Perusahaan ABC. 

4. Menguji dan menganalisis reputasi perusahaan dalam memediasi 

pengaruh daya tarik perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan 

generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di Perusahaan ABC. 

 

D. Kegunaan Hasil Penelitian 

1. Secara Teoritis 

 Dengan diadakannya penelitian ini terdapat harapan hasilnya dapat 

memberikan tambahan pengetahuan untuk penulis dan pembaca 
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lainnya, serta dapat menjadi referensi bahan acuan guna penelitian-

penelitian selanjutnya terkait minat melamar pekerjaan dari generasi Y 

dan Z. 

2. Secara Praktis 

 Dengan diadakannya penelitian ini terdapat harapan hasilnya dapat 

memberikan masukan kepada perusahaan-perusahaan khususnya 

Perusahaan ABC dalam membuat strategi guna menarik minat 

pekerjaan dari generasi Y dan Z. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori     

1) Minat Melamar Pekerjaan 

a. Definisi Minat Melamar Pekerjaan 

 Dapat mengetahui apa yang membuat timbulnya minat 

untuk melamar pekerjaan merupakan suatu keuntungan bagi 

perusahaan. Menurut penelitian yang telah dilakukan oleh 

Collins dan Stevens, perusahaan yang dikenal baik oleh para 

pencari kerja cenderung dapat memengaruhi minat dan 

keputusan mereka untuk melamar kerja.
36

 Menurut Barber, 

minat melamar pekerjaan ialah suatu proses ketertarikan untuk 

memiliki pekerjaan yang diawali dengan usaha mencari 

informasi mengenai lowongan pekerjaan.
37

Hal tersebut 

berkaitan dengan teori oleh Fishbein dan Ajzen yaitu Theory of 

Reasoned Action, yakni teori untuk menjabarkan mengenai 

tindakan yang akan dilakukan seseorang.
38

 Pada teori tersebut 

terdapat satu faktor dominan yang mampu menentukan 

perilaku seseorang yaitu faktor minat atau keinginan 

(intention). Sehingga, agar dapat mengetahui apa yang akan 

dilakukan oleh seseorang yaitu mengetahui apa minat atau 

keinginannya. 

 Dapat disimpulkan bahwa minat melamar pekerjaan yaitu 

timbulnya rasa tertarik atau ingin untuk melamar pekerjaan di 

                                                           
36

 Christopher J. Collins and Cynthia Kay Stevens, “The Relationship between Early Recruitment-

Related Activities and the Application Decisions of New Labor-Market Entrants: A Brand Equity 

Approach to Recruitment,” Journal of Applied Psychology (2002), https://doi.org/10.1037/0021-

9010.87.6.1121. 
37

 Barber, Recruiting Employees: Individual and Organizational Perspectives. 
38

 Fishbein, Ajzen, and Flanders, Belief, Attitude, Intention and Behavior: An Introduction to 

Theory and Research (Addison-Wesley Series in Social Psychology). 
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suatu perusahaan yang diminati. Minat melamar pekerjaan 

memiliki keterkaitan dengan Theory of Reasoned Action, 

bahwa seseorang akan berperilaku sesuai dengan minat atau 

keinginannya yaitu jika memiliki minat atau keinginan untuk 

melamar pekerjaan di suatu perusahaan maka ia akan 

melakukan hal yang dapat membuatnya dapat bekerja di 

perusahaan tersebut. 

 

b. Dimensi-dimensi Minat Melamar Pekerjaan 

 Variabel minat melamar pekerjaan dalam penelitian ini 

diukur melalui pengukuran Intention Towards to Company 

yang dimiliki oleh Highhouse et al,
39

 berikut:  

1) Menerima tawaran pekerjaan. 

2) Menjadikan perusahaan sebagai prioritas. 

3) Memenuhi undangan wawancara pekerjaan. 

4) Memaksimalkan usaha untuk dapat bekerja di perusahaan 

tersebut. 

5) Merekomendasikan perusaahaan. 

 

2) Daya Tarik Perusahaan 

a. Definisi Daya Tarik Perusahaan 

 Setiap perusahaan tentu menginginkan kontribusi dari  

sumber daya manusia yang berkompeten dan sesuai dengan 

harapannya. Agar mendapatkannya, perusahaan perlu memiliki 

daya tarik perusahaan yang berkualitas dan setara dengan 

keinginannya. Perusahaan perlu mengenali aspek apa yang 

membuat perusahaannya pantas dipertimbangkan dan dipilih 

                                                           
39

 Scott Highhouse, Filip Lievens, and Evan F. Sinar, “Measuring Attraction to Organizations,” 

Educational and Psychological Measurement 63, no. 6 (2003), 

https://doi.org/10.1177/0013164403258403. 
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sebagai tempat untuk bekerja.
40

 Menurut Berthon et al, daya 

tarik perusahaan ialah suatu keuntungan yang dibayangkan dan 

diharapkan oleh seseorang ketika nanti bekerja di suatu 

perusahaan.
41

 Sehingga, setiap daya tarik perusahaan yang 

dimiliki perusahaan harus diinformasikan kepada pencari kerja 

terutama kandidat yang dibutuhkan dan diharapkan.
42

 

 Dapat disimpulkan bahwa seseorang khususnya para 

pencari kerja pasti memiliki sesuatu yang dibayangkan atau 

diharapkan ketika nanti menjadi bagian dari suatu perusahaan. 

Agar mendapatkan sumber daya manusia yang berkompeten 

dan sesuai dengan harapan perusahaan, maka harus memiliki 

daya tarik perusahaan yang sesuai dengan apa yang 

dibayangkan dan diharapkan oleh sumber daya manusia yang 

diinginkan. Sedangkan, tujuan dari menginformasikan daya 

tarik perusahaan yang dimiliki yaitu agar dapat menarik 

perhatian dari para pencari kerja khususnya kandidat yang 

menjadi sasaran. Hal tersebut merupakan langkah awal agar 

dapat memenangkan persaingan guna memperoleh sumber daya 

manusia yang berkompeten dan sesuai dengan harapan 

perusahaan. 

 

b. Dimensi-dimensi Daya Tarik Perusahaan 

 Variabel daya tarik perusahaan pada penelitian ini diukur 

menggunakan skala EmpAt yang telah dilakukan perkembangan 

oleh Berthon et al,
43

 berikut:  

 

                                                           
40

 Michael Adryanto, Tips and Tricks on Getting The Right Talents: Strategi Dan Teknik 

(Gramedia Pustaka Utama, 2014). 
41

 Berthon, Ewing, and Hah, “Captivating Company: Dimensions of Attractiveness in Employer 

Branding.” 
42

 Adryanto, Tips and Tricks on Getting The Right Talents: Strategi Dan Teknik. 
43

 Berthon, Ewing, and Hah, “Captivating Company: Dimensions of Attractiveness in Employer 

Branding.” 
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1) Nilai Minat 

Berkaitan dengan minat pada produk atau jasa yang 

dihasilkan oleh perusahaan. 

2) Nilai Sosial 

Berkaitan dengan lingkungan dan hubungan kerja dalam 

perusahaan.  

3) Nilai Ekonomis 

Berkaitan dengan keuntungan yang didapatkan oleh 

karyawan dari sisi ekonomi. 

4) Nilai Pengembangan 

Berkaitan dengan adanya kemungkinan untuk dapat 

mengembangkan karir. 

5) Nilai Aplikasi 

Berkaitan dengan adanya kemungkinan untuk menerapkan 

dan mengajarkan ilmu yang dimiliki atau dipelajari. 

 

3) Reputasi Perusahaan 

a. Definisi Reputasi Perusahaan 

 Menurut Sivertzen, reputasi perusahaan merupakan 

karakteristik sosial dari perusahaan yang terbentuk dari 

tindakan yang telah dan akan dilakukan.
44

 Menurut Joachim 

dan Robert, reputasi perusahaan dapat dibangun dan dikelola 

atas kepercayaan, pengakuan sosial, legitimasi posisi 

kekuasaan, produk dan jasa yang dihasilkan dan ditawarkan, 

serta kemauan kuat dari pihak pemegang saham untuk 

memegang saham apabila perusahaan mengalami kritis.
45

 

Menurut Charles, reputasi perusahaan yang dapat menarik 

pelanggan untuk membeli produknya atau menggunakan 

                                                           
44

 Sivertzen, Nilsen, and Olafsen, “Employer Branding : Employer Attractivness and the Use of 

Social Media.” 
45

 A. B. Susanto and R. Masri Sareb Putra, 60 Management Gems, 1st ed. (Jakarta: Gramedia 

Pustaka Utama, 2013). 
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jasanya, para investor terhadap sekuritas, dan karyawan untuk 

bekerja di perusahaannya merupakan reputasi perusahaan yang 

dapat meningkatkan profitabilitas perusahaan.
46

 Perusahaan 

yang memiliki reputasi perusahaan yang baik merupakan 

sebuah keunggulan kompetitif dan aset yang bernilai karena 

akan dipandang dan dinilai sebagai perusahaan yang dapat 

dipercaya, dihandalkan, dan bertanggung jawab pada  

karyawannya, pelanggannya, pemegang sahamnya, dan pasar 

keuangan.
47

 

 Selain itu menurut Sivertzen, bahwa reputasi perusahaan 

memengaruhi pelamar ketika memutuskan untuk melamar  

pekerjaan pada suatu perusahaan.
48

 Menurut Rachmatika, 

bahwa perusahaan dengan reputasi perusahaan yang baik dapat 

menarik banyak minat melamar dan mendapatkan karyawan 

yang berpotensial.
49

 Menurut Doorley dan Garcia, bahwa 

perusahaan dengan reputasi perusahaan yang baik mendapat 

kemungkinan besar untuk dapat menarik minat dan 

mempertahankan karyawan yang berkompeten.
50

 

 Dapat disimpulkan bahwa reputasi perusahaan merupakan 

cerminan dari budaya dan identitas perusahaan itu  sendiri. 

Memiliki reputasi perusahaan yang baik merupakan sebuah 

keunggulan kompetitif dan aset yang bernilai karena dapat 

meningkatkan profitabilitas perusahan. Sehingga, memiliki 

reputasi perusahaan yang baik merupakan suatu keperluan 

karena reputasi perusahaan merupakan salah satu hal yang 

                                                           
46

 Ibid. 
47

 Ibid. 
48

 Sivertzen, Nilsen, and Olafsen, “Employer Branding : Employer Attractivness and the Use of 

Social Media.” 
49

 Putri and Raharja, “Dampak Pengungkapan Sumber Daya Manusia Terhadap Reputasi 

Perusahaan.” 
50

 Doorley and Garcia, Reputation Management: The Key to Successful Public Relations and 

Corporate Communication. 
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pertimbangan oleh calon pelamar kerja ketika akan melamar 

pekerjaan.  

 

b. Dimensi-dimensi Reputasi Perusahaan 

 Variabel reputasi perusahaan dalam penelitian ini diukur 

melalui Reputation Quotient yang dikembangkan Fombrun et 

al,
51

 berikut: 

1) Emotional appeal 

Berkaitan dengan memiliki rasa senang dan kagum pada 

perusahaan. 

2) Product and Services 

Adanya anggapan bahwa perusahaan memiliki produk 

atau jasa yang sesuai dengan identitasnya. 

3) Vision and Leadership 

Adanya anggapan bahwa perusahaan memiliki visi masa 

depan yang jelas dan pemimpin yang baik dan 

berkompeten.  

4) Workplace Environment 

Adanya anggapan bahwa perusahaan layak menjadi 

tempat untuk bekerja. 

5) Social and Environtmental Responsibility 

Adanya anggapan bahwa perusahaan memiliki tanggung 

jawab secara sosial dan  terhadap lingkungan. 

6) Financial Performance 

Adanya anggapan bahwa perusahaan memiliki rekam jejak 

profit yang baik dan prospek pertumbuhan yang kuat 

dimasa yang akan datang. 

 

 

                                                           
51

 Fombrun, Gardberg, and Sever, “The Reputation QuotientSM: A Multi-Stakeholder Measure of 

Corporate Reputation.” 
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4) Rekrutmen Online 

a. Definisi Rekrutmen Online 

 Setiap perusahaan tentu memiliki keinginan untuk dapat 

mencapai tujuannya dan agar mewujudkannya memerlukan 

kontribusi dari sumber daya manusia yang berkompeten dan 

sesuai dengan harapan perusahaan. Bentuk usaha untuk 

mendapatkan sumber daya manusia yang berkompeten dan 

sesuai dengan harapan perusahaan yaitu melakukan rekrutmen. 

Menurut Parry dan Tyson, rekrutmen memiliki tujuan strategis 

yang berfokus pada kebutuhan untuk menarik orang-orang 

berkualitas tinggi agar perusahaan mendapatkan keuntungan 

kompetitif.
52

 Rekrutmen yaitu suatu proses untuk menarik 

minat pelamar kerja dan mengumpulkan calon tenaga kerja 

untuk mengisi jabatan yang dibutuhkan oleh perusahaan.
53

 

Penarikan calon karyawan atau rekrutmen ialah serangkaian 

proses yang harus dilaksanakan dengan terencana agar 

mendapatkan calon-calon karyawan yang sesuai dengan 

harapan dan kebutuhan perusahaan.
54

 

 Namun, seiring berjalannya waktu dan berkembangnya 

zaman membuat hampir semua hal dapat dilakukan dengan 

lebih mudah karena hadirnya teknologi dan internet. Salah 

satunya yaitu rekrutmen yang tidak perlu lagi menggunakan 

cara kuno dan beralih pada rekrutmen online. Menurut 

Purnomo, rekrutmen online yaitu bentuk perwujudan dari 

kemajuan zaman dalam hal teknologi dan internet yang 

berpengaruh positif pada perekrutan karyawan karena memiliki 

                                                           
52

 Parry and Tyson, “An Analysis of the Use and Success of Online Recruitment Methods in the 

UK.” 
53

 Tommy Budiman and Nurina Putri Handayani, “Pengaruh Recruitment Source Dan Job 

Seeker‟s Perception Terhadap Job Seeker‟s Intention to Pursue the Job Di Kompas Gramedia 

Group,” Jurnal Ilmu Manajemen 8 (2016): 65–78, https://doi.org/10.31937/manajemen.v8i2.593. 
54

 Justine T. Sirait, Memahami Aspek-Aspek Sengelolaan Sumber Daya Manusia Dalam 

Organisasi, 1st ed. (Jakarta: Gramedia Widiasarana Indonesia, 2006). 
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penerapan yang ideal sehingga dapat diterapkan pada semua 

jenis perusahaan.
55

 Menurut Allden dan Harris, rekrutmen 

online ialah proses merekrut calon karyawan berkompeten dan 

memiliki kriteria sesuai dengan harapan perusahaan melalui 

internet.
56

 Menurut Parry dan Tyson, rekrutmen online ialah 

proses merekrut karyawan dengan menggunakan situs 

perusahaan atau papan pengumuman lowongan secara online.
57

 

Sedangkan menurut In Lee, rekrutmen online ialah bentuk 

usaha dari organisasi atau perusahaan guna mengisi jabatan 

atau posisi yang kosong secara efektif dan efisien dengan 

memanfaatkan berbagai jenis sarana elektronik.
58

 

 Dapat disimpulkan bahwa rekrutmen ialah jalan untuk 

mendapatkan sumber daya manusia berkompeten dan sesuai 

dengan harapan perusahaan. Kemudian dengan semakin 

majunya zaman membuat hampir semua hal dapat dilakukan 

dengan lebih mudah. Salah satu bentuk dari berkembangnya 

zaman yaitu terciptanya rekrutmen dengan memanfaatkan 

teknologi dan internet yang membuat kegiatan perekrutan 

karyawan dapat dilaksanakan dengan lebih efektif dan efisien 

yaitu menerapkan rekrutmen online. 

 

 

 

 

 

                                                           
55

 Tommy Septian Purnomo, “Rekrutmen Online (E-Recruitment) Sebagai Suatu Inovasi Dalam 

Perekrutan Karyawan,” Journal JIBEKA 7, no. 3 (2013): 54–59. 
56

 Natasha Allden and Lisa Harris, “Building a Positive Candidate Experience: Towards a 

Networked Model of e-Recruitment,” Journal of Business Strategy 34 (2013): 36–47, 

https://doi.org/10.1108/JBS-11-2012-0072. 
57

 Parry and Tyson, “An Analysis of the Use and Success of Online Recruitment Methods in the 

UK.” 
58

 In Lee, “The Evolution of E-Recruiting: A Content Analysis of Fortune 100 Career Web Sites,” 

Journal of Electronic Commerce in Organizations 3 (2005): 57–68, 

https://doi.org/10.4018/jeco.2005070104. 
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b. Dimensi-dimensi Rekrutmen Online 

 Variabel rekrutmen online dalam penelitian ini diukur 

melalui pengukuran Technological Acceptence Model yang 

ditemukan oleh Davis et al,
59

 berikut: 

1) Perceived of Usefullness 

Berkaitan dengan adanya rasa yakin bahwa menggunakan 

teknologi dapat meningkatkan kinerjanya. 

2) Perceived of Ease 

Berkaitan dengan adanya rasa yakin bahwa penggunaan 

teknologi ialah mudah.  

 

                                                           
59

 H. Kristl Davison, Catherine Maraist, and Mark N Bing, “Friend or Foe? The Promise and 

Pitfalls of Using Social Networking Sites for HR Decisions,” Journal of Business and Psychology 

26, no. 2 (2011): 153–159, https://doi.org/10.1111/1468-2389.00234. 
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B. Penelitian Terdahulu  

 Berikut uraian singkat penelitian terdahulu mengenai minat melamar pekerjaan yang berkaitan dengan penelitian ini, 

antara lain: 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu yang Relevan 

No. Peneliti 

(tahun) 

Judul Variabel Perbedaan Persamaan Hasil 

1. Fadillah  

(2020) 

The Mediating Role of 

Corporate Reputation on 

the Relationship between 

Employer Attractiveness 

and Students' Intention 

to Apply for a Job at PT 

Bank Mandiri (The Study 

on Final-year 

Undergraduate Students 

at the Faculty Of 

Economics Andalas 

University) 

Variabel Independen: 

 Employer 

Attractiveness 

 

Variabel Dependen: 

 Students’ 

Intention to 

Apply for a Job 

 

Variabel Mediasi: 

 Corporate 

Reputation 

 Hanya 

menggunakan 

Employer 

attractiveness 

seabagai variabel 

independen. 

 Objek penelitian. 

 Employer 

attractiveness 

sebagai variabel 

independen. 

 Students’ intention to 

apply for a job 

sebagai variabel 

dependen. 

 Corporate 

reputation sebagai 

variabel mediasi. 

 Metode penelitian 

kuantitatif. 

 Employer 

attractiveness 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan terhadap 

corporate 

reputation. 

 Corporate 

reputation tidak 

berpengaruh 

terhadap students’ 

intention to apply 

for a job. 

 Employer 

attractiveness 
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berpengaruh 

langsung terhadap 

students’ intention 

to apply for a job. 

2. Sena  

(2020) 

Employer Attractiveness 

dan Employer 

Familiarity serta 

Dampaknya Terhadap 

Intention to Apply 

Variabel Independen: 

 Employer 

Attractiveness 

 Employer 

Familiarity 

 

Variabel Dependen: 

 Intention to Apply 

 Hanya 

menggunakan 

employer 

attractiveness 

sebagai variabel 

independen.  

 Employer 

attractiveness sebagai 

variabel independen. 

 Intention to apply 

sebagai variabel 

dependen. 

 Employer 

attractiveness 

berpengaruh 

secara positif 

terhadap intention 

to apply. 

 

3. Ayuningtyas 

(2016) 

Pengaruh Dimensi 

Employer Attractiveness 

Terhadap Minat 

Melamar Pekerjaan Pada 

Mahasiswa Strata 1 

Rumpun Sosial 

Humaniora Universitas 

Indonesia 

Variabel Independen: 

 Employer 

Attractiveness 

 

Variabel Dependen: 

 Minat Melamar 

Pekerjaan 

 Hanya 

menggunakan 

employer 

attractiveness 

sebagai variabel 

independen. 

 Objek penelitian. 

 Employer 

attractiveness sebagai 

variabel independen. 

 Minat melamar 

pekerjaan sebagai 

variabel dependen. 

 Metode penelitian 

kuantitatif 

 Terdapat 

pengaruh antara 

employer 

attractiveness 

dengan minat 

melamar 

pekerjaan. 

4. Khairunissa 

(2017) 

Penerapan Employer 

Branding dan Employer 

Attractiveness Terhadap 

Minat Pelamar (Studi 

Variabel Independen: 

 Employer 

Branding  

 Employer 

 Hanya 

menggunakan 

employer branding 

sebagai variabel 

 Employer 

attractiveness sebagai 

variabel independen. 

 Minat pelamar 

 Employer 

attractiveness 

berpengaruh 

secara positif dan 
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Kasus : Kompas 

Gramedia) 

Attractiveness 

 

Variabel Dependen: 

 Minat Pelamar 

independen. 

 Objek penelitian. 

sebagai variabel 

dependen. 

 Metode penelitian 

kuantitatif 

signifikan terhadap 

minat generasi 

millenial untuk 

melamar pekerjaan 

di Kompas 

Gramedia. 

5. Setiawan 

(2016) 

Pengaruh Daya Tarik 

Perusahaan dan Reputasi 

Perusahaan Terhadap 

Keinginan Melamar pada 

Mahasiswa Teknik 

Informatika 

Variabel Independen: 

 Daya tarik 

perusahaan  

 Reputasi 

Perusahaan  

 

Variabel Dependen: 

 Keinginan 

Melamar  

 Hanya 

menggunakan 

daya tarik 

perusahaan dan 

reputasi 

perusahaan 

sebagai variabel 

independen. 

 Objek penelitian 

 Daya tarik 

perusahaan dan 

reputasi perusahaan 

sebagai variabel 

independen. 

 Keinginan melamar 

sebagai variabel 

dependen. 

 Metode penelitian 

kuantitatif. 

 

 Daya tarik 

perusahaan 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap keinginan 

melamar pada 

mahasiswa jurusan 

teknik informatika. 

 Reputasi 

perusahaan 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap keinginan 

melamar pada 

mahasiwa jurusan 

teknik informatika. 

 Reputasi 

perusahaan 
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merupakan 

variabel pemediasi 

sebagian pada 

pengaruh daya 

tarik perusahaan 

terhadap keinginan 

melamar pada 

mahasiswa jurusan 

teknik informatika. 

6. Fridantara 

(2018) 

Pengaruh Daya Tarik 

Perusahaan dan E- 

recruitment Terhadap 

Keinginan Melamar 

Pekerjaan Pada Calon 

Karyawan Generasi Y: 

Peran Reputasi 

Perusahaan sebagai 

Variabel Mediasi 

Variabel Independen: 

 Daya Tarik 

Perusahaan  

 E-recruitment 

 

Variabel Dependen: 

 Keinginan 

Melamar 

Pekerjaan  

 

Variabel Mediasi: 

 Reputasi 

Perusahaan  

 

 Objek penelitian.  Daya tarik perusahaan 

dan e-recruitment 

sebagai variabel 

independen. 

 Keinginan melamar 

pekerjaan sebagai 

variabel dependen. 

 Metode penelitian 

kuantitatif. 

 Terdapat pengaruh 

positif daya tarik 

perusahaan 

terhadap keinginan 

melamar 

pekerjaan. 

 Terdapat pengaruh 

positif reputasi 

perusahaan 

terhadap keinginan 

melamar pekerjaan. 

 Reputasi 

perusahaan 

memediasi 

pengaruh daya 
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tarik perusahaan 

terhadap keinginan 

untuk melamar 

pekerjaan 

 Tidak terdapat 

pengaruh 

signifikan e-

recruitment 

terhadap keinginan 

melamar pekerjaan 

7. Cannaby 

(2018) 

Pengaruh Reputasi 

Perusahaan dan 

Kompensasi Terhadap 

Minat Melamar 

Pekerjaan Mahasiswa 

Freshgraduate ke Bank 

Syariah Dengan 

Lingkungan Keluarga 

Sebagai Variabel 

Intervening (Studi Kasus 

Pada Mahasiswa Alumni 

Jurusan Perbankan 

Syariah S1 Fakultas 

Ekonomi dan Bisinis 

Variabel Independen: 

 Reputasi 

Perusahaan  

 Kompensasi  

 

 

Variabel Dependen: 

 Minat Melamar 

Pekerjaan  

 

Variabel Intervening: 

 Lingkungan 

Keluarga  

 Terdapat 

kompensasi 

sebagai variabel 

independen. 

 Terdapat 

lingkungan 

keluarga 

sebagai 

variabel 

intervening. 

 Objek penelitian. 

 Reputasi perusahaan 

sebagai variabel 

independen. 

 Minat melamar 

mekerjaan sebagai 

variabel dependen. 

 Metode penelitian 

kuantitatif. 

 

 Reputasi 

perusahaan 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap  minat 

melamar  

pekerjaan. 
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Islam Iain Salatiga)  

8. Permadi dan  

Netra (2015) 

Pengaruh Reputasi, 

Kompensasi, dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Minat 

Melamar Pekerjaan oleh 

Mahasiswa Universitas 

UDAYANA 

Variabel Independen: 

 Reputasi 

 Kompensasi 

 Lingkungan 

Kerja 

 

Variabel Dependen: 

 Minat Melamar 

Pekerjaan  

 Terdapat 

kompensasi  dan 

lingkungan kerja 

sebagai variabel 

independen. 

 Objek penelitian . 

 Reputasi sebagai 

variabel independen. 

 Minat melamar 

pekerjaan sebagai 

variabel dependen. 

 Metode penelitian 

kuantitatif. 

 Reputasi terbukti 

secara  positif dan 

signifikan 

berpengaruh 

terhadap minat 

melamar pekerjaan. 

 

9. Erlinda 

(2020) 

Pengaruh Employer 

Branding, Reputasi 

Perusahaan, dan Website 

Recruitment Terhadap 

Minat Melamar Kerja 

Mahasiswa Perguruan 

Tinggi Negeri Kota 

Malang di PT Bank 

Syariah Mandiri 

Variabel Independen: 

 Employer 

Branding  

 Reputasi 

Perusahaan  

 Website 

Recruitment  

 

Variabel Dependen: 

 Minat Melamar 

Kerja  

 Terdapat 

employer 

branding 

sebagai variabel 

independen. 

 Objek penelitian. 

 Reputasi perusahaan 

dan website 

recruitment  sebagai 

variabel independen. 

 Minat melamar 

kerja sebagai 

variabel dependen. 

 Metode penelitian 

kuantitatif. 

 Terdapat 

pengaruh  positif 

dan signifikan 

reputasi 

perusahaan 

terhadap minat 

melamar pekerjaan 

Bank Syariah 

Mandiri. 

 Terdapat pengaruh   

negatif dan 

signifikan website 
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recruitment 

terhadap minat 

melamar  pekerjaan  

Bank Syariah 

Mandiri. 

10. Latansa 

(2020) 

Pengaruh Reputasi 

Perusahaan Terhadap 

Minat Melamar 

Pekerjaan Pada 

Mahasiswa Universitas 

Negeri Semarang 

Variabel Independen: 

 Reputasi 

Perusahaan 

 

Variabel Dependen: 

 Minat 

Melamar 

Pekerjaan 

 Hanya 

terdapat 

reputasi 

perusahaan 

sebagai 

variabel 

independen. 

 Menggunakan 

reputasi perusahaan 

sebagai variabel 

independen. 

 Menggunakan minat 

melamar pekerjaan 

sebagai variabel 

dependen. 

 Metode penelitian 

kuantitatif. 

 Ada pengaruh 

reputasi 

perusahaan 

terhadap minat 

melamar 

pekerjaan pada 

mahasiswa 

Universitas Negeri 

Semarang. 

 Gambaran minat 

melamar 

pekerjaan pada 

mahasiswa 

Universitas Negeri 

Semarang berada 

pada kategori 

sangat tinggi. 

 Gambaran reputasi 

perusahaan pada 
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mahasiswa 

Universitas Negeri 

Semarang berada 

pada kategori 

sangat bagus. 

11. Melanthiou et 

al 

(2015) 

The Use of Social 

Network as an E-

recruitment Tool 

Variabel Independen: 

 E-recruitment 

 

Variabel Dependen: 

 Minat Melamar 

Pekerjaan  

 Hanya terdapat 

E-recruitment 

sebagai variabel 

independen. 

 E- recruitment  

sebagai  variabel 

independen. 

 Minat melamar 

pekerjaan sebagai 

variabel dependen. 

 E-recruitment 

berpengaruh  

terhadap minat 

melamar 

pekerjaan. 

12. Budiman dan 

Handayani 

(2016) 

Pengaruh Recruitment 

Source dan Job Seeker’s 

Perception Terhadap 

Job Seeker’s Intention 

To Pursue The Job di 

Kompas Gramedia 

Group 

Variabel Independen: 

 Recruitment 

Source 

  Job Seeker’s 

Perception 

 

Variabel Dependen: 

 Job Seeker’s 

Intention To 

Pursue The Job 

 Terdapat job 

seeker’s 

perception 

sebagai variabel 

independen 

 Objek penelitian 

 Recruitment source  

rekrutmen online  

sebagai variabel 

independen 

 Job seeker’s 

intention to pursue 

the job atau minat 

melamar pekerjaan 

sebagai variabel 

dependen. 

 Metode penelitian 

kuantitatif. 

 

 Internet 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan terhadap 

job seeker’s 

intention to pursue 

the job. 
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13. Wasis 

(2018) 

Pengaruh Website 

Rekruitmen Terhadap 

Daya Tarik Pelamar 

dimediasi Reputasi 

Perusahaan 

Variabel Independen: 

 Website 

Rekruitmen 

 

Variabel Dependen: 

 Daya Tarik 

Pelamar 

 

Variabel Mediasi: 

 Reputasi 

Perusahaan 

 Hanya Terdapat 

Website 

rekruitmen 

sebagai variabel 

independen 

 Website rekruitmen 

sebagai variabel 

dependen. 

 Daya tarik pelamar 

sebagai variabel 

independen. 

 Reputasi perusahaan 

sebagai variabel 

mediasi. 

 Metode penelitian 

kuantitatif. 

 Terdapat pengaruh 

positif dan 

signifikan website 

rekruitmen 

terhadap daya tarik 

pelamar terhadap 

perusahaan 

 Terdapat pengaruh 

positif dan 

signifikan reputasi 

perusahaan 

terhadap daya tarik 

pelamar terhadap 

perusahaan. 

14. Moghaddam 

et al 

(2015) 

Examining Job seekers’ 

perception and 

behavioural intentio 

toward online 

recruitment 

Variabel Independen: 

 Sumber daya 

rekrutmen 

 Presepsi pencari 

kerja 

 Perekrutan secara 

online 

Variabel Dependen: 

 Niat untuk 

melamar 

 Terdapat sumber 

daya rekrutmen dan 

presepsi pencari 

kerja sebagai 

variabel 

independen. 

 

 Perekrutan secara 

online sebagai 

variabel independen. 

 Niat untuk melamar 

pekerjaan sebagai 

variabel dependen. 

 Metode penelitian 

kuantitatif. 

 Sumber daya 

rekrutmen memiliki 

hubungan positif 

terhadap niat untuk 

melamar pekerjaan 

 E-Recruitment 

memiliki hubungan 

positif terhadap niat 

untuk melamar 

pekerjaan 
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pekerjaan 

15. Sari 

(2020) 

Pengaruh Kompensasi 

dan E-Recruitment 

dalam Minat Melamar 

Pekerjaan pada 

"Generasi Millenial" 

(Studi pada Alumni 

Universitas Borneo 

Tarakan Fakultas 

Ekonomi) 

Variabel Independen: 

 Kompensasi 

 E-Recruitment 

Variabel Dependen: 

 Minat Melamar 

Pekerjaan 

 Terdapat 

kompensasi 

sebagai variabel 

independen. 

 

 E-Recruitment 

sebagai variabel 

independen. 

 Minat melamar 

pekerjaan sebagai 

variabel dependen. 

 Metode penelitian 

kuantitatif. 

 E-Recruitment 

berpengaruh 

positif terhadap 

minat melamar 

pekerjaan. 
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C. Kerangka Konseptual 

 Kerangka konseptual disusun guna menjadi pedoman untuk 

merumuskan dan menjelaskan secara terstruktur teori yang digunakan dalam 

penelitian. Berikut kerangka konseptual dalam penelitian ini, yaitu: 

Gambar 2.1 

Kerangka Konseptual  

 

D. Hipotesis 

1. Pengaruh daya tarik perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan 

 Sumber daya manusia merupakan aset yang penting dalam perusahaan 

karena memiliki peran sebagai pengarah dan penggerak agar perusahaan 

dapat bertahan dan berkembang dalam berbagai macam tuntutan 

masyarakat dan zaman.
60

 Dengan begitu perusahaan perlu melakukan 

investasi pada sumber daya manusia yang akan berkontribusi di 

perusahaanya, salah satunya yaitu melakukan penyeleksian calon 

karyawan guna mendapatkan sumber daya manusia yang berkompeten 

dan sesuai dengan harapan perusahaan. Agar mendapatkan sumber daya 

                                                           
60

 Susiawan and Muhid, “Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja Dan Komitmen 

Organisasi.” 
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manusia yang berkompeten dan sesuai dengan harapan perusahaan maka 

perusahaan perlu mengetahui hal-hal dan strategi apa yang dapat 

berpengaruh pada timbulnya minat melamar pekerjaan. 

 Menurut Berthon et al, bahwa terdapat lima dimensi yang menjadi 

alasan seseorang tertarik pada suatu perusahaan dan lima dimensi tersebut 

ialah daya tarik perusahaan.
61

 Selain itu, menurut Berthon et al, daya 

tarik perusahaan ialah suatu keuntungan yang dibayangkan dan 

diharapkan oleh seseorang ketika nanti bekerja di suatu perusahaan.
62

 

 Hal ini didukung dengan penelitian-penelitian terdahulu yang 

menunjukkan bahwa daya tarik perusahaan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap minat melamar pekerjaan,
63

 daya tarik perusahaan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar pekerjaan,
64

 

daya tarik perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat 

melamar pekerjaan,
65

 dan daya tarik perusahaan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap minat melamar pekerjaan.
66

 Terdapat penelitian 

terdahulu lainnya yang menunjukkan bahwa daya tarik perusahaan 

berpengaruh positif terhadap minat melamar pekerjaan
67

 dan daya tarik 

perusahaan berpengaruh positif terhadap minat melamar pekerjaan.
68

 

                                                           
61

 Berthon, Ewing, and Hah, “Captivating Company: Dimensions of Attractiveness in Employer 

Branding.” 
62

 Ibid. 
63

 Khairunissa, “Penerapan Employer Branding Dan Employer Attractiveness Terhadap Minat 

Pelamar (Studi Kasus: Kompas Gramedia).” 
64

 Fadillah, “The Mediating Role of Corporate Reputation on the Relationship between Employer 

Attractiveness and Students‟ Intention to Apply for a Job at PT Bank Mandiri (The Study on Final-

Year Undergraduate Students at the Faculty of Economics Andalas University).” 
65

 Rezza Dany Indrawan, “Pengaruh Perceived Available Information Dalam Konteks Media Sosial 

Pada Corporate Image, Employer Attractiveness, Dan Intention to Apply Pada Perusahaan Startup 

Unicorn Indonesia” (Universitas Airlangga, 2018). 
66

 Wawan Setiawan, “Pengaruh Daya Tarik Perusahaan Dan Reputasi Perusahaan Terhadap Keinginan 

Melamar Pada Mahasiswa Teknik Informatika” (Universitas Atma Jaya Yogyakarta, 2016). 
67

 Sena, “Employer Attractiveness Dan Employer Familiarity Serta Dampaknya Terhadap Intention to 

Apply.” 
68

 Fridantara, “Pengaruh Daya Tarik Perusahaan Dan E-Recruitment Terhadap Keinginan Melamar 

Pekerjaan Pada Calon Karyawan Generasi Y: Peran Reputasi Perusahaan Sebagai Variabel Mediasi.” 
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Terdapat pula penelitian terdahulu lainnya yang menunjukkan bahwa ada 

pengaruh antara daya tarik perusahaan dengan minat melamar 

pekerjaan.
69

 

 Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu yang disajikan tentang 

hubungan variabel daya tarik perusahaan dengan minat melamar 

pekerjaan maka peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut: 

   : Daya tarik perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna platform TikTok 

di Perusahaan ABC. 

 

2. Pengaruh reputasi perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan 

 Sumber daya manusia merupakan aset yang penting dalam perusahaan 

karena memiliki peran sebagai pengarah dan penggerak agar perusahaan 

dapat bertahan dan berkembang dalam berbagai macam tuntutan 

masyarakat dan zaman.
70

 Dengan begitu perusahaan perlu melakukan 

investasi pada sumber daya manusia yang akan berkontribusi di 

perusahaanya, salah satunya yaitu melakukan penyeleksian calon 

karyawan guna mendapatkan sumber daya manusia yang berkompeten 

dan sesuai dengan harapan perusahaan. Agar mendapatkan sumber daya 

manusia yang berkompeten dan sesuai dengan harapan perusahaan maka 

perusahaan perlu mengetahui hal-hal dan strategi apa yang dapat 

berpengaruh pada timbulnya minat melamar pekerjaan. 

 Menurut Fombrun et al, terdapat enam dimensi yang menjadi 

penilaian dasar seseorang terhadap suatu perusaahan, enam dimensi 

                                                           
69

 Ayuningtyas, “Pengaruh Dimensi Employer Attractiveness Terhadap Minat Melamar Pekerjaan 

Pada Mahasiswa Strata 1.” 
70

 Susiawan and Muhid, “Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja Dan Komitmen 

Organisasi.” 
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tersebut ialah reputasi perusahaan.
71

 Menurut Myrden dan Kelloway, 

bahwa reputasi perusahaan memengaruhi timbulnya minat melamar 

pekerjaan.
72

 Menurut Rachmatika, perusahaan yang reputasi 

perusahaanya baik dapat menarik banyak minat melamar dan 

mendapatkan karyawan yang berpotensial.
73

 Selain itu, menurut Doorley 

dan Garcia, perusahaan yang reputasi perusahaanya baik terdapat 

kemungkinan besar dapat menarik minat dan mempertahankan karyawan 

yang berkompeten.
74

 

 Hal ini didukung dengan penelitian-penelitian terdahulu yang 

menunjukkan bahwa reputasi perusahaan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap minat melamar pekerjaan,
75

 reputasi perusahaan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar pekerjaan,
76

 

reputasi perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat 

melamar pekerjaan,
77

 dan reputasi perusahaan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap minat melamar pekerjaan.
78

 Terdapat penelitian 

terdahulu lainnya yang menunjukkan bahwa reputasi perusahaan 

                                                           
71

 Fombrun, Gardberg, and Sever, “The Reputation QuotientSM: A Multi-Stakeholder Measure of 

Corporate Reputation.” 
72

 Myrden and Kelloway, “Young Workers‟ Perception of Brand Image: Main and Moderating 

Effects.” 
73

 Putri and Raharja, “Dampak Pengungkapan Sumber Daya Manusia Terhadap Reputasi Perusahaan.” 
74

 Doorley and Garcia, Reputation Management: The Key to Successful Public Relations and 

Corporate Communication. 
75

 Permadi and Netra, “Pengaruh Reputasi, Kompensasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Minat 

Melamar Pekerjaan Oleh Mahasiswa Universitas Udayana.” 
76

 Setiawan, “Pengaruh Daya Tarik Perusahaan Dan Reputasi Perusahaan Terhadap Keinginan 

Melamar Pada Mahasiswa Teknik Informatika.” 
77

 Erlinda, “Pengaruh Employer Branding, Reputasi Perusahaan, Dan Website Recruitment Terhadap 

Minat Melamar Kerja Mahasiswa Perguruan Tinggi Negeri Kota Malang Di PT Bank Syariah 

Mandiri.” 
78

 Bilawal Wildan Itba‟ Cannaby, “Pengaruh Reputasi Perusahaan Dan Kompensasi Terhadap Minat 
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Ekonomi D” (IAIN Salatiga, 2018). 
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berpengaruh positif terhadap minat melamar pekerjaan.
79

 Terdapat pula 

penelitian terdahulu lainnya yang menunjukkan bahwa ada pengaruh 

reputasi perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan.
80

 

 Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu yang disajikan tentang 

hubungan variabel reputasi perusahaan dengan minat melamar pekerjaan 

maka peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut: 

   : Reputasi perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna platform TikTok 

di Perusahaan ABC.  

 

3. Pengaruh rekrutmen online terhadap minat melamar pekerjaan 

 Rekrutmen merupakan bentuk usaha untuk mendapatkan sumber daya 

manusia yang berkompeten dan sesuai dengan harapan perusahaan yaitu 

dengan melakukan rekrutmen. Menurut Boxall dan Purcell, bahwa 

rekrutmen penting bagi perusahaan karena fungsinya untuk menghimpun 

sumber daya manusia ke dalam suatu perusahaan.
81

 Namun, seiring 

berjalannya waktu dan berkembangnya zaman membuat hampir semua 

hal dapat dilakukan dengan cara yang lebih mudah karena telah adanya 

teknologi dan internet. Saat ini banyak perusahaan yang mulai 

meninggalkan rekrutmen kuno dan beralih memanfaatkan teknologi dan 

internet untuk melakukan rekrutmen online. Dunia kerja yang saat ini 

semakin digitalisasi, menjadikan rekrutmen online merupakan jalan yang 

harus dilakukan oleh perusahaan karena memberikan kemudahan baik 

untuk  pencari tenaga kerja dan pencari kerja.
82

 

                                                           
79

 Fridantara, “Pengaruh Daya Tarik Perusahaan Dan E-Recruitment Terhadap Keinginan Melamar 

Pekerjaan Pada Calon Karyawan Generasi Y: Peran Reputasi Perusahaan Sebagai Variabel Mediasi.” 
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 Latansa, “Pengaruh Reputasi Perusahaan Terhadap Minat Melamar Pekerjaan Pada Mahasiswa 
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 Boxall and Purcell, “Strategy and Human Resource Management.” 
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 Menurut Melanthiou et al, bahwa rekrutmen online adalah alat yang 

kuat yang dapat membantu perusahaan baik dalam hal menarik minat 

pelamar untuk melamar pekerjaan atau melakukan pemeriksaan atau 

penyaringan.
83

 Menurut Purnomo, rekrutmen online yaitu bentuk 

perwujudan dari kemajuan zaman dalam hal teknologi dan internet karena 

berpengaruh positif pada perekrutan karyawan dan memiliki penerapan 

yang ideal karena dapat dijalankan oleh semua jenis perusahaan.
84

 Selain 

itu menurut In Lee, rekrutmen online ialah bentuk usaha dari organisasi 

atau perusahaan guna mengisi jabatan atau posisi yang kosong secara 

efektif dan efisien dengan memanfaatkan berbagai jenis sarana 

elektronik.
85

 

 Hal ini didukung dengan penelitian-penelitian terdahulu yang 

menunjukkan bahwa rekrutmen online berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap minat melamar pekerjaan,
86

 rekrutmen online berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap minat melamar pekerjaan,
87

 dan 

rekrutmen online berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat 

melamar pekerjaan
88

 Terdapat penelitian terdahulu lainnya yang 

menunjukkan bahwa rekrutmen online berpengaruh positif terhadap minat 

                                                           
83
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 Lee, “The Evolution of E-Recruiting: A Content Analysis of Fortune 100 Career Web Sites.” 
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melamar pekerjaan
89

 dan rekrutmen online berpengaruh positif terhadap 

minat melamar pekerjaan.
90

 

 Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu yang disajikan tentang 

hubungan variabel rekrutmen online dengan minat melamar pekerjaan 

maka peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut: 

 H
3
: Rekrutmen online berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di 

Perusahaan ABC. 

 

4. Reputasi perusahaan memediasi pengaruh daya tarik perusahaan terhadap 

minat melamar pekerjaan 

 Pada penelitian terdahulu mengenai variabel daya tarik perusahaan 

dan reputasi perusahaan dengan minat melamar menunjukkan dua hasil 

yang berbeda. Penelitian yang dilaksanakan oleh Saini et al, bahwa 

masing-masing dari daya tarik perusahaan maupun reputasi perusahaan 

memiliki pengaruh langsung terhadap minat melamar pekerjaan.
91

 

Sedangkan penelitian yang dilaksanakan oleh Sivertzen et al, bahwa 

terdapat keterikatan antara daya tarik perusahaan dan reputasi perusahaan 

dengan minat melamar pekerjaan.
92

 

 Menurut Sivertzen et al, bahwa daya tarik perusahaan memiliki 

pengaruh terhadap minat melamar pekerjaan melalui reputasi 

perusahaan.
93

 Artinya daya tarik yang dimiliki oleh perusahaan akan 
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menciptakan persepsi yang baik terhadap reputasi perusahaan terkait. 

Kemudian reputasi perusahaan yang baik akan menimbulkan minat 

seseorang untuk melamar pekerjaan.  

 Hal ini didukung dengan penelitian-penelitian terdahulu yang 

menunjukkan bahwa reputasi perusahaan memediasi pengaruh daya tarik 

perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan,
94

 reputasi perusahaan 

memediasi pengaruh daya tarik perusahaan terhadap minat melamar 

pekerjaan,
95

reputasi perusahaan memediasi pengaruh daya tarik 

perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan,
96

 reputasi perusahaan 

memediasi pengaruh daya tarik perusahaan terhadap minat melamar 

pekerjaan,
97

 dan reputasi perusahaan memediasi pengaruh daya tarik 

perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan.
98

  

 Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu yang disajikan tentang 

hubungan variabel antara daya tarik perusahaan, reputasi perusahaan, 

dengan minat melamar pekerjaan maka peneliti mengajukan hipotesis 

sebagai berikut: 

   : Reputasi perusahaan memediasi pengaruh daya tarik perusahaan 

terhadap minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna platform 

TikTok di Perusahaan ABC. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

 Penelitian ini menggunakan pendekatan metode kuantitatif dengan 

jenis penelitian kuantitatif asosiatif yang menggunakan hubungan kausal. 

Penelitian dengan menggunakan pendekatan metode kuantitatif ialah 

penelitian yang didalamnya didominasi oleh angka, dari pengumpulan data 

hingga penampilan data hasilnya.
99

Menurut Sugiyono, jenis penelitian 

kuantitatif asosiatif ialah penelitian yang bersifat menanyakan hubungan 

antara dua variabel atau lebih dan hubungan kausal ialah hubungan yang 

memiliki sifat sebab dan akibat.
100

 Sehingga, dapat disimpulkan bahwa 

pendekatan metode kuantitatif  dengan jenis penelitian kuantitaif asosiatif 

yang menggunakan hubungan kausal ialah penelitian yang dari pengumpulan 

data hingga hasil datanya didominasi oleh angka-angka dan bersifat 

menanyakan hubungan antar dua variabel atau lebih berupa sebab dan akibat.  

 

B. Waktu dan Tempat Penelitian 

 Penelitian ini dilakukan dengan cara menyebarkan kuesioner melalui 

google form kepada responden secara online di platform Twitter dan TikTok. 

Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Maret – Mei 2021. 
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Literasi Media Publishing, 2015). 
100

 Sugiyono, Metodologi Penelitian Bisnis (Bandung: Alfabeta, 2013). 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

40 
 

 
 

C. Populasi dan Sampel Penelitian 

1. Populasi 

 Populasi ialah keseluruhan dari objek atau subjek yang memiliki 

karakteristik sesuai dengan penelitian untuk kemudian dipelajari dan 

ditarik kesimpulannya.
101

 Populasi pada penelitian ini ialah generasi Y 

dan Z berusia 15 – 41 tahun pengguna platform TikTok. Hal tersebut 

karena pengelompokan generasi Y dan Z berdasarkan penelitian Bencsik 

et al, bahwa generasi Y yaitu kelahiran tahun 1980 – 1995 dan generasi Z 

kelahiran tahun 1995 – 2010.
102

 Sedangkan, Badan Pusat Statistik (BPS) 

menetapkan bahwa penduduk berusia kerja adalah penduduk yang berusia 

15 tahun dan lebih.
103

 Sehingga, populasi pada penelitian ini adalah 

populasi tak terhingga karena memiliki jumlah yang tidak dapat diketahui 

dengan pasti.   

2. Sampel 

 Sampel yaitu sebagian kecil yang diambil dari populasi dengan 

menggunakan prosedur yang sesuai agar benar-benar dapat 

mewakilinya.
104

  Peneliti mempersempit populasi dengan melakukan 

hitung ukuran sampel menggunakan rumus Lemeshow
105

, berikut: 

  n = z
2  

(1 –  ) 

   d
2 

Dimana: 

n = Jumlah sampel 

z= skor z pada kepercayaan 95% = 1.96 

                                                           
101

 Ibid. 
102

 Bencsik, Gabriella, and Tímea, “Y and Z Generations at Workplaces.” 
103

 “Konsep/Penjelasan Teknik,” Badan Pusat Statistik, last modified 2020, 

https://www.bps.go.id/subject/6/tenaga-kerja.html#subjekViewTab1. 
104

 Siyoto and Sodik, Dasar Metodologi Penelitian. 
105

 Stanley Lemeshow et al., Adequacy of Sample Size in Health Studies (Chichester, England: John 

Wiley & Sons Ltd, 1990). 
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p= maksimal estimasi = 0.5 

d= alpha (.10) atau sampling error = 10%   

   

Berikut hitungan dan jumlah sampelnya, yaitu: 

n = 1.96
2 
x .5 (1 - .5) 

       .1
2 

 n = 3.8416 x .25 

      .01 

n = 96.04 ; disesuaikan oleh peneliti menjadi 96 responden. 

  

 Dari hasil perhitungan tersebut maka jumlah sampel sebanyak 96 

responden. Sampel pada penelitian ini dibagi dalam dua kelompok yaitu 

generasi Y dan Z. Menurut Gall et al, untuk meneliti dua kategori atau 

lebih diperlukan ukuran sampel minimal 15-30 orang pada setiap kategori 

atau kelompoknya.
106

 Sehingga, dari 96 responden, 48 responden dari 

generasi Y dan 48 responden dari generasi Z.  

Teknik pengambilan sampel yang digunakan yaitu non probability 

sampling yakni purposive sampling adalah teknik pengambilan sampel 

dengan pertimbangan tertentu.
107

 Berikut syarat-syarat responden yang 

dipilih dalam penelitian ini, yaitu: 

1. Berusia 15 – 41 tahun 

2. Memiliki dan aktif menggunakan platform TikTok 

3. Mengikuti akun TikTok dari Perusahaan ABC 

4. Memiliki minat melamar pekerjaan di Perusahaan ABC 

 

 

                                                           
106

 M. D. Gall, Joyce P. Gall, and Walter R. Borg, Educational Research: An Introduction, 8th Edition 

(Boston : Pearson/Allyn & Bacon, 2007). 
107

 Sugiyono, Metodologi Penelitian Bisnis. 
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D. Variabel Penelitian 

1. Variabel Laten/Konstuk 

  Variabel laten ialah variabel yang tidak dapatdiukur secara langsung. 

Jadi harus diukur secara tidak langsung melalui indikator-indikatornya.
108

 

Variabel laten dibagi menjadi dua, yaitu: 

a. Variabel Eksogen 

 Variabel eksogen dalam penelitian ini yaitu daya tarik 

perusahaan, reputasi perusahaan, dan rekrutmen online.  

b. Variabel Endogen 

 Variabel endogen dalam penelitian ini yaitu minat melamar 

pekerjaan. 

2. Variabel Manifest/Indikator 

 Variabel manifest ialah variabel yang dapat diukur dan diamati secara 

langsung atau variabel yang menjelaskan variabel laten untuk diukur.
109

 

Terdapat 26 indikator yang digunakan dalam penelitian ini. 

 

E. Definisi Operasional 

Tabel 3.1 

Definisi Operasional 

Variabel dan Definisi 

Operasional 

 

Dimensi 

 

Indikator  

 

Instrumen 

Minat Melamar 

Pekerjaan (Highhouse 

et al,2003).
110

 

1. Menerima tawaran 

pekerjaan. 

2. Menjadikan 

1.1 Adanya 

kesediaan Menerima 

tawaran    

1.1 Saya akan 

menerima tawaran 

pekerjaan yang 

                                                           
108

 Singgih Santoso, Structural Equation Modeling (SEM) : Konsep Dan Aplikasi Dengan AMOS 18 

(Jakarta: Elex Media Komputindo, 2011). 
109

 Ibid. 
110

 Highhouse, Lievens, and Sinar, “Measuring Attraction to Organizations.” 
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Menurut Barber, minat 

melamar pekerjaan 

yaitu adanya rasa 

tertarik untuk melamar 

dan bergabung pada 

suatu perusahaan yang 

diawali dengan usaha 

untuk mencari 

informasi mengenai 

perusahaan tersebut.
111

 

perusahaan sebagai 

prioritas 

3. Memenuhi 

undangan 

wawancara 

pekerjaan. 

4. Memaksimalkan 

usaha untuk dapat 

bekerja di 

perusahaan 

tersebut. 

5. Merekomendasika

n perusahaan. 

pekerjaan. 

2.1 Adanya 

kesediaan 

menjadikan 

perusahaan sebagai 

pilihan utama. 

3.1 Adanya 

kesediaan 

memenuhi undangan 

wawancara 

pekerjaan dari 

perusahaan tersebut. 

4.1 Adanya 

kesediaan 

memaksimalkan 

usaha untuk dapat 

bekerja di 

perusahaan tersebut. 

5.1 Adanya 

kesediaan 

merekomendasikan 

perusaahaan tersebut 

pada teman. 

diberikan 

2.1 Saya akan 

menjadikannya 

sebagai pilihan 

pertama ketika 

melamar pekerjaan 

3.1 Saya akan datang 

apabila diundang 

untuk wawancara 

pekerjaaan 

4.1 Saya akan 

berusaha sebaik 

mungkin agar dapat 

bekerja disana 

5.1 Saya akan 

merekomendasikannya 

kepada teman yang 

sedang mencari 

pekerjaan 

Daya Tarik 

Perusahaan (Berthon 

et al,2005).
112

 

Menurut Berthon et al,  

daya tarik perusahaan 

1. Nilai Minat 

2. Nilai Sosial 

3. Nilai Ekonomis 

4. Nilai 

Pengembangan 

1.1 Produk  yang 

inovatif 

1.2 Produk yang 

berkualitas tinggi 

2.1 Lingkungan kerja 

1.1 Memproduksi 

produk yang inovatif 

1.2 Memproduksi 

produk yang 

berkualitas 

                                                           
111

 Barber, Recruiting Employees: Individual and Organizational Perspectives. 
112

 Berthon, Ewing, and Hah, “Captivating Company: Dimensions of Attractiveness in Employer 

Branding.” 
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yaitu suatu keuntungan 

yang  dibayangkan 

dan diharapkan oleh 

para karyawan 

berkompeten ketika 

nanti bekerja di suatu 

perusahaan.
113

 

5. Nilai Aplikasi yang baik 

2.2 Hubungan kerja 

yang menyenangkan 

3.1 Paket 

Kompensasi yang 

menarik 

4.1 Pengembangan 

karir 

5.1 Menerapkan ilmu 

yang dimiliki 

5.2 Mengajarkan 

ilmu yang dimiliki 

2.1 Memiliki 

lingkungan kerja yang 

baik 

2.2 Memiliki 

hubungan kerja yang 

menyenangkan 

3.1 Menawarkan paket 

kompensasi yang 

menarik 

4.1Memberikan 

kesempatan untuk 

pengembangan karir 

5.1 Memberikan 

kesempatan untuk 

menerapkan ilmu yang 

dimiliki pada 

perusahaan 

5.2 Memberikan 

kesempatan untuk 

menerapkan ilmu yang 

dimiliki pada 

karyawan lain 

Reputasi Perusahaan 

(Fombrun et 

al,1999).
114

  

Menurut Sivertzen, 

reputasi perusahaan 

merupakan 

1. Emotional Appeal 

2. Product and 

Services 

3. Vision and 

Leadership 

4. Workplace 

1.1 Memberi rasa 

senang 

1.2 Memberi rasa 

kagum 

2.1 Produk yang 

sesuai dengan 

1.1 Saya memiliki 

perasaan senang pada 

perusahaan 

1.2 Saya memiliki 

perasaan kagum pada 

perusahaan 

                                                           
113

 Ibid. 
114

 Fombrun, Gardberg, and Sever, “The Reputation QuotientSM: A Multi-Stakeholder Measure of 

Corporate Reputation.” 
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karakteristik sosial 

dari perusahaan yang 

terbentuk dari tindakan 

yang telah dan akan 

dilakukan.
115

 

Environment 

5. Social and 

Environtmental 

Responsibility 

6. Financial 

Performance  

identitasnya 

3.1 Visi yang jelas 

3.2 Kepemimpinan 

yang baik 

4.1 Tempat bekerja 

yang layak 

5.1 Tanggung jawab 

secara sosial 

5.2  Tanggung 

jawab terhadap 

lingkungan 

6.1 Rekam jejak 

profit yang baik 

6.2 Prospek 

Pertumbuhan yang 

kuat 

2.1 Memiliki produk 

yang sesuai dengan 

identitasnya 

3.1 Memiliki visi masa 

depan yang jelas 

3.2 Memiliki 

kepemimpinan yang 

baik 

4.1 Merupakan tempat 

yang layak untuk 

bekerja 

5.1 Memiliki tanggung 

jawab secara sosial 

5.2 Memiliki tanggung 

jawab terhadap 

lingkungan 

6.1 Memiliki rekam 

jejak profit yang baik 

6.2 Memiliki prospek 

pertumbuhan kedepan 

yang kuat 

Rekrutmen Online 

(Davis et al,1980).
116

 

Menurut Allden dan 

Hariss, rekrutmen 

online ialah proses 

merekrut calon 

karyawan 

1. Perceifed of 

Usefullness 

2. Perceifed of Ease 

1.1 Efektivitas 

2.1 Mudah dipahami 

2.2 Mudah dilakukan 

1.1 Rekrutmen online 

yang diterapkan 

membuat proses 

melamar pekerjaan 

menjadi efektif 

2.1 Rekrutmen online 

yang diterapkan mudah 

                                                           
115

 Sivertzen, Nilsen, and Olafsen, “Employer Branding : Employer Attractivness and the Use of 

Social Media.” 
116

 Davison, Maraist, and Bing, “Friend or Foe? The Promise and Pitfalls of Using Social Networking 

Sites for HR Decisions.” 
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berkompeten dan 

memiliki kriteria 

sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan 

melalui internet.
117

 

untuk dipahami 

2.3 Rekrutmen online 

yang diterapkan mudah 

untuk dilakukan 

 

 

F. Data dan Sumber Data 

a. Sumber data primer 

 Data primer ialah data dari tangan pertama atau dari pengambil data.
118

 

Data primer pada penelitian ini didapatkan dengan menyebarkan 

kuesioner secara online melalui google form kepada responden. Data 

primer ini berupa jawaban dari responden atas pertanyaan ataupun 

pernyataan yang berkaitan dengan daya tarik perusahaan, reputasi 

perusahaan, dan rekrutmen online yang dapat memengaruhi minat 

melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di 

Perusahaan ABC. 

b. Sumber data sekunder 

 Data sekunder ialah data yang tidak langsung didapatkan dari 

lapang.
119

 Seorang peneliti hanya bertugas untuk menemukan dan 

mengumpulkan data. Data sekunder pada penelitian ini didapatkan dari 

akun media sosial resmi dan website resmi milik Perusahaan ABC. Data 

sekunder ini berupa data mengenai profil dan sejarah berdirinya 

Perusahaan ABC. 

 

                                                           
117

 Allden and Harris, “Building a Positive Candidate Experience: Towards a Networked Model of e-

Recruitment.” 
118

 Trygu, Studi Literatur Problem Based Learning Untuk Masalah Motivasi Bagi Siswa Dalam 

Belajar Matematika, 1st ed. (Spasi Media, 2020). 
119

 Ibid. 
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G. Teknik Pengumpulan Data 

 Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan kuesioner yang 

dibuat oleh peneliti melalui google form. Metode yang digunakan pada 

kuesioner ini ialah metode tertutup karena jawaban dari setiap pertanyaannya 

sudah tersedia dan responden cukup memilih jawaban yang disediakan.
120

 

Skala yang digunakan ialah skala interval dengan urutan skala 1 sampai 

dengan 10 pada semua variabelnya. Skala ini digunakan untuk memberikan 

kemudahan pada responden ketika memberikan penilaian atas pertanyaan 

ataupun pernyataan yang diberikan yaitu karena masyarakat Indonesia 

memiliki keterbiasaan pola pikir terhadap angka 1 sampai dengan 10. 

 Penyebaran kuesioner dilakukan secara online di platform Twitter dan 

TikTok. Kuesioner di sebarkan pada platform Twitter karena memiliki 

algoritma engagement yaitu semakin banyak like dan retweet yang diperoleh 

pada suatu tweet maka akan mempermudah tweet tersebut menjadi populer.
121

 

Agar tweet yang berisi kuesioner penelitian ini tidak salah tujuan, maka 

peneliti meminta bantuan retweet dari akun-akun yang memiliki keterkaitan 

dengan responden yang dibutuhkan pada penelitian ini yaitu beberapa 

SelebTikTok yang berusia kerja dan akun-akun besar yang berkaitan dengan 

pekerjaan hingga titip survei. Sedangkan, menyebarkan kuesioner di platform 

TikTok karena platform TikTok memiliki halaman rekomendasi bernama 

FYP (For Your Page) yaitu halaman berisi video-video yang sedang viral.
122

 

Agar kuisioner penelitian ini tidak salah tujuan, maka peneliti hanya meminta 

bantuan melalui kolom komentar pada video-video viral di FYP yang 

videonya mengenai konten pekerjaan dan me ngenai Perusahaan ABC saja. 

 

                                                           
120

 Sarmanu, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, Dan Statistika, ed. Sarmanu, 1st ed. (Surabaya: 

Airlangga University Press, 2017). 
121

 Maulana Adieb, “Jadi Kunci Tweet Populer, Bagaimana Cara Kerja Algoritma Twitter?,” Glints, 

last modified 2020, https://glints.com/id/lowongan/algoritma-twitter/#.YLa8uvkzbIW. 
122

 Arkan Perdana, “Ketahui Algoritma TikTok Agar Konten Makin Viral!,” Glints, last modified 

2020, https://glints.com/id/lowongan/algoritma-tiktok/#.YLa_AfkzbIU. 
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H. Teknik Analisis Data 

 Analisis data ialah kegiatan yang dikerjakan atas hasil pengumpulan 

data yang terdiri dari mengelompokkan data, mentabulasinya, menyajikannya 

dari setiap variabel, dan menghitungnya guna menjawab rumusan masalah 

dan menguji hipotesis yang telah disajikan dalam penelitian.
123

 Data yang 

terkumpul kemudian dianalisis secara deskriptif dan dianalisis dengan Partial 

Least Square (PLS) yang dioperasikan melalui software SmartPLS versi 3.0, 

berikut:   

a. Analisis Deskriptif Responden  

 Pengelompokan dalam analasis deskriptif responden yaitu identitas 

data diri untuk mengetahui profil responden yang terdiri dari nama, jenis 

kelamin, usia, pendidikan terakhir, domisili, keaktifan menggunakan 

platform TikTok, mengikuti akun TikTok dari Perusahaan XYZ, berminat 

melamar pekerjaan di Perusahaan XYZ, seberapa lama menggunakan 

platform TikTok dalam sehari, dan berapa lama menjadi pengikut akun 

TikTok dari Perusahaan XYZ. 

b. Partial Least Square (PLS) 

 Partial Least Square (PLS) merupakan analisis persamaan struktural 

dari Structural Equation Modeling (SEM). Menurut Imam Ghozali, PLS 

merupakan metode analisis yang powerfull karena  dapat diterapkan 

pada semua skala data, tidak membutuhkan banyak asumsi, dan ukuran 

sampel tidak harus besar.
124

 Dalam uji analisis, PLS menggunakan dua 

evaluasi yaitu model pengukuran (outer model) dan model struktural 

(inner model), berikut: 

 

 

                                                           
123

 Siyoto and Sodik, Dasar Metodologi Penelitian. 
124

 Imam Ghozali, Struktural Equation Modelling Metode Alternatif Dengan Partial Least Squares 

(PLS) (Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro, 2014). 
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1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

 Outer model atau model pengukuran yaitu spesifikasi 

hubungan antara variabel laten dengan indikatornya. Adapun 

pengukurannya, yaitu: 

a. Uji Validitas 

 Uji validitas dilaksanakan guna mengukur kemampuan 

instrumen mengukur apa yang seharusnya diukur.
125

 Uji 

validitas dalam outer model diukur dengan convergent validity 

dan discriminant validity. Convergent validity dapat dinilai 

berdasarkan loading factor atau korelasi antara skor indikator 

reflektif dengan skor variabel latennya. Indikator dianggap valid 

jika memiliki nilai loading factor > .5 dan disimpulkan bahwa 

pengukuran tersebut memenuhi kriteria convergent validity.
126

 

Discriminant validity dinilai berdasarkan pengukuran indikator 

refleksif berdasarkan cross loading dengan variabel latennya, 

jika nilai cross loading setiap indikator pada variabel yang 

bersangkutan nilainya besar dibandingkan dengan cross loading 

pada variabel laten lainnya maka dapat dikatakan valid.
127

  

Metode lain yaitu dengan cara melihat nilai average variance 

extracted (AVE) setiap variabel. Apabila nilai average variance 

extracted (AVE) > .50, maka dinyatakan discriminant validity.
128
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 Dian Sudiantini, Leaders and Culture - Bagaimana Strategi Meningkatkan Kinerja Layanan 

Publik, 1st ed. (Jakarta: Elex Media Komputindo, 2020). 
126

 Ghozali, Struktural Equation Modelling Metode Alternatif Dengan Partial Least Squares (PLS). 
127

 Achmad Sani Supriyanto and Vivin Maharani, Metodologi Penelitian Manajemen Sumberdaya 

Manusia, 2nd ed. (Malang: UIN-Maliki Press, 2013). 
128

 Solimun, Analisis Multivariant Pemodelan Struktural Metode Partial Least Square - PLS (Malang: 

CV Citra Malang, 2010). 
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b. Uji Reliabilitas 

 Uji reliabilitas dilakukan guna mengukur konsistensi alat ukur 

ketika mengukur konsep dan dapat juga mengukur konsistensi 

responden ketika menjawab instrumen.
129

 Instrumen dapat 

dinilai andal apabila responden menjawab pertanyaannya dengan 

konsisten atau stabil. Uji reabilitas dalam penelitian ini 

menggunakan composite reliability dan cronbach’s alpha. 

composite reliability digunakan untuk mengukur nilai reliabilitas 

suatu konstruk. Sedangkan, cronbach’s alpha digunakan untuk 

mengukur batas awal nilai reliabilitas suatu konstruk. Namun, 

composite reliability dinilai lebih baik dalam mengestimasi 

konsistensi internal suatu konstruk. Suatu variabel dikatakan 

reliabel jika memberikan nilai composite reliability > .7 dan 

cronbach’s alpha  > .7.
130

 

 

2. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

 Inner model atau model strktural yaitu spesifikasi hubungan 

antar variabel laten, menggambarkan hubungan antar variabel 

laten berdasarkan pada teori yang digunakan dalam penelitian. 

Adapun pengukurannya, yaitu:   

a. Uji Coefficient of Determination / Goodness of fit (  ) 

 Goodness of fit diukur menggunakan R-square variabel 

laten dependen dengan interpretasi yang sama dengan model 

regresi. Sedangkan, Q-square predictive relevance untuk 

model struktural, mengukur seberapa baik nilai observasi 

yang dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. 

Apabila nilai Q-square > 0 maka model mempunyai nilai 

                                                           
129

 Sudiantini, Leaders and Culture - Bagaimana Strategi Meningkatkan Kinerja Layanan Publik. 
130

 Ghozali, Struktural Equation Modelling Metode Alternatif Dengan Partial Least Squares (PLS). 
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predictive relevan, sedangkan jika nilai Q-square < 0 maka 

model tersebut kurang memiliki predictive relevan.
131

 

b. Uji Hipotesis  

 Pengujian hipotesis dilakukan dengan ukuran 

signifikansi pada statistik uji dapat digunakan dengan 

perbandingan nilai t-tabel dan t-statistic. Apabila t-statistic > 

t-tabel artinya hipotesis diterima dan sebaliknya.
132

 Selain 

itu, hipotesis juga dapat dilihat dari nilai p-value, jika nilai 

p-value < .05 yakni pengujian hipotesis tersebut diterima 

atau signifikan.
133

 Pada uji hipotesis ini terdapat dua 

analisis sebagai berikut: 

1. Analisis Direct Effect (Pengaruh Langsung) 

  Analisis ini berguna untuk menguji hipotesis 

pengaruh langsung suatu variabel eksogen terhadap 

variabel endogen.
134

 

2. Analisis Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

  Analisis ini berguna untuk menguji hipotesis 

pengaruh tidak langsung suatu variabel eksogen 

terhadap variabel endogen yang dimediasi oleh variabel 

mediasi.
135

 Pada SmartPLS, uji hipotesis analisis 

indirect effect tidak membutuhkan tool tambahan karena 

sudah tersedia calculate bootstrapping di specific 

indirect effect.
136

  

                                                           
131

 Supriyanto and Maharani, Metodologi Penelitian Manajemen Sumberdaya Manusia. 
132

 Ibid. 
133

 Solimun, Analisis Multivariant Pemodelan Struktural Metode Partial Least Square - PLS. 
134

 Siswoyo Haryono, “Metode SEM Untuk Penelitian Manajemen Dengan AMOS LISREL PLS” 53, 

no. 9 (2016), https://doi.org/10.1017/CBO9781107415324.004. 
135
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136

 Muhammad Darwin and Khoirul Umam, “Indirect Effect Analysis on Structural Equation 

Modeling (Comparative Study of Using Amos and SmartPLS Software),” Journal Nucleus (2020): 50–

57, https://doi.org/10.37010/nuc.v1i2.160. 
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c. Uji Mediasi 

 Pengujian mediasi dilakukan untuk mendeteksi 

kedudukan variabel mediasi. Berikut kriteri pengujian 

simultan pada pengaruh variabel eksogen melalui variabel 

mediasi terhadap variabel endogen,
137

 yaitu: 

1) Apabila hubungan antara variablel eksogen dan 

endogen tidak signifikan (t-statistic < t-tabel) maka 

variabel mediasi memiliki peran sebagai mediasi 

yang penuh (full mediation). 

2) Apabila hubungan antara variabel eksogen dan 

endogen signifikan (t-statistic > t-tabel) maka 

variabel mediasi memiliki peranan sebagai mediasi 

sebagian (partial mediation). 

3) Apabila hubungan antar variabel eksogen dengan 

mediasi tidak signifikan (t-statistic < t-tabel) maka 

tidak ada efek mediasi. 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
137

 Reuben M. Baron and David A. Kenny, “The Moderator-Mediator Variable Distinction in Social 
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    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

53 
 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian 

1. Perusahaan ABC 

 Perusahaan ABC merupakan perusahaan yang bergerak di bidang minuman 

dan salah satu perusahaan yang viral di platform TikTok. Perusahaan ABC 

memiliki website dan berbagai akun media sosial guna memasarkan 

produknya, memberikan informasi mengenai perusahaannya, dan menerapkan 

rekrutmen online. Jenis minuman yang diproduksi oleh Perusahaan ABC 

merupakan minuman nomor dua paling banyak dikonsumsi di dunia setelah air 

putih yang kemudian diinovasi menjadi brand local produk TO GO dengan 

berbagai varian. Sehingga dapat dikatakan bahwa Perusahaan ABC hadir 

bukan hanya menjadi trend tetapi juga sebagai kebanggaan. 

 

2. Sejarah Perusahaan ABC 

 Perusahaan ABC merupakan perusahaan yang berangkat dari ide sederhana 

yaitu membuat produk minuman yang sebenarnya banyak disediakan di 

warung-warung yang bahkan dapat dibuat sendiri di rumah. Perusahaan ABC 

mengawalinya dengan membuka booth pertama di suatu pameran dengan 

hanya bermodal sebesar tiga juta rupiah guna tes pasar. Kemudian pada awal 

tahun 2020 Perusahaan ABC viral di platform TikTok melalui konten 

pertamnya. Saat ini Perusahaan ABC telah memiliki omset miliaran rupiah dan 

memiliki cabang di beberapa kota besar hingga ke luar Pulau Jawa. 

  

B. Hasil Penelitian 

1. Karakteristik Responden 

 Responden dalam penelitian ini yaitu generasi Y dan Z berusia kerja yaitu 

usia 15 – 41 tahun pengguna platform TikTok yang mengikuti akun TikTok 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

54 
 

 
 

dari Perusahaan ABC dan memiliki minat untuk melamar pekerjaan di 

perusahaan tersebut. Guna mewakili populasi dalam penelitian ini ditetapkan 

sampelnya sebanyak 96 responden yaitu 48 responden dari gnenerasi Y dan 48 

responden dari generasi Z. Dilaksanakannya penelitian ini yaitu pada bulan 

Maret – Mei 2021. Berikut merupakan karakteristik responden dari hasil 

penyebaran kuisioner: 

a. Jenis Kelamin Responden 

Tabel 4.1 

Jenis Kelamin Responden 

Jenis Kelamin Jumlah Persen (%) 

 Laki-laki 29 30% 

Perempuan 67 70% 

Jumlah 96 100% 

Sumber: Data Primer, diolah 2021. 

  Berdasarkan data diatas, maka dapat diketahui bahwa responden 

dengan jenis kelamin laki-laki lebih sedikit dari responden dengan jenis 

kelamin perempuan, yakni laki-laki sebanyak 29 responden atau 30% dan 

perempuan sebanyak 67 responden atau 70%. 

 

b. Pendidikan Akhir Responden 

Tabel 4.2 

Pendidikan Terakhir Responden 

Pendidikan Akhir Jumlah Persen 

SMA 55 57% 

SMK 1 1% 

Diploma III 9 10% 

Strata 1 31 32% 

Jumlah 96 100% 

Sumber: Data Primer, diolah 2021. 

 Berdasarkan data diatas, maka dapat diketahui bahwa responden 

dengan pendidikan akhir SMA lebih banyak dari responden dengan 

pendidikan akhir SMK, Diploma III, dan Strata 1, yakni SMA sebanyak 55 
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responden atau 57%, SMK sebanyak 1 responden atau 1%, Dimploma III 

sebanyak 9 responden atau 10%, dan Strata 1 sebanyak 31 responden atau 

32%. 

 

c. Domisili Responden 

Tabel 4.3 

Domisili Responden 

Domisili Jumlah Persen 

Jabodetabek 17 18% 

Pulau Jawa (non Jabodetabek) 64 67% 

Luar Pulau Jawa 15 15% 

Jumlah 96 100% 

Sumber: Data Primer, diolah 2021. 

 Berdasarkan data diatas, maka dapat diketahui bahwa responden 

dengan domisili dari Pulau Jawa (non Jabodetabek) lebih banyak dari 

responden dengan domisili dari Jabodetabek dan Luar Pulau Jawa, yakni 

Pulau Jawa (non Jabodetabek) sebanyak 64 responden atau 67%, 

Jabodetabek sebanyak 17 atau 18%, dan Luar Pulau Jawa sebanyak 15 

responden atau 15%. 

 

d. Akses Platform TikTok Dalam Sehari 

Tabel 4.4 

Akses Platform TikTok Dalam Sehari 

Akses Platform TikTok 

Dalam Sehari  

 

Jumlah 

 

Persen 

1 – 2 jam 19 20% 

Lebih dari 2 jam 77 80% 

Jumlah 96 100% 

Sumber: Data Primer, diolah 2021 

 Berdasarkan data diatas, maka dapat diketahui bahwa responden 

yang mengakses platform TikTok dalam sehari selama 1 – 2 jam lebih 

sedikit dari responden yang mengakses platform TikTok dalam sehari 
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selama lebih dari 2 jam, yakni selama 1 – 2 jam sebanyak 19 responden 

atau 20% dan selama lebih dari 2 jam sebanyak 77 responden atau 80%. 

 

e. Lama Menjadi Pengikut Akun TikTok dari Perusahaan XYZ 

Tabel 4.5 

Lama Menjadi Pengikut Akun TikTok dari Perusahaan XYZ 

Lama Menjadi Pengikut 

(Followers) 

 

Jumlah 

 

Persen 

Kurang dari 1 bulan 2 2% 

1 – 6 bulan 52 54% 

7 – 12 bulan 42 44% 

Jumlah 96 100% 

Sumber: Data Primer, dioleh 2021. 

 Berdasarkan data diatas, maka dapat diketahui bahwa responden 

yang menjadi pengikut akun TikTok dari Perusahaan XYZ selama kurang 

dari 1 bulan lebih sedikit dari responden yang menjadi pengikut akun 

TikTok dari Perusahaan XYZ selama 1 – 6 bulan dan 7 – 12 bulan, yakni 

selama kurang dari 1 bulan sebanyak 2 responden atau 2%, selama 1 – 6 

bulan sebanyak 52 responden atau 54%, dan selama 7-12 bulan sebanyak 

42 responden atau 44%. 

 

C. Evaluasi Model 

1. Model Pengukuran (Outer Model) 

 Pengujian model pengukuran (outer model) dalam penelitian ini 

dilakukan melalui uji validitas dan uji reliabilitas. Berikut adalah gambar 

dari analisa outer model dengan menggunakan bantuan alat analisis 

software SmartPLS 3.0. 
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Gambar 4.1 

Tampilan Hasil Outer Model 

 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 3.0, 2021. 

 

a. Convergent Validity 

 Pada convergent validity diukur dengan menggunakan parameter 

outer loading atau loading factor. Sebuah indikator dinyatakan memenuhi 

kriteria jika nilai outer loading > .5. Berikut merupakan nilai outer loading 

dari masing–masing indikator pada variabel penelitian: 

Tabel 4.6 

Outer Loading 

Variabel Indikator Outer Loading 

 

 

 

Daya Tarik 

Perusahaan 

 

X1.1 .685 

X1.2 .623 

X1.3 .703 

X1.4 .709 

X1.5 .803 

X1.6 .737 

X1.7 .708 

X1.8 .744 
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Reputasi Perusahaan 

X2.1 .770 

X2.2 .643 

X2.3 .622 

X2.4 .822 

X2.5 .632 

X2.6 .732 

X2.7 .762 

X2.8 .744 

X2.9 .746 

X2.10 .615 

 

Rekrutmen Online 

X3.1 .772 

X3.2 .864 

X3.3 .830 

 

 

Minat Melamar 

Pekerjaan 

Y1.1 .871 

Y1.2 .771 

Y1.3 .841 

Y1.4 .859 

Y1.5 .654 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 3.0, 2021. 

 Berdasarkan pada tabel diatas, diketahui bahwa masing-masing 

indikator setiap variabel telah memenuhi kriteria uji validitas sehingga 

layak untuk digunakan penelitian dan dapat digunakan untuk menganalisis 

lebih lanjut pada penelitian ini. Hal ini dibuktikan pada variabel daya tarik 

perusahaan telah memenuhi standar kriteria uji validitas yakni keseluruhan 

nilai outer loading yang dihasilkan yaitu > .5. Variabel reputasi 

perusahaan juga telah memenuhi standar kriteria uji validitas yakni 

keseluruhan nilai outer loading yang dihasilkan yaitu > .5. Variabel 

rekrutmen online juga telah memenuhi standar kriteria uji validitas yakni 

keseluruhan nilai outer loading yang dihasilkan yaitu > .5. Variabel minat 

melamar pekerjaan juga telah memenuhi standar kritera uji validitas 

dimana keseluruhan nilai outer loading yang dihasilkan yaitu > .5. Dapat 

disimpulkan bahwa keseluruhan variabel yang digunakan dalam penelitian 

ini telah memenuhi kriteria validitas yang baik. 
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b. Discriminant Validity 

 Dalam pengujian discriminant validity yaitu menggunakan nilai 

cross loading dan nilai average variance extracted (AVE). Berikut 

merupakan hasil uji discriminant validity: 

1) Nilai Cross Loading 

 Uji discriminant validity menggunakan cross loading, yakni apabila 

nilai cross loading setiap indikator pada variabelnya adalah yang 

terbesar dibandingkan dengan nilai cross loading pada variabel lain 

maka dinyatakan memenuhi discriminant validity. Berikut merupakan 

nilai cross loading dari masing-masing indikator pada variabel 

penelitian: 

Tabel 4.7 

Cross Loading 

 

Indikator 

Variabel 

Daya Tarik 

Perusahaan 

Reputasi 

Perusahaan 

Rekrutmen 

Online 

Minat 

Melamar 

Pekerjaan 

X1.1 .685 .500 .459 .395 

X1.2 .623 .557 .356 .366 

X1.3 .703 .526 .290 .266 

X1.4 .709 .564 .230 .300 

X1.5 .803 .699 .396 .459 

X1.6 .737 .613 .357 .470 

X1.7 .708 .603 .413 .402 

X1.8 .744 .590 .425 .320 

X2.1 .636 .770 .425 .484 

X2.2 .505 .643 .364 .506 

X2.3 .497 .622 .318 .377 

X2.4 .663 .822 .518 .470 

X2.5 .528 .632 .420 .270 

X2.6 .605 .732 .431 .412 

X2.7 .629 .762 .373 .459 

X2.8 .615 .744 .410 .561 
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X2.9 .619 .746 .381 .548 

X2.10 .504 .615 .260 .478 

X3.1 .349 .372 .772 .323 

X3.2 .549 .522 .864 .484 

X3.3 .349 .443 .830 .464 

Y1.1 .447 .554 .400 .871 

Y1.2 .422 .520 .532 .771 

Y1.3 .468 .530 .412 .841 

Y1.4 .393 .503 .394 .859 

Y1.5 .382 .488 .354 .654 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 3.0, 2021. 

 Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa nilai cross loading dari 

masing-masing indikator pada variabel penelitian ini yaitu terbesar 

dibandingkan dengan nilai cross loading pada variabel lainnya. Dapat 

disimpulkan bahwa indikator-indikator dalam penelitian ini valid atau 

lulus uji discriminant validity dan baik dalam menyusun variabel-

variabelnya.  

 

2) Average Variance Extracted (AVE) 

 Dalam uji discriminant validity, dapat juga dilakukan dengan 

membandingkan dengan melihat nilai average variance extracted 

(AVE). Berikut merupakan nilai akar average variance extracted 

(AVE) dari masing-masing variabel: 

Tabel 4.8 

Average Variance Extracted (AVE) 

Konstruk AVE 

Daya Tarik Perusahaan .512 

Reputasi Perusahaan .507 

Rekrutmen Online .677 

Minat Melamar Pekerjaan .645 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 3.0, 2021. 

 Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa masing-masing  variabel 

pada penelitian ini memiliki nilai akar average variance extracted 
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(AVE) > .50. Dapat disimpulkan bahwa semua variabel valid atau 

lulus uji nilai akar average variance extracted (AVE). 

 

c. Uji Reliabilitas 

 Uji reliabilitas dilakukan dengan tujuan untuk mengukur konsistensi 

alat ukur yang digunakan. Uji reliabilitas dapat dilihat melalui nilai yang 

dihasilkan dari composite reliability dan cronbach’s alpha. Composite 

reliability digunakan untuk mengukur nilai sesungguhnya suatu konstruk 

dan cronbach’s alpha digunakan untuk mengukur batas bawah nilai 

reliabilitas suatu konstruk. Suatu variabel (konstruk) dinyatakan reliabel 

jika nilai Composite reliability > .7 dan Cronbach’s Alpha > .7.
138

 Berikut 

merupakan nilai composite reliability dan cronbach’s alpha dari masing–

masing variabel 

Tabel 4.9 

Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

Variabel Composite 

Reliability 

Cronbach’s 

Alpha 

Keterangan 

Daya Tarik Perusahaan .893 .863 Reliabel 

Reputasi Perusahaan .911 .890 Reliabel 

Rekrutmen Online .863 .765 Reliabel 

Minat Melamar Pekerjaan .900 .859 Reliabel 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 3.0, 2021 

 Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa masing-masing variabel 

memiliki nilai composite reliability dan cronbach’s alpha > .7. Dapat 

disimpulkan bahwa semua variabel reliabel atau lulus uji nilai composite 

reliability dan cronbach’s alpha. 

 

2. Model Struktural (Inner Model) 

 Analisis pada penelitian ini dievaluasi dengan menggunakan hasil uji 

coefficient of determination / goodness of fit (  ). Berikut analisis Inner Model 

yang digunakan untuk menguji: 

                                                           
138

 Solimun, Analisis Multivariant Pemodelan Struktural Metode Partial Least Square - PLS. 
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a. Uji Coefficient of Determination / Goodness of Fit (  ) 

 Pengujian goodness of fit pada inner model dapat dilihat dari nilai R-

Square setiap variabel laten dependen. Berikut nilai R-Square yang 

dihasilkan dalam penelitian ini: 

Tabel 4.10 

R-Square 

Konstruk R-Square 

Reputasi Perusahaan .670 

Minat Melamar Pekerjaan .463 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 3.0, 2021 

 Berdasakan tabel diatas, diketahui bahwa nilai R-Square variabel 

reputasi perusahaan memperoleh nilai sebesar .670 atau 67% artinya nilai 

tersebut mengindikasikan bahwa variabel reputasi perusahaan dapat 

dijelaskan oleh variabel daya tarik perusahaan yakni sebesar .670. Pada 

nilai R-Square variabel minat melamar pekerjaan memperoleh nilai 

sebesar .463 atau 46.3% artinya nilai tersebut mengindikasikan bahwa 

variabel minat melamar pekerjaan dapat dijelaskan oleh variabel daya tarik 

perusahaan, reputasi perusahaan, dan rekrutmen online yakni sebesar .463. 

 Selain diukur dengan melihat nilai R-Square (  ), pengujian 

goodness of fit dapat juga diuji dengan nilai Q-Square (  ). Nilai Q-

Square digunakan untuk mengukur seberapa baik model struktural yang 

dihasilkan dengan software SmartPLS 3.0. Jika Q-Square > 0 maka model 

dapat diprediksi dan jika Q-Square < 0 maka model tidak dapat diprediksi. 

Berikut merupakan perhitungan Q-Square dalam penelitian ini: 

    = 1 − [(1 −   1) × (1 −    )] 

 = 1 − [(1 – .670) × (1 − .463)] 

 = 1 − (.330 × .537)  

 = 1 − .177 

 = .823  

 = 82.3% (Predictive Relevance) 

 Berdasarkan perhitungan diatas menunjukkan nilai predictive 

relevance sebesar .823 atau 82.3%. Nilai tersebut mengindikasikan bahwa 
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model yang dibuat dalam pebelitian ini sudah layak, dikarenakan 

keragaman data yang dijelaskan oleh model adalah 82.3%. Sedangkan, 

sisanya sebesar 17.7% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat 

dalam penelitian ini. 

  

b. Uji Hipotesis 

 Pengujian hipotesis dilakukan untuk menjawab penelitian dengan 

melihat nilai t-statistics yang dibandingkan dengan nilai t-tabel yang pada 

penelitian ini memiliki t-tabel sebesar 1.96. Apabila nilai t-statistics > t-

tabel maka dapat dikatakan signifikan. Selain itu, dapat juga dilihat pada 

nilai p-value, jika nilai p-value < .05 maka dapat dikatakan signifikan. 

Berikut penjelasan mengenai pengujian hipotesis: 

Gambar 4.2 

Hasil Uji Hipotesis 

 

    Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 3.0, 2021  
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Tabel 4.11 

Hubungan Pengaruh Langsung dan Tidak langsung 

 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

t- 

Statistic 

p-  

Values 

DTP->MMP -.057 -.048 .125 .455 .649 

DTP->RP .819 .820 .037 22.327 .000 

RP->MMP .559 .551 .127 4.397 .000 

RO->MMP .248 .255 .091 2.738 .006 

DTP->RP->MMP .458 .453 .112 4.094 .000 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 3.0, 2021 

 Berdasarkan pada tabel diatas dapat diketahui bahwa, sebagai 

berikut: 

1) Hubungan antara daya tarik perusahaan dengan minat melamar 

pekerjaan dilihat dari nilai t-statistic adalah sebesar .455 atau < 1.96 

dan dari nilai p-values sebesar .649 atau > .05 maka dapat dikatakan 

bahwa daya tarik perusahaan berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna 

platform TikTok di Perusahaan ABC. Sehingga hipotesis pertama 

yang diajukan ditolak. 

2) Hubungan antara reputasi perusahaan dengan minat melamar 

pekerjaan dilihat dari nilai t-statistic adalah sebesar 4.397 atau > 1.96 

dan dari nilai p-values sebesar .000 atau < .05 maka dapat dikatakan 

bahwa reputasi perusahaan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna 

platform TikTok di Perusahaan ABC. Sehingga hipotesisi kedua yang 

diajukan dapat diterima. 

3) Hubungan antara rekrutmen online dengan minat melamar pekerjaan 

dilihat dari nilai t-statistic adalah sebesar 2.738 atau > 1.96 dan dari 

nilai p-values sebesar .006 atau < .05 maka dapat dikatakan bahwa 

rekrutmen online berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat 
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melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di 

Perusahaan ABC. Sehingga hipotesis ketiga yang diajukan dapat 

diterima. 

4) Hubungan antara daya tarik perusahaan dengan minat melamar 

pekerjaan melalui reputasi perusahaan dilihat dari nilai t-statistic 

adalah sebesar 4.094 atau > 1.96 dan dari nilai p-values sebesar .000 

atau < .05 maka dapat dikatakan bahwa reputasi perusahaan 

memediasi pengaruh daya tarik perusahaan terhadap minat melamar 

pekerjaan generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di Perusahaan 

ABC. Sehingga hipotesis keempat yang diajukan dapat diterima.  

 

c. Analisis SEM dengan Efek Mediasi  

 Sedangkan peran variabel mediasi reputasi perusahaan antara daya 

tarik perusahaan dengan reputasi perusahaan ialah mediasi yang penuh 

(full mediation) yaitu karena hubungan antara daya tarik perusahaan 

terhadap minat melamar pekerjaan adalah tidak signifikan dengan nilai 

t-statistic sebesar .455 (<1.98). Sedangkan hubungan antara variabel 

daya tarik perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan melalui 

reputasi perusahaan adalah signifikan dengan nilai t-statistic sebesar 

4.094 (>1.96). 
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BAB V 

PEMBAHASAN 

 

Perusahaan ABC merupakan perusahaan yang bergerak di bidang minuman 

dan salah satu perusahaan yang viral di platform TikTok. Perusahan ABC memulai 

usahanya dari ide sederhana yaitu membuat produk minuman sederhana yang 

sebenarnya banyak dijual di warung-warung dan bahkan dapat dibuat sendiri di 

rumah. Jenis minuman yang diproduksi merupakan minuman nomor dua paling 

banyak dikonsumsi di dunia setelah air putih yang kemudian diinovasi menjadi brand 

local produk TO GO dengan berbagai varian. Diawali dengan membuka booth 

pertama di suatu pameran untuk tes pasar dengan hanya bermodal tiga juta rupiah. 

Tes pasar pada pameran tersebut memberikan hasil yang positif yaitu banyak 

pengunjung yang berminat dengan produk minuman sederhana tersebut.    

Perusahaan ABC memiliki website dan berbagai akun platform media sosial 

salah satunya yaitu platform TikTok guna memasarkan produknya dan membagikan 

informasi mengenai perusahaannya. Pada akhir tahun 2019 Perusahaan ABC viral di 

platform TikTok melalui konten pertamanya yaitu konten yang menceritakan 

bagaimana awal mula Perusahaan ABC memulai usahanya. Pada tahun 2020 hingga 

2021 semakin viral karena Perusahaan ABC menerapkan rekrutmen online di 

platform TikTok yang mana rekrutmen online seperti ini belum pernah ada 

sebelumnya. Hingga kemudian, saat ini Perusahaan ABC telah memiliki omset 

miliaran rupiah dan memiliki ratusan cabang di beberapa kota-kota besar hingga luar 

Pulau Jawa.  

Data yang terkumpul dari penyebaran kuesioner secara online melalui google 

form pada 96 responden yang dilakukan di bulan Maret – Mei 2021 menunjukkan 

bahwa responden yang mendominasi ialah responden berjenis kelamin perempuan 

yaitu sebesar 70%, sedangkan berjenis kelamin laki-laki hanya sebesar 30%. Dari 

segi pendidikan terakhir, didominasi oleh responden dengan pendidikan terakhir 

SMA yaitu sebesar 57% dan sisanya berpendidikan terakhir SMK, Diploma III, dan 

Strata 1. Selain itu, data yang terkumpul juga menunjukkan bahwa responden 
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berdomisili dari berbagai daerah yang mana didominasi oleh responden berdomisili di 

Pulau Jawa (non Jabodetabek) yaitu sebesar 67% dan sisanya yaitu responden 

berdomisili di Jabodetabek dan Luar Pulau Jawa. 

Berdasarkan intensitas akses platform TikTok dalam sehari, didominasi oleh 

responden yang dalam sehari mengakses platform TikTok lebih dari 2 jam yaitu 

sebesar 80% dan sisanya dalam sehari mengakses platform TikTok hanya selama 1 – 

2 jam. Sedangkan pada lamanya responden menjadi pengikut akun TikTok 

Perusahaan ABC didominasi oleh responden yang telah mengikuti akun TikTok 

Perusahaan ABC selama 1 – 6 bulan yaitu sebesar 54%, selanjutnya yaitu selama 7 – 

12 bulan yaitu sebesar dan sisanya responden yang telah mengikuti akun TikTok 

selama kurang dari 1 bulan. Hal ini selaras karena pada pertengahan tahun 2020 

hingga awal tahun 2021, Perusahaan ABC sedang viral-viralnya menjadi perusahaan 

pertama yang menggunakan platform TikTok sebagai media untuk merekrut 

karyawan, terbukti dengan terdapat beberapa perusahaan yang melakukan perizinan 

kepada Perusahaan ABC bahwa perusahaannya akan menggunakan platform TikTok 

sebagai media untuk merekrut karyawan.  

Penelitian ini menggunakan variabel daya tarik perusahaan, reputasi 

perusahaan, dan rekrutmen online sebagai tolak ukur untuk minat melamar pekerjaan 

generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di Perusahaan ABC. Hasil analisis 

tersebut digunakan untuk menjawab hipotesis-hipotesis dalam penelitian ini yang 

menggunakan analisa pada perhitungan path coefficients dengan batuan software 

SmartPLS 3.0. Berikut merupakan analisa dari hasil penelitian: 

 

A. Pengaruh Daya Tarik Perusahaan Terhadap Minat Melamar Pekerjaan di 

Perusahaan ABC 

 Penelitian ini memberikan hasil bahwa daya tarik perusahaan berpengaruh 

negatif dan tidak signifikan terhadap minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z 

pengguna platform TikTok di Perusahaan ABC. Sehingga dapat dinyatakan bahwa 

hipotesis pertama ditolak. Hasil penelitian ini tidak mendukung hasil penelitian 

sebelumnya yang menyatakan bahwa daya tarik perusahaan berpengaruh positif 
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dan signifikan terhadap minat melamar pekerjaan,
139

 daya tarik perusahaan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar pekerjaan,
140

 daya tarik 

perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar 

pekerjaan,
141

 daya tarik perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

minat melamar pekerjaan.
142

  

 Selain itu, hasil penelitian ini juga tidak mendukung pendapat yang 

diungkapkan oleh Saini et al yang menyatakan bahwa daya tarik perusahaan dapat 

memengaruhi seseorang memiliki keinginan untuk melamar pekerjaan di suatu 

perusahaan.
143

 Pada penelitian ini daya tarik perusahaan bukan menjadi alasan 

generasi Y dan Z pengguna platform TikTok memiliki minat melamar pekerjaan di 

Perusahaan ABC. Dapat diartikan bahwa Perusahaan ABC kurang dapat 

memahami daya tarik perusahaan seperti apa yang dapat menjadikan generasi Y 

dan Z pengguna platform TikTok berminat untuk melamar pekerjaan di 

perusahaannya. Namun, karena hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa daya 

tarik perusahaan yang dimiliki oleh Perusahaan ABC berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna platform 

TikTok, yang mana arah negatif yaitu arah yang tidak searah. Artinya dengan 

semakin naik daya tarik perusahaan yang dimiliki oleh Perusahaan ABC maka 

semakin menurun minat melamar pekerjaannya. Sehingga Perusahaan ABC perlu 

meninjau ulang bagaimana nilai minat yang diusahakan, bagaimana nilai sosial 

yang dimiliki, bagaimana nilai ekonomis dan nilai pengembangan yang 

ditawarkan, dan bagaimana nilai aplikasi yang diterapkan agar mampu memberikan 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap minat melamar pekerjaan. 

     

                                                           
139

 Khairunissa, “Penerapan Employer Branding Dan Employer Attractiveness Terhadap Minat Pelamar (Studi Kasus: 

Kompas Gramedia).” 
140

 Fadillah, “The Mediating Role of Corporate Reputation on the Relationship between Employer Attractiveness and 

Students‟ Intention to Apply for a Job at PT Bank Mandiri (The Study on Final-Year Undergraduate Students at the 

Faculty of Economics Andalas University).” 
141

 Indrawan, “Pengaruh Perceived Available Information Dalam Konteks Media Sosial Pada Corporate Image, Employer 

Attractiveness, Dan Intention to Apply Pada Perusahaan Startup Unicorn Indonesia.” 
142

 Setiawan, “Pengaruh Daya Tarik Perusahaan Dan Reputasi Perusahaan Terhadap Keinginan Melamar Pada Mahasiswa 

Teknik Informatika.” 
143

 Saini, Rai, and Chaudhary, “What Do Best Employer Surveys Reveal About Employer Branding And Intention To 

Apply?” 
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B. Pengaruh Reputasi Perusahaan Terhadap Minat Melamar Pekerjaan di 

Perusahaan ABC 

 Penelitian ini memberikan hasil bahwa reputasi perusahaan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z 

pengguna platform TikTok di Perusahaan ABC. Sehingga dapat dinyatakan bahwa 

hipotesis kedua dapat diterima. Hasil pada penelitian ini mendukung hasil 

penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa reputasi perusahaan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap minat melamar pekerjaan,
144

 reputasi perusahaan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar pekerjaan,
145

 reputasi 

perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar 

pekerjaan,
146

 reputasi perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

minat melamar pekerjaan.
147

  

 Selain itu, hasil penelitian ini juga mendukung pendapat yang diungkapkan 

oleh Menurut Myrden dan Kelloway, bahwa reputasi perusahaan memengaruhi 

timbulnya minat melamar pekerjaan.
148

 Pada penelitian ini reputasi perusahaan 

menjadi alasan generasi Y dan Z pengguna platform TikTok memiliki minat untuk 

melamar pekerjaan di Perusahaan ABC. Hal tersebut dapat dilihat dari beberapa 

artikel yang menjabarkan bahwa Perusahaan ABC dikenal sebagai perusahaan 

dengan financial performance yang baik. Hal tersebut dapat dilihat dari Perusahaan 

ABC memulai usahanya dengan hanya bermodal tiga juta rupiah untuk tes pasar di 

suatu pameran hingga saat ini memiliki omset miliaran rupiah dan ratusan cabang 

di beberapa kota-kota besar hingga luar Pulau Jawa.  

  Perusahaan ABC juga memperkenalkan diri sebagai brand local yang 

menginovasi minuman nomor dua paling banyak dikonsumsi di dunia setelah air 

putih menjadi produk TO GO dengan berbagai macam varian. Pada variabel ini 

                                                           
144

 Permadi and Netra, “Pengaruh Reputasi, Kompensasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Minat Melamar Pekerjaan 

Oleh Mahasiswa Universitas Udayana.” 
145

 Setiawan, “Pengaruh Daya Tarik Perusahaan Dan Reputasi Perusahaan Terhadap Keinginan Melamar Pada Mahasiswa 

Teknik Informatika.” 
146

 Erlinda, “Pengaruh Employer Branding, Reputasi Perusahaan, Dan Website Recruitment Terhadap Minat Melamar 

Kerja Mahasiswa Perguruan Tinggi Negeri Kota Malang Di PT Bank Syariah Mandiri.” 
147

 Cannaby, “Pengaruh Reputasi Perusahaan Dan Kompensasi Terhadap Minat Melamar Pekerjaan Mahasiswa 

Freshgraduate Ke Bank Syariah Dengan Lingkungan Keluarga Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada 

Mahasiswa Alumni Jurusan Perbankan Syariah S1 Fakultas Ekonomi D.” 
148

 Myrden and Kelloway, “Young Workers‟ Perception of Brand Image: Main and Moderating Effects.” 
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terdapat indikator produk yang sesuai dengan dengan identitasnya (    ) bagian 

dari dimensi product and services dengan item pernyataan “Memiliki produk yang 

sesuai dengan dengan identitasnya” yaitu indikator yang memiliki nilai rata-rata 

(mean) tertinggi dari indikator lainnya sebesar 9.177. Hal ini menunjukkan bahwa 

generasi Y dan Z pengguna platform TikTok setuju bahwa Perusahaan ABC 

memiliki produk yang sesuai dengan identitasnya.  

 Selain itu, Perusahaan ABC merupakan salah satu perusahaan yang selama 

pandemi Covid-19 tetap merekrut karyawan dan mempermudah calon kandidat 

dengan memberikan kebebasan dan kesempatan pada semua calon karyawannya 

tanpa memberikan batasan. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil penyebaran 

kuesioner bahwa didominasi oleh responden dengan pendidikan terakhir SMA. 

Artinya dengan Perusahaan ABC memberikan kebebasan dan kesempatan pada 

semua calon karyawannya tanpa memberikan batasan merupakan nilai plus yang 

menjadikan generasi Y dan Z pengguna platform TikTok berminat untuk melamar 

pekerjaan di Perusahaan ABC.   

  

C. Pengaruh Rekrutmen Online Terhadap Minat Melamar Pekerjaan di 

Perusahaan ABC 

 Penelitian ini memberikan hasil bahwa rekrutmen online berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z 

pengguna platform TikTok di Perusahaan ABC. Sehingga dapat dinyatakan bahwa 

hipotesis ketiga dapat diterima. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian 

sebelumnya yang menyatakan bahwa yang menunjukkan bahwa rekrutmen online 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar pekerjaan,
149

 

rekrutmen online berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar 

pekerjaan,
150

 rekrutmen online berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat 

melamar pekerjaan.
151

 

 Selain itu, hasil penelitian ini juga mendukung pendapat yang diungkapkan 

oleh Menurut Melanthiou et al, bahwa rekrutmen online adalah alat yang kuat yang 

                                                           
149

 Wasis, “Pengaruh Website Rekruitmen Terhadap Daya Tarik Pelamar Dimediasi Reputasi Perusahaan.” 
150

 Budiman and Handayani, “Pengaruh Recruitment Source Dan Job Seeker‟s Perception Terhadap Job Seeker‟s 

Intention to Pursue the Job Di Kompas Gramedia Group.” 
151

 Karim, Miah, and Khatun, “E-Recruitment in Practice: A Study on Jobseekers‟ Perception in Bangladesh.” 
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dapat membantu perusahaan baik dalam hal menarik minat pelamar untuk 

melamar pekerjaan atau melakukan pemeriksaan atau penyaringan.
152

 Pada 

penelitian ini rekrutmen online menjadi alasan generasi Y dan Z pengguna platform 

TikTok memiliki minat untuk melamar pekerjaan di Perusahaan ABC. Hal tersebut 

dikarenakan generasi Y merupakan generasi yang tumbuh pada era internet 

booming dan generasi Z atau yang biasa dijuluki generasi internet merupakan 

generasi yang lahir ketika akses terhadap internet sudah menjadi budaya global.
153

 

Artinya generasi Y dan Z merupakan generasi yang tumbuh dan hidupnya  

didukung dengan kemudahan dari internet. Sehingga dengan menerapkan 

rekrutmen online menggunakan platform TikTok tentu akan memudahkan generasi 

Y dan Z pengguna platform TikTok untuk melamar di Perusahaan ABC. 

 Definisi rekrutmen online menurut Galanaki ialah memposting lowongan di 

situs web perusahaan atau website vendor rekrutmen online, dan memungkinkan 

pelamar untuk mengirimkan resume milik mereka secara elektronik melalui e-mail 

atau dalam beberapa format elektronik.
154

 Namun rekrutmen online yang 

diterapkan oleh Perusahaan ABC tidak seperti definisi tersebut melainkan 

menggunakan platform TikTok sebagai media untuk merekrut karyawannya. Pada 

variabel ini terdapat indikator mudah dipahami (    ) bagian dari dimensi perceifed 

of ease dengan item pernyataan “Rekrutmen online yang diterapkan mudah untuk 

dipahami” yaitu indikator yang memiliki nilai rata-rata (mean) tertinggi dari 

indikator lainnya yaitu sebesar 8.812. Hal ini menunjukkan bahwa walaupun 

Perusahaan ABC menerapkan rekrutmen online yang berbeda dengan semestinya 

namun rekrutmen online yang diterapkannya memiliki keunggulan bahwa mudah 

untuk dipahami oleh generasi Y dan Z pengguna platform TikTok. 

 Selain itu rekrutmen online juga terbukti dapat menjadikan Perusahaan 

ABC mudah menarik minat calon kandidat khususnya kandidat dari luar domisili 

Perusahaan ABC. Dapat dilihat dari hasil penyebaran kuesioner bahwa didominasi 

oleh responden yang berdomisili dari Pulau Jawa (non Jabodetabek) yang mana  

Perusahaan ABC berada di salah satu kota di Jabodetabek. Hal ini sesuai dengan 

                                                           
152

 Melanthiou, Pavlou, and Constantinou, “The Use of Social Network Sites as an E-Recruitment Tool.” 
153

 Rahmawati, Millenials and I - Generation Life. 
154

 Eleanna Galanaki, “The Decision to Recruit Online: A Descriptive Study,” Career Development International 7, no. 4 

(2002): 243–251, https://doi.org/10.1108/13620430210431325. 
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yang diungkapkan oleh Chapman dan Webster, bahwa dengan menggunakan 

rekrutmen online akan mendapatkan penghematan biaya, kemudahan dalam 

penggunaan bagi calon kandidat dan organisasi, meningkatkan kecepatan proses 

perekrutan, dan keberhasilan dalam menemukan kandidat.
155

 

 Pada rekrutmen online ini, Perusahaan ABC menawarkan berbagai posisi 

pekerjaan dan yang paling banyak diminati yaitu divisi TikTok. Hal ini sesuai 

dengan hasil penyebaran kuesioner bahwa didominasi oleh responden yang dalam 

sehari mengakses platform TikTok selama lebih dari 2 jam. Artinya Perusahaan 

ABC menawarkan posisi pekerjaan yang sesuai dengan zona nyaman generasi Y 

dan Z pengguna platform TikTok. 

 Selain menawarkan posisi pekerjaan divisi TikTok, Perusahaan ABC juga 

menawarkan posisi pekerjaan yang lainnya yaitu crew outlet, staff opening store, 

hingga supervisor area. Terdapat beberapa komentar pada beberapa konten di akun 

TikTok Perusahaan ABC yang memberi masukan bahwa sebaiknya Perusahaan 

ABC tidak hanya melakukan rekrutmen online menggunakan platform TikTok saja 

namun juga menggunakan platform atau web khusus melamar kerja. Hal tersebut 

karena tidak semua calon karyawan memiliki tingkat percaya diri yang tinggi untuk 

menampilkan wajahnya guna mengikuti rekrutmen online menggunakan platform 

TikTok.  

D. Pengaruh Daya Tarik Perusahaan Terhadap Minat Melamar di Perusahaan 

ABC dengan Reputasi Perusahaan Sebagai Variabel Mediasi 

 Penelitian ini memberikan hasil bahwa reputasi perusahaan memediasi 

pengaruh daya tarik perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan generasi Y dan 

Z pengguna platform TikTok di Perusahaan ABC. Sehingga dapat dinyatakan 

bahwa hipotesis keempat dapat diterima. Hasil penelitian ini mendukung hasil 

penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa reputasi perusahaan memediasi 

pengaruh daya tarik perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan,
156

 reputasi 

perusahaan memediasi pengaruh daya tarik perusahaan terhadap minat melamar 

                                                           
155

 Derek S. Chapman and Jane Webster, “The Use of Technologies in the Recruiting, Screening, and Selection Processes 

for Job Candidates,” International Journal of Selection and Assessment 11, no. 2–3 (2003): 113–120, 

https://doi.org/10.1111/1468-2389.00234. 
156

 Fridantara, “Pengaruh Daya Tarik Perusahaan Dan E-Recruitment Terhadap Keinginan Melamar Pekerjaan Pada Calon 

Karyawan Generasi Y: Peran Reputasi Perusahaan Sebagai Variabel Mediasi.” 
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pekerjaan,
157

reputasi perusahaan memediasi pengaruh daya tarik perusahaan 

terhadap minat melamar pekerjaan,
158

 reputasi perusahaan memediasi pengaruh 

daya tarik perusahaan terhadap minat melamar pekerjaan,
159

 dan reputasi 

perusahaan memediasi pengaruh daya tarik perusahaan terhadap minat melamar 

pekerjaan.
160

  

 Hasil penelitian ini juga mendukung pendapat yang diungkapkan oleh 

Sivertzen et al yang menyatakan bahwa daya tarik perusahaan memiliki pengaruh 

terhadap minat melamar pekerjaan melalui reputasi perusahaan.
161

 Dengan begitu 

dapat diartikan bahwa daya tarik yang dimiliki oleh Perusahaan ABC dapat 

menciptakan persepsi yang baik terhadap reputasi perusahaannya. Kemudian 

reputasi perusahaan yang baik dapat menimbulkan minat generasi Y dan Z 

pengguna platform TikTok untuk melamar pekerjaan. 

 Sedangkan peran variabel mediasi reputasi perusahaan antara daya tarik 

perusahaan dengan reputasi perusahaan pada penelitian ini ialah mediasi yang 

penuh (full mediation), yaitu karena hubungan antara daya tarik perusahaan 

terhadap minat melamar pekerjaan adalah tidak signifikan dengan t-statistic sebesar 

.455 (<1.96). Sedangkan hubungan antara variabel daya tarik perusahaan terhadap 

minat melamar pekerjaan melalui reputasi perusahaan adalah signifikan dengan 

nilai t-statistic sebesar 4.094 (>1.96). Artinya, variabel daya tarik perusahaan tidak 

dapat berpengaruh secara signifikan terhadap variabel minat melamar pekerjaan 

tanpa melalui variabel reputasi perusahaan.  

                                                           
157

 Setiawan, “Pengaruh Daya Tarik Perusahaan Dan Reputasi Perusahaan Terhadap Keinginan Melamar Pada Mahasiswa 

Teknik Informatika.” 
158
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BAB VI 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil dan pembahasan penelitian yang telah disampaikan 

pada bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa: 

1. Daya tarik perusahaan berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna 

platform TikTok di Perusahaan ABC.  

2. Reputasi perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna platform 

TikTok di Perusahaan ABC. 

3. Rekrutmen online berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat 

melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna platform TikTok di 

Perusahaan ABC. 

4. Reputasi perusahaan memediasi pengaruh daya tarik perusahaan 

terhadap minat melamar pekerjaan generasi Y dan Z pengguna 

platform TikTok di Perusahaan ABC. 

 

B. Saran 

 Berdasarkan hasil penelitian ini mulai dari analisis, pembahasan, dan 

kesimpulan, maka terdapat beberapa saran yang dapat diberikan sebagai 

berikut: 

1. Bagi Perusahaan 

 Daya tarik perusahaan tidak memiliki peran dalam 

meningkatkan minat melamar pekerjaan di Perusahaan generasi Y dan 

Z pengguna platform TikTok di Perusahaan ABC, maka perlu 

diperhatikan oleh pihak perusahaan dalam memaksimalkan daya tarik 

perusahaan, yang ditinjau dari bagaimana nilai minat yang 

diusahakan, bagaimana nilai sosial yang diterapkan, bagaimana nilai 

ekonomis dan nilai pengembangan yang ditawarkan, dan bagaimana 

nilai aplikasi yang diterapkan agar mampu memberikan pengaruh 
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yang positif dan signifikan terhadap minat melamar pekerjaan. Selain 

itu pada rekrutmen online, Perusahaan ABC perlu mempertimbangkan 

mengenai menerapkan rekrutmen online menggunakan platform atau 

web khusus melamar kerja karena tidak semua calon karyawan 

memiliki tingkat percaya diri yang tinggi untuk menampilkan 

wajahnya guna mengikuti rekrutmen online menggunakan platform 

TikTok.  

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

 Bagi peneliti selanjutnya yang juga menggunakan responden 

generasi Y dan Z serta menyebarkan kuesionernya secara online, 

sebaiknya melakukan penyebaran dengan bantuan platform Twitter 

yang mana hanya memerlukan like dan retweet untuk menjadikan 

tweet berisi link kuesioner tersebut menyebar di masyarakat luas dan 

semakin banyak like dan retweet yang diperoleh maka semakin 

mudah tweet berisi link kuesioner tersebut menjadi popular. Selain 

itu, diharapkan penelitian ini dapat menjadi data tambahan untuk 

penelitian selanjutnya khususnya penelitian yang berkaitan dengan 

daya tarik perusahaan, reputasi perusahaan, dan rekrutmen online 

terhadap minat melamar pekerjaan.  
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