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Pendahuluan

Periode perkembangan teknologi informasi dalam 30 tahun terakhir mengiringi
pertumbuhan generasi Z yaitu generasi yang lahir antara tahun 1997 sampai tahun 2012.
Dengan kata lain, orang yang pada saat ini berusia 11 sampai 26 tahun adalah orang-orang
yang diidentifikasikan sebagai generasi Z. Generasi Z menurut Codrington dan Grant-
Marshall (2004) dalam teori generasi (Generation Theory) yang dikemukakannya sebagai
generasi teknologi. Hal ini karena dalam masa pertumbuhan hingga perkembangannya,
generasi Z berada dalam masa perkembangan teknologi yang pesat. Dampaknya, orang
yang termasuk dalam generasi Z adalah orang-orang yang hidup, memiliki pengetahuan,
dan memanfaatkan teknologi informasi untuk mendukung aktivitasnya.

Pada saat orang yang termasuk dalam generasi Z telah menyelesaikan pendidikan
atau studi SLTA (17/18 tahun), Diploma, Sarjana Strata 1 (S1), atau Pasca Sarjana (52) yang
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berkisar memiliki usia kurang lebih 24 sampai 26 tahun, maka tahapan selanjutnya adalah
mencari pekerjaan. Melalui bantuan internet seperti halnya media sosial, orang yang
termasuk dalam generasi Z dapat mencari informasi mengenai lowongan atau peluang
pekerjaan. Informasi mengenai peluang atau lowongan pekerjaan tersebut dapat diperoleh
melalui media sosial. Hal ini karena banyak perusahaan yang menyebarkan informasi
mengenai peluang atau lowongan kerja melalui media sosial perusahaan. Artinya, proses
perekrutan calon tenaga kerja dilakukan dengan bantuan internet dimana cara perekrutan
ini dikenal dengan istilah e-recruitment (Jayabalan et al., 2019).

Aktivitas e-recruitment memberikan banyak keuntungan bagi perusahaan dalam hal
efektivitas (mudah dan cepat) untuk mendapatkan tenaga kerja sesuai kriteria yang
diprasyaratkan dan lebih efisien dalam hal biaya. Bagi pencari kerja, e-recruitment
mempermudah mereka untuk menyeleksi pekerjaan mana yang sesuai dengan minat,
bakat, pengetahuan, keterampilan yang dimilikinya untuk selanjutnya lebih efektif dan
efisien untuk mengirimkan surat lamaran kerja pada perusahaan yang dipilihnya.
Pengaruh e-recruitment terhadap minat untuk melamar pekerjaan secara nyata dibuktikan
dalam penelitian Jayabalan et al., (2019) dan penelitian Geofanny dan Faraz (2023) yang
memberikan bukti empirik pengaruh positif e-recruitment terhadap minat untuk melamar
pekerjaan. Penelitian media sosial dalam mempengaruhi peningkatan minat untuk
melamar pekerjaan dibuktikan secara nyata dalam penelitian Ha dan Luan (2018) dan
penelitian Mowbray dan Hall (2020).

Faktor lain yang mempengaruhi minat untuk melamar pekerjaan adalah employer
branding (Silva dan Diaz, 2023). Employer branding adalah suatu strategi komunikasi internal
dan eksternal mengenai atribut-atribut unik yang membentuk identitas perusahaan sebagai
pemberi kerja dan apa yang membedakannya dari perusahaan lain, dengan tujuan menarik
dan mempertahankan karyawan potensial dan karyawan yang ada saat ini (Yameen et al.,
2021). Melalui employer branding perusahaan berharap akan ada lebih banyak orang yang
memiliki ketertarikan untuk melamar pekerjaan. Penelitian Silva dan Diaz (2023) dan
Kumari et al., (2020) memberikan bukti nyata peran positif employer branding untuk
meningkatkan minat melamar pekerjaan.

Peran media sosial untuk mencari informasi peluang pekerjaan, pemanfaatan
teknologi informasi sebagai alat e-recruitmen dan employer branding sebagai stimulus minat
untuk melamar pekerjaan menjadi hal yang menarik untuk diteliti. Demikian juga halnya
bagi para generasi Z yang saat ini sedang menempuh pendidikan (kuliah) program Sarjana
Strara 1 (S1) di Fakultas Ekonomi Universitas Mercu Buana Yogyakarta khususnya
mahasiswa yang sedang mengambil mata kuliah akhir yaitu skripsi. Pengetahuan tentang
teknologi khususnya media sosial sebaiknya digunakan dan dimanfaatkan untuk mencari
informasi mengenai peluang pekerjaan. Generasi Z (mahasiswa Fakultas Ekonomi
Universitas Mercu Buana Yogyakarta/UMBY) harus mampu memilih dan menyaring
perusahaan mana yang memberikan tawaran terbaik dari informasi yang disampaikan
dalam rangka membangun employer branding dari aktivitas rekrutmennya secara eletronik
(e-recruitmet) yang dilakukannya. Kemampuan untuk melakukan pencarian peluang kerja
melalui media sosial, mengirimkan aplikasi secara e-recruitment dan employer branding dari
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perusahaan yang terbaik akan mempengaruhi peningkatan minat untuk melamar
pekerjaan pada perusahaan yang dituju. Berdasarkan hal tersebut maka relevan bagi
peneliti untuk mengambil mahasiswa Fakultas Ekonomi UMBY sebagai sampel penelitian
yang notabene mahasiswa Fakultas Ekonomi UMBY juga termasuk dalam bagian dari
generasi Z yang berasal dari banyak kota di seluruh Indonesia serta dari sosio ekonomi
yang beragam hingga mampu merepresentasikan atau mewakili aktivitas generasi Z secara
lebih umum.

Minat Melamar Pekerjaan

Rozsa dan Machova (2020) mendefinisikan minat melamar pekerjaan sebagai tindakan
sengaja yang dilakukan seorang individu dengan mengambil langkah secara aktif untuk
mendapatkan pengetahuan mendalam tentang organisasi, menjalin kontak lebih dekat
dengan organisasi, dan mengatur wawancara kerja. Arijs et al., (2018) mendefinisikan minat
melamar pekerjaan sebagai proses yang dimulai dari mempertimbangkan organisasi
tertentu sebagai tempat yang tepat untuk mencari dan mendapatkan pekerjaan. Devina et
al., (2016) mendefinisikan minat melamar pekerjaan sebagai niat untuk mengejar pekerjaan
atau tetap berada dalam kelompok pelamar. Nawakitphaitoon dan Sooraksa (2023)
mendefinisikan minat melamar pekerjaan sebagai niat individu untuk mengambil tindakan
guna mengetahui lebih banyak informasi tentang suatu organisasi, untuk menghubungi
organisasi tersebut, dan untuk mencoba mendapatkan wawancara dengan organisasi
tersebut.

Minat melamar pekerjaan dapat diukur dengan menggunakan indikator sebagai
berikut Ferdinand (2016): 1) Minat preferensial; 2) Minat transaksional; 3) Minat eksploratif.

Generasi Z

Dalam teori generasi (Generation Theory) seperti yang dikemukakan Codrington dan
Grant-Marshall (2004), Gen Z adalah generasi yang lahir dari 1997 sampai dengan tahun
2012 atau dengan kata lain pada saat ini generasi Z adalah orang yang berusia antara 11
sampai 26 tahun. Generasi Z dikenal juga sebagai generasi teknologi, karena dalam masa
pertumbuhan hingga perkembangannya, berada dalam masa perkembangan teknologi
yang pesat.

Ariani (2020) menyatakan bahwa Generasi Z adalah generasi internet yang mana
dalam masa pertumbuhannya, generasi Z memiliki pengalaman dan menikmati
kecanggihan dan perkembangan teknologi. Generasi Z memiliki karakteristik: 1) Mahir dan
terbiasa dengan teknologi informasi serta aplikasi digital. 2) Suka membangun hubungan
(komunikasi) melalui platform media sosial. 3) Memiliki tingkat toleransi lebih tinggi
khususnya dari perbedaan kultur dan memiliki tingkat kepedulian pada lingkungan di
sekitarnya. 4) Memiliki kemampuan untuk melakukan banyak aktivitas dalam satu waktu
secara bersama. 5) Tingkat komunikasi verbal yang kurang baik.

Dari sisi positif, Generasi Z (generasi internet dan generasi teknologi) memiliki
kemampuan untuk lebih cepat beradaptasi pada perubahan teknologi yang cepat. Hal ini
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menyebabkan generasi Z memiliki karakteristik keterbukaan, kepraktisan dan efisien yang
tinggi karena aktivitasnya didukung oleh bantuan (kemudahan) teknologi.

e-Recruitment

Jayabalan et al., (2019) mendefinisikan e-recruitment sebagai penggunaan teknologi
baru atau sumber daya berbasis web (internet) oleh perusahaan untuk merekrut karyawan
seperti mewawancarai, menemukan, menarik kandidat, menyaring pelamar, dan menilai
kandidat. Rumangkit dan Dwiyan (2018) mendefinisikan e-recruitment sebagai pemanfaatan
media internet untuk menarik calon pekerja dari pasar kerja untuk melakukan proses
rekrutmen di perusahaan. Ekanayaka dan Gamage (2019) mendefinisikan e-recruitment
sebagai proses aktivitas organisasi dengan menggunakan teknologi (seperti internet) untuk
menfasilitasi perekrutan karyawan yang tidak tergantung dari batasan ruang dan waktu
dengan tujuan untuk menarik, mempengaruhi, dan mendapatkan tenaga kerja yang
berkompeten. Hegazy dan Elsayed (2022) mendefinisikan e-recruitment sebagai penggunaan
teknologi internet dalam praktik kegiatan rekrutmen, dan ini termasuk mempublikasikan
informasi lowongan, menyusun resume, melakukan wawancara online, serta evaluasi
elektronik terhadap calon karyawan. Selvanathan et al., (2019) mendefinisikan e-recruitment
sebagai proses perekrutan karyawan menggunakan sumber daya elektronik, terutama
internet.

e-Recruitment dapat diukur dengan menggunakan indikator sebagai berikut
(Kusnandar, 2022): 1) Persepsi manfaat; 2) Persepsi kemudahan penggunaan; 3) Persepsi
kenikmatan yang dirasakan; 4) Persepsi stres; 5) Minat untuk menggunakan.

Ekanayaka dan Gamage (2019) menyatakan bahwa pemanfaatan teknologi informasi
akan memberikan kemudahan bagi perusahaan untuk melakukan perekrutan tenaga kerja
yang dibutuhkan. Di sisi yang lain, perekrutan tenaga kerja dengan secara elektronik (e-
recruitment) lebih diminati oleh pencari tenaga kerja untuk mengirimkan lamaran pekerjaan
pada perusahaan yang diinginkannya. Pengaruh e-recruitmen terhadap minat untuk
melamar pekerjaan secara empirik telah ditemukan dalam beberapa penelitian terdahulu.
Hasil penelitian Jayabalan et al., (2019); Geofanny dan Faraz (2023); Wijaya et al., (2023) dan
penelitian Erlinda dan Safitri, (2020) memberikan bukti nyata mengenai pengaruh positif e-
recruitment terhadap minat untuk melamar pekerjaan. Berdasarkan hasil penelitian
terdahulu tersebut, peneliti mengajukan hipotesis penelitian sebagai berikut:

Hi:  e-Recruitment memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap minat generasi Z untuk
melamar pekerjaan.

Media Sosial

Media sosial dalam konteks perekrutan tenaga kerja didefinisikan Hosain dan Liu
(2020) sebagai aktivitas perusahaan dalam menyebarkan informasi mengenai lowongan
pekerjaan (kebutuhan tenaga kerja) dengan menggunakan media sosial. Mowbray dan Hall
(2020) mendefinisikan media sosial dalam konteks perekrutan tenaga kerja sebagai platform
media sosial berbasis internet yang digunakan khalayak untuk mencari informasi tentang
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lowongan pekerjaan. Nawazkhan et al., (2022) mendefinisikan media sosial dalam konteks
perekrutan tenaga kerja sebagai media sosial yang digunakan untuk mengumpulkan
informasi tentang peluang kerja. Media sosial dalam konteks perekrutan tenaga kerja dapat
diukur dengan menggunakan indikator sebagai berikut (Pham dan Vo, 2022): 1)
Kemudahan pencarian; 2) Informasi yang lengkap; 3) Ulasan.

Informasi mengenai lowongan pekerjaan yang disebarkan melalui media sosial dapat
dengan mudah diketahui oleh masyarakat. Kemudahan masyarakat untuk memperoleh
informasi tentang lowongan pekerjaan tentunya akan mendorong peningkatan minat
masyarakat untuk mencari dan melamar pekerjaan dari media sosial (Hosain dan Liu, 2020).
Pengaruh media sosial dalam mempengaruhi minat untuk melamar pekerjaan telah
dibuktikan dalam beberapa penelitian terdahulu. Hasil penelitian Ha dan Luan (2018);
Mowbray dan Hall (2020); Nawazkhan et al., (2022); dan penelitian Rani et al., (2020) telah
membuktikan pengaruh positif media sosial dalam meningkatkan minat untuk melamar
pekerjaan. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu tersebut, peneliti mengajukan hipotesis
penelitian sebagai berikut:

H»:  Media sosial memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap minat generasi Z untuk
melamar pekerjaan.

Employer Branding

Backhaus dan Tikoo (2004) seperti dikutip Kuari et al., (2020) mendefinisikan employer
branding sebagai proses membangun identitas pemberi kerja yang dapat diidentifikasi dan
unik. Ambler and Barrow (1996) seperti dikutip Silva dan Dias (2023) mendefinisikan
employer branding sebagai paket fungsional, manfaat ekonomi dan psikologis yang diberikan
oleh pekerjaan dan diakui oleh organisasi. Sullivan (2014) mendefinisikan employer branding
sebagai proses strategis jangka panjang yang berfokus pada pengelolaan pengetahuan
tentang organisasi dan persepsi yang dimiliki karyawan dan calon karyawan tentang
organisasi. Yameen et al., (2021) mendefinisikan employer branding sebagai suatu strategi
komunikasi internal dan eksternal mengenai atribut-atribut unik yang membentuk identitas
perusahaan sebagai pemberi kerja dan apa yang membedakannya dari perusahaan lain,
dengan bertujuan untuk menarik dan mempertahankan karyawan potensial dan karyawan
yang ada saat ini. Employer branding dapat diukur dengan menggunakan indikator sebagai
berikut (Kusnandar, 2022): 1) Budaya kerja; 2) Etika dan Corporate Social Responsibility (CSR);
3) Keanekaragaman; 4) Gaji dan insentif.

Employer branding merupakan strategi komunikasi yang digunakan perusahaan untuk
berinteraksi kepada pihak lain (termasuk calon tenaga kerja). Melalui employer branding,
sebuah perusahaan menginformasikan dan mengkomunikasikan keunggulan (keunikan)
yang dimiliki perusahaan dengan tujuan untuk menarik minat calon tenaga kerja bersedia
melamar dan bekerja dalam sebuah perusahaan (Silva dan Diaz, 2023). Hasil penelitian Silva
dan Diaz (2023); Kumari et al., (2020); Ngoc et al., (2022); Wijaya et al., (2023); dan penelitian
Geofanny dan Faraz (2023) memberikan bukti nyata pengaruh positif employer branding
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terhadap minat untuk melamar pekerjaan. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu tersebut,
peneliti mengajukan hipotesis penelitian sebagai berikut:

Hs:  Employer branding memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap minat generasi Z
untuk melamar pekerjaan.

Pengaruh e-recruitment, media sosial, dan employer branding terhadap minat generasi Z
untuk melamar pekerjaan

Seorang pelajar yang telah menyelesaikan pendidikan pada tahapan selanjutnya
adalah masuk ke dalam dunia kerja. Untuk itu maka penting bagi seorang calon tenaga
kerja untuk dapat memilih pekerjaan sesuai dengan minat dan bakat yang dimilikinya.
Calon tenaga kerja harus dapat menentukan pilihannya dengan tepat pada perusahaan atau
organisasi mana yang akan dipilihnya sebagai tempat untuk bekerja.

Banyak faktor atau hal yang mempengaruhi minat seorang calon tenaga kerja untuk
melamar pekerjaan. Informasi tentang perusahaan yang memberikan penawaran pekerjaan
terbaik (employer branding), kemampuan dan kemudahan untuk mengirimkan lamaran
pekerjaan secara elektronik (e-recruitment) dan kemudahan untuk mencari informasi
mengenai lowongan pekerjaan dimana salah satunya melalui media sosial akan
meningkatkan minat calon karyawan untuk melamar pekerjaan.

Hasil penelitian Jayabalan et al., (2019); Geofanny dan Faraz (2023) memberikan bukti
nyata peran e-recruitmen, peran media sosial (Ha dan Luan, 2018; Nawazkhan et al., 2022)
serta employer branding (Silva dan Diaz, 2023; Wijaya et al., 2023) dalam mempengaruhi
minat untuk melamar pekerjaan. Berdasarkan hasil beberapa penelitian terdahulu tersebut,
peneliti mengajukan hipotesis penelitian sebagai berikut:

Has:  e-Recruitment, media sosial, dan employer branding memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap minat generasi Z untuk melamar pekerjaan.

Kerangka Pikir Penelitian

Model hubungan antara e-recruitment, media sosial, dan employer branding dengan
minat untuk melamar pekerjaan digambarkan kedalam suatu kerangka penelitian sebagai
berikut:

e-Recruitment H1+

Media sosial H2+ Minat untuk melamar pekerjaan

A

Employer branding

| HA

Gambar 1 Kerangka Pikir Penelitian
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Metode

Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu sebuah metode
penelitian yang didasarkan pada filsafat positivisme, dipakai untuk meneliti suatu
populasi/sampel, dimana pengumpulan data memakai instrumen, melalui analisis data
yang bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan (Sugiyono, 2020). Penelitian dirancang sebagai penelitian empiris untuk menguji
hipotesis, dan didesain sebagai penelitian cross sectional, yaitu suatu penelitian yang
dilakukan dengan pengumpulan informasi (data) dari sampel tertentu yang hanya
dilakukan satu kali, dan dikumpulkan dari sampel yang berbeda serta pada waktu yang
berbeda (Sekaran dan Bougie, 2018).

Penelitian dilakukan di Yogyakarta yaitu terhadap mahasiswa aktif Fakultas Ekonomi
Universitas Mercu Buana Yogyakarta yang notabene termasuk dalam generasi Z (orang-
orang yang lahir pada akhir abad 20 (tahun 1997) sampai awal abad 21 (tahun 2012).
Penelitian dilakukan mulai tanggal 7 November sampai 18 Desember tahun 2023. Metode
penentuan sampel menggunakan insidental atau accidental sampling. Jumlah sampel
penelitian ditentukan dengan menggunakan rumus Slovin dan ditetapkan jumlah sampel
sebanyak 80 orang responden.

Data penelitian dikumpulkan secara langsung melalui penyebaran kuesioner. Metode
pengukuran data menggunakan Skala Likert pada 5 kategori dengan jawaban responden
mulai dari Sangat Tidak Setuju yang diberi bobot 1 sampai Sangat Setuju diberi bobot 5.
Metode pengujian intsrumen menggunakan Korelasi Product Moment dan Cronbach
Alpha. Uji asumsi terdiri dari wuji normalitas, uji Multicolinieritas, dan uji
Heteroskedastisitas. Metode analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda.

Hasil dan Pembahasan

Berdasarkan profil responden diketahui bahwa semua (80 = 100%) menyatakan
sedang mengambil mata kuliah tugas akhir atau skripsi. Mayoritas responden 28 orang
(35%) berusia 22 tahun, dengan jenis kelamin perempuan (52 = 65%), tercatat sebagai
mahasiswa angkatan tahun 2020 (54 = 67,5%) dengan latar belakang pendapatan orang tua
dalam 1 bulang kurang dari Rp 5.000.000 (42 = 52,5%).

Tabel Profil Responden
Karakteristik Keterangan Jumlah Persentase

Pengambilan Mata Kuliah  Ya 80 100,0
Tugas Akhir/ Skripsi Tidak atau belum 0 0,0
Usia 20 tahun 5 6,3

21 tahun 25 31,3

22 tahun 28 35,0

23 tahun 16 20,0
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Karakteristik Keterangan Jumlah  Persentase
24 tahun 5 6,3
26 tahun 1 1,3
Jenis kelamin Laki-Laki 28 35,0
Perempuan 52 65,0
Tahun angkatan 2018 6 7,5
2019 20 25,0
2020 54 67,5
Pendapatan orang tua <Rp 5.000.000 42 52,5
>Rp 5.000.000 — Rp 10.000.000 28 35,0
>Rp 1.000.000 — Rp 15.000.000 10 12,5
Total 80 100%
Hasil Uji Instrumen
Tabel 2 Uji Validitas dan Reliabilitas
Variabel Butir R hitung  Cronbach Alpha Keterangan
e-recruitment 10 0,718 - 0,879 0,942 Valid & Reliabel
Media sosial 4 0,766 - 0,841 0,801 Valid & Reliabel
Employer branding 8 0,642 - 0,894 0,906 Valid & Reliabel
Minat melamar pekerjaan 4 0,714 - 0,807 0,776 Valid & Reliabel

Hasil uji validitas pada variabel e-recruitment, media sosial, employer branding, dan
minat untuk melamar pekerjaan diperoleh nilai koefisien korelasi (r-hitung) antara 0,642
sampai dengan 0,894 dengan nilai Cronbach Alpha antara 0,776 sampai 0,940 maka

dinyatakan valid serta reliabel.
Analisis Deskriptif

Tabel 3 Penilaian Pada Variabel E-Recruitment

Variabel / Item Pernyataan Jumlah butir Rentang mean Mean Kategori
E-Recruitment 10 3,7750-4,1125  3,9962 Tinggi
Media sosial 4 3,9625 - 4,3375  4,1219 Tinggi
Employer Branding 8 3,9750 - 4,3250  4,1766 Tinggi
Minat = Untuk  Melamar / 4,1500-4,3500 42406  Sangat Tinggi
Pekerjaan

Hasil analisis deskriptif pada variabel e-recruitment, media sosial dan employer branding
maka disimpulkan penilaian responden termasuk dalam kategori tinggi. Pada variabel

minat untuk melamar pekerjaan dinyatakan masuk dalam kategori sangat tinggi.
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Hasil Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Tabel 4 Uji Normalitas
Unstandardized Residual
Kolmogorov-Smirnov Z 1,357
Asymp. Sig. (2-tailed) ,050

Hasil uji normalitas diperoleh nilai signifikansi (p) 0,05 > 0,05 yang artinya data
penelitian berdistribusi secara normal.

Uji Multicolinieritas
Tabel 5 Uji Multicolinieritas

No Variabel Tolerance VIF
1 E-Recruitment ,603 1,658
2 Media Sosial ,b44 1,840
3 Employer Branding ,557 1,796

Hasil uji multikolinieritas diperoleh nilai tolerance antara 0,544 sampai 0,603 dengan
nilai VIF sebesar 1,658 sampai 1,840. Berdasarkan ketentuan uji multikolinieritas dimana
nilai tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada
multikolinieritas antar variabel independen.

Uji Heteroskedastisitas

Tabel 6 Uji Heteroskedastisitas

Unstandardized Standardized
Variabel Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
E-Recruitment - 111 ,066 -,242 -1,673  ,098
Media Sosial -,012 ,079 -,024 -, 155 ,877
Employer Branding ,070 ,074 ,141 ,939 ,351

Hasil uji heteroskedastisitas diperoleh nilai signifikansi atau probabilitas (p) variabel
e-recruitment (p) 0,098; variabel media sosial (p) 0,877, dan variabel employer branding (p)
0,351 maka dapat dinyatakan data variabel penelitian memiliki variansi yang sama, dan
bebas dari masalah heteroskedastisitas.

Hasil Analisis Data
Uji F
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Tabel 7 Uji F
Variabel Independen Variabel F Sig Adj. R
Dependen Square
E-Recruitment Minat melamar 31,053 0,000 ,b33
Media Sosial pekerjaan
Employer Branding

Hasil uji F diperoleh nilai F hitung sebesar 31,053 dengan signifikansi atau probabilitas
(p) 0,000 maka disimpulkan e-recruitment, media sosial, dan employer branding secara
signifikan mampu memprediksi perubahan minat untuk melamar pekerjaan. Nilai Adjusted
R Square (koefisien determinasi) sebesar 0,533 menunjukkan e-recruitment, media sosial, dan
employer branding mampu memprediksi 53,3% perubahan minat untuk melamar pekerjaan.
Sisanya (46,7%) minat untuk melamar pekerjaan dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
termasuk dalam model penelitian ini.

Ujit
Tabel 8 Uji t
Unstandardized Standardized
Variabel Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
E-Recruitment 211 ,089 ,235 2,373 ,020
Media Sosial ,326 ,106 ,321 3,075  ,003
Employer Branding ,302 ,099 ,315 3,055 ,003

Pengaruh e-recruitment terhadap minat untuk melamar pekerjaan

Hasil uji t pada variabel e-recruitment diperoleh nilai t hitung sebesar 2,373 probabilitas (p)
0,020 dan beta 0,235 artinya, e-recruitment memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap minat untuk melamar pekerjaan.

Pengaruh media sosial terhadap minat untuk melamar pekerjaan

Hasil uji t pada variabel media sosial diperoleh nilai t hitung sebesar 3,075 probabilitas (p)
0,003 dan beta 0,321 artinya, media sosial memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap minat untuk melamar pekerjaan.

Pengaruh employer branding terhadap minat untuk melamar pekerjaan

Hasil uji t pada variabel employer branding diperoleh nilai t hitung sebesar 3,055 probabilitas
(p) 0,003 dan beta 0,315 artinya, employer branding memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap minat untuk melamar pekerjaan.
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Pembahasan

Pengaruh e-recruitment terhadap minat untuk melamar pekerjaan

Hasil analisis regresi dapat dinyatakan bahwa e-recruitment memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap minat untuk melamar pekerjaan. Hasil penelitian ini
menunjukkan semakin mudah atau semakin praktis proses rekruitmen secara elektronik
akan meningkatkan minat mahasiswa aktif Fakultas Ekonomi Universitas Mercu Buana
Yogyakarta untuk mengirimkan aplikasi lamaran pekerjaan. Hasil penelitian ini
mengkonfirmasi hipotesis penelitian yang diajuka yaitu “e-Recruitment memiliki pengaruh
yang positif terhadap minat generasi Z untuk melamar pekerjaan”. Temuan hasil penelitian
ini memberikan dukungan pada hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Jayabalan et al., (2019) dan Geofanny dan Faraz (2023) mengenai pengaruh positif e-
recruitment terhadap minat untuk melamar pekerjaan.

Pemanfaatan teknologi informasi dalam aktivitas perekrutan tenaga kerja secara
elektronik (e-recruitment) memberikan kemudahan bagi perusahaan maupun pencari
pekerjaan. Melalui e-recruitment, perusahaan dapat mencari calon tenaga kerja sesuai
kebutuhan dengan lebih efektif dan efisien dan mampu meningkatkan minat pencari kerja
untuk mengirimkan lamaran pekerjaan pada perusahaan (Ekanayaka dan Gamage, 2019).
Hasil analisis deskriptif diketahui bahwa responden memiliki penilaian yang tinggi pada
variabel e-recruitment (mean 3,9962) dan direspon dengan tinggi oleh pelamar pekerjaan
yang ditunjukkan melalui mean variabel minat untuk mencari pekerjaan sebesar 4,2406. Hal
ini menunjukkan adanya hubungan atau pengaruh tingginya aktivitas e-recruitment dengan
minat untuk melamar pekerjaan.

Pengaruh media sosial terhadap minat untuk melamar pekerjaan

Hasil analisis regresi dapat dinyatakan bahwa media sosial memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap minat untuk melamar pekerjaan. Hasil penelitian ini
menunjukkan semakin mudah dan semakin cepat untuk memperoleh informasi mengenai
lowongan pekerjaan melalui media sosial akan meningkatkan minat mahasiswa aktif
Fakultas Ekonomi Universitas Mercu Buana Yogyakarta untuk mengirimkan aplikasi
lamaran pekerjaan. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi hipotesis penelitian yang diajuka
yaitu “Media sosial memiliki pengaruh yang positif terhadap minat generasi Z untuk
melamar pekerjaan”. Temuan hasil penelitian ini memberikan dukungan pada hasil
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ha dan Luan (2018) dan penelitian Mowbray
dan Hall (2020) mengenai pengaruh positif media sosial terhadap minat untuk melamar
pekerjaan.

Media sosial dewasa ini memegang peranan penting sebagai alat komunikasi sebagai
alat penyebaran informasi kepada masyarakat luas. Saat ini banyak masyarakat
menggunakan media sosial sebagai sarana untuk mencari pekerjaan. Kemudahan
masyarakat untuk mencari dan memperoleh informasi mengenai lowongan pekerjaan
melalui media sosial mendorong peningkatan minat masyarakat untuk mencari dan
melamar pekerjaan dari media sosial (Hosain dan Liu, 2020). Tingkat pencarian informasi
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mengenai lowongan pekerjaan di media sosial yang dibuktikan dalam penelitian ini dimana
mahasiswa aktif Fakultas Ekonomi Universitas Mercu Buana Yogyakarta menggunakan
media sosial untuk mencari informasi mengenai lowongan pekerjaan (mean 4,1219). Tingkat
pencarian mengenai lowong pekerjaan di media sosial yang tinggi tersebut pada tahap
selanjutnya memberikan dorongan semakin tingginya minat mahasiswa aktif Fakultas
Ekonomi Universitas Mercu Buana Yogyakarta untuk melamar pekerjaan.

Pengaruh employer branding terhadap minat untuk melamar pekerjaan

Hasil analisis regresi dapat dinyatakan bahwa employer branding memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap minat untuk melamar pekerjaan. Hasil penelitian ini
menunjukkan aktivitas yang dilakukan sebuah perusahaan untuk membangun reputasi
perusahaan menjadi semakin baik akan meningkatkan minat mahasiswa aktif Fakultas
Ekonomi Universitas Mercu Buana Yogyakarta untuk mengirimkan aplikasi lamaran
pekerjaan. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi hipotesis penelitian yang diajukan yaitu
“Employer branding memiliki pengaruh yang positif terhadap minat generasi Z untuk
melamar pekerjaan”. Temuan hasil penelitian ini memberikan dukungan pada hasil
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Silva dan Diaz (2023); Kumari et al., (2020); dan
Ngoc et al., (2022) mengenai pengaruh positif employer branding terhadap minat untuk
melamar pekerjaan.

Strategi employer branding digunakan oleh perusahaan untuk menarik minat calon
tenaga kerja untuk melamar pekerjaan (Silva dan Diaz, 2023). Employer branding digunakan
perusahaan untuk mengkomunikasikan mengenai informasi keunggulan (keunikan) yang
dimiliki perusahaan dengan tujuan untuk menarik minat calon tenaga kerja bersedia
melamar dan bekerja dalam sebuah perusahaan. Keunggulan yang dimiliki perusahaan
dalam hal kebijakan, remunerasi, jenjang karier, pengembangan, dan program
kesejahteraan karyawan, yang dijanjikan kepada calon tenaga kerja tentunya akan
berpengaruh pada minat calon tenaga kerja untuk melamar pekerjaan pada perusahaan
yang bersangkutan. Hasil penelitian ini memberikan informasi bahwa penilaian pada
variabel employer branding yang tinggi (mean 4,1766) memberikan stimulus pada semakin
tingginya minat untuk melamar pekerjaan.

Pengaruh e-recruitment, media sosial, dan employer branding terhadap minat untuk melamar
pekerjaan

Hasil analisis regresi dapat dinyatakan bahwa e-recruitment, media sosial, dan employer
branding memiliki pengaruh yang signifikan terhadap minat untuk melamar pekerjaan.
Hasil penelitian ini menunjukkan proses rekrutment secara elektronik (e-recruitment),
informasi tentang lowongan pekerjaan di media sosial, serta aktivitas membangun reputasi
perusahaan (employer branding) yang semakin baik baik memberikan pengaruh terhadap
peningkatan minat mahasiswa aktif Fakultas Ekonomi Universitas Mercu Buana
Yogyakarta untuk mengirimkan aplikasi lamaran pekerjaan. Hasil penelitian ini
mengkonfirmasi hipotesis penelitian yang diajukan yaitu “e-Rectuitmen, media sosial, dan
employer branding memiliki pengaruh yang signifikan terhadap minat generasi Z untuk
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melamar pekerjaan”. Temuan hasil penelitian ini memberikan dukungan pada hasil
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Jayabalan et al., (2019); Ha dan Luan, 2018); dan
Silva dan Diaz (2023) mengenai pengaruh e-rectuitmen, media sosial, dan employer branding
terhadap minat untuk melamar pekerjaan.

Mahasiswa yang akan segera menyelesaikan pendidikannya harus mempersiapkan
diri lebih dini dan lebih cepat untuk mencari informasi tentang lowongan pekerjaan sesuai
minat, bakat serta kompetensi yang dimilikinya. Informasi tentang lowongan pekerjaan
dapat diperoleh melalui berbagai macam sarana termasuk melalui media sosial. Hal ini
karena banyak perusahaan yang melakukan rekrutmen dengan menyebarkan informasi
melalui media sosial. Pencarian informasi melalui media sosial tentunya akan memberikan
kemudahan bagi mahasiswa untuk memperoleh lebih banyak informasi tentang lowongan
pekerjaan. Berkaitan dengan informasi tentang lowongan pekerjaan, saat ini banyak
perusahaan yang melakukan rekrutmen secara elektronik (e-recruitmen). Melalui e-
recruitment, perusahaan maupun calon tenaga kerja akan memperoleh kemudahan untuk
mencari dan mengirimkan aplikasi lamaran pekerjaan. Peningkatan minat untuk melamar
pekerjaan juga ditentukan oleh seberapa baik citra perusahaan. Untuk itu maka penting
bagi perusahaan untuk membangun citra perusahaan melalui aktivitas yang berhubungan
dengan employer branding. Melalui employer branding, pihak manajemen dapat memberikan
informasi mengenai perusahaan secara lebih detail termasuk dalam hal kesejahteraan (gaji,
tunjangan), kesempatan pengembangan Kkarier, pengakuan (penghargaan) dan lain
sebagainya yang dapat diperoleh saat bekerja dalam perusahaan.

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat diambil kesimpulan sebagai
berikut: e-Recruitment memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap minat
generasi Z untuk melamar pekerjaan; media sosial memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap minat generasi Z untuk melamar pekerjaan; employer branding
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap minat generasi Z untuk melamar
pekerjaan; e-Recruitment, media sosial, dan employer branding memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap minat generasi Z untuk melamar pekerjaan.

Saran

Berdasarkan hasil kesimpulan dan pembahasan dari penelitian yang dilakukan,
maka saran yang dapat diberikan pada penelitian ini adalah menggunakan software e-
recruitment yang lebih baik dan mampu untuk diandalkan untuk menampung lebih
banyak aplikasi lamaran pekerjaan. Selain itu, penggunaan aplikasi atau software e-
recruitment yang lebih baik akan memudahkan pihak manajemen dalam melakukan
assesment hingga interview secara online dan membantu untuk menentukan kandidat
mana yang sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan. Menyediakan ruang khusus di
website atau media sosial perusahaan sebagai wadah interaksi antara perusahaan dengan
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calon tenaga kerja maupun sebagai tempat untuk berdiskusi bagi orang-orang yang tertarik
untuk melamar pekerjaan serta sebagai sarana untuk memberikan atau menyampaikan
testimoni mengenai pengalaman dalam berhubungan dengan perusahaan. Penawaran gaji
yang tinggi merupakan stimulus yang kuat bagi perusahaan untuk memudahkan
memperoleh calon (kandidat) tenaga kerja. Pihak manajemen harus benar-benar
memperhatikan aspek pengetahuan, keterampilan dan kompetensi dari calon tenaga kerja
yang bersangkutan, dan harus disesuaikan dengan bidang pekerjaan yang akan
ditempatinya.
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