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The purpose of this was to determine the effect of employer 
branding, company reputation, and use of social media on 
intention to apply for jobs. The population used is job seekers 
who have experience applying for jobs in a company. The 
sample in this study was selected using a purposive sampling 
method with predetermined criteria in order to obtain as 
many as 300 respondents. The analytical method used is 
descriptive statistical test analysis, hypothesis testing using 
multiple linear regression analysis. The results of this study 
indicate that employer branding has a positive effect on 
intention to apply for jobs, the use of social media has a 
positive influence on intention to apply for jobs, while 
company reputation has no effect on intention to apply for 
jobs. This research is expected to be a reference for further 
research and development so that the research results 
obtained can be compared. 
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1. PENDAHULUAN 

Pada era perkembangan dunia bisnis saat ini yang semakin maju menuntut setiap pelaku usaha 
maupun perusahaan harus dapat memiliki keunggulan bersaing dalam menjalankan proses bisnisnya 
untuk dapat mempertahankan eksistensi dan menggapai tujuan perusahaan yang telah disepakati oleh 
pemangku kepentingan di dalammya. Proses pencapaian tujuan perusahaan tersebut membutuhkan 
karyawan yang berkompeten, karena kompetensi karyawan yang dipunyai oleh perusahaan menjadi modal 
utama dalam mencapai tujuan perusahaan yang telah di tentukan. Mendapatkan sumber daya manusia 
yang berkompeten tentu tidaklah mudah bagi perusahaan. Dalam persaingan mendapatkan tenaga kerja 
yang berkompeten, perusahaan harus memiliki strategi-strategi dalam proses pencarian tenaga kerja 
tersebut. Menurut Bonaiuto et al. (2013) perusahaan – perusahaan menghadapi war for talent. Perihal ini 
disebabkan pelamar kerja yang terdapat pada pasar tenaga kerja tidak seluruhnya mempunyai kompetensi 
yang dicari oleh perusahaan, sehingga menyebabkan terjadinya persaingan di kalangan perusahaan untuk 
memperoleh tenaga kerja yang mempunyai kompetensi serupa dengan yang dicari oleh perusahaan. Proses 
pencarian tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan dapat dimulai dari penerapan employer 
branding untuk dapat memberikan peningkatan terhadap kualitas karyawan yang bekerja di suatu 
perusahaan. Penelitian terdahulu telah dilakukan oleh Purnono et al. (2019) menyatakan bahwa employer 
branding sangat penting untuk perusahaan karena dapat memberikan gambaran reputasi yang positif bagi 
perusahaan serta dapat menarik minat pencari kerja. Implementasi efektivitas employer branding sanggup 
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menjaga kesetiaan karyawan yang memiliki potensi serta dapat memberikan pengaruh pelamar kerja 
dalam mempertimbangkan melamar pekerjaan di perusahaan.  

Employer branding adalah suatu proses untuk mempromosikan perusahaan melalui karyawan yang 
dipunyainya, dimana sumber daya manusia perusahaan menilai terdapatnya rasa aman, kemauan untuk 
berkembang dan kesetiaan kepada perusahaannya (Chan et al., 2020). Pada penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Ekhsan & Fitri (2021) menyatakan employer branding memiliki pengaruh positif terhadap 
minat melamar kerja. Penelitian lainnya yang telah dilakukan oleh Erlinda & Safitri (2020) mengemukakan 
hasil yang sama yaitu minat melamar kerja dipengaruhi secara positif oleh employer branding. Sehingga 
jika perusahaan menerapkan employer branding secara efektif, minat melamar kerja akan meningkat.  

Barber (1998) menjelaskan minat melamar pekerjaan merupakan suatu aktivitas ketertarikan 
mempunyai pekerjaan di mulai dengan mencari informasi mengenai deskripsi pekerjaan yang sedang di 
buka oleh perusahaan, didasari oleh informasi-informasi yang didapat tersebut, pelamar kerja kemudian 
memutuskan pilihan kemudian menentukan suatu keputusan untuk memilih perusahaan. Pada umumnya 
calon pelamar kerja akan mempertimbangkan beberapa hal yang berhubungan dengan perusahaan yang 
akan di lamarnya. Reputasi perusahaan dapat dijadikan salah satu faktor pertimbangan calon pelamar 
untuk melamar suatu pekerjaan. Menurut Fomburn (1996) reputasi perusahaan yang baik dapat 
memberikan kelebihan karena berhubungan dengan aktivitas menarik perhatian konsumen terhadap 
produk-produk yang di produksi, pemegang saham terhadap sekuritas dan karyawan terhadap lowongan 
pekerjaan perusahaan. Penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh N. Chhabra & Sharma (2014) 
mengemukakan bahwa organisasi atau perusahaan yang memiliki reputasi positif berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap minat melamar kerja. Penelitian lainnya yang telah dilakukan sebelumnya berkaitan 
dengan reputasi perusahaan oleh Fajrina (2012) yang mengemukakan reputasi perusahaan serta 
komunikasi berpengaruh terhadap minat melamar kerja. 

Seiring dengan perkembangan teknologi, pasar tenaga kerja juga tidak lepas dari penggunaan 
internet. Pada era digital saat ini memungkinkan perusahaan untuk mendapatkan karyawan yang 
berkompeten melalui media sosial. Penggunaan media sosial memungkinkan perusahaan memberikan 
gambaran terkait lingkungan kerja, budaya kerja, serta aktivitas karyawan di dalamnya sehingga dapat 
menimbulkan ketertarikan terhadap calon pelamar untuk melamar pada perusahaan. 

 Berdasarkan data yang diperoleh dari Hootsuite yang adalah sebuah website yang memberikan 
layanan pengelolaan konten dalam menyediakan media daring yang terhubung dengan berbagai website 
jejaring sosial lainnya. Telah mengeluarkan laporan tahunan terkait dengan pengunaan media sosial dan 
internet yang terdapat di Indonesia. Bersumber dari laporan tersebut menginformasikan bahwa pemakai 
internet yang ada di Indonesia dalam tahun 2021 sebanyak 202.6 Juta dan pemakai media sosial sebanyak 
170 Juta dari jumlah populasi masyarakat Indonesia sebanyak 274.9 Juta. Berdasarkan laporan tersebut 
menunjukan adanya kenaikan pemakai media sosial di Indonesia dari tahun 2015 sampai tahun 2021. 
Selain kenaikan pemakai media sosial terdapat data yang menunjukan bahwa terdapat rentang golongan 
usia yang paling banyak dalam menggunakan media sosial, yaitu pada rentang usia 18-24 tahun dengan 
laki-laki sebanyak 25.2 juta (14.8%) dan perempuan sebanyak 27 juta (15.9%), pada rentang usia 25-34 
tahun dengan laki-laki sebanyak 25.2 juta (14.8%) dan perempuan sebanyak 32.8 juta (19.3%). 
Berdasarkan pada dua rentang golongan usia tersebut merupakan usia angkatan kerja yang produktif 
untuk melamar kerja dan melakukan pekerjaan. Hal ini tentunya dapat dimanfaatkan oleh perusahaan 
dalam menarik minat pelamar pekerjaan melalui media sosial. Penelitian sebelumnya telah dilakukan oleh 
Sivertzen et al. (2013) mengemukakan media sosial memiliki pengaruh positif terhadap minat melamar 
pekerjaan. Penelitian yang telah ada sebelumnya berhubungan dengan minat melamar pekerjaan sudah 
banyak dilakukan dengan variabel employer branding dan reputasi perusahaan. Hal yang memberikan 
perbedaan pada penelitian ini dengan penelitian terdahulu yaitu dengan menambah variabel penggunaan 
media sosial sebagai aktivitas menarik calon pelamar untuk memiliki minat melamar pekerjaan pada 
perusahaan. Berdasarkan penjelasan tersebut, maka tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui 
hubungan anatara employer branding, reputasi perusahaan dan penggunaan media sosial dengan minat 
melamar kerja. 
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2. TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Definisi Variabel 

Minat Melamar Kerja 
 Minat malamar suatu pekerjaan didasari dengan adanya niat yang timbul untuk mendapatkan 

pekerjaan di perusahaan. Teori mengenai niat dan hubungannya dengan perilaku merupakan teori planned 
behavior. Teori tersebut berlandaskan dari pendekatan tehadap kepercayaan yang memberikan dorongan 
individu untuk berperilaku tertentu (Rimadias & Pratiwi, 2017). Menurut Barber (1998) minat melamar 
kerja adalah sebuah proses ketertarikan dalam bekerja di sebuah perusahaan yang diawali dalam mencari 
tahu gambaran mengenai perusahaan, selanjutnya diteruskan dengan mempelajari mengenai pekerjaan 
yang sedang dibuka oleh perusahaan, kemudian diakhiri dengan memasukan surat lamaran kerja pada 
perusahaan tersebut.  Pada penelitian ini indikator minat melamar kerja yang akan digunakan adalah 
indikator yang dikemukakan oleh (Van Birgelen et al., 2008). 
Employer Branding 

 Employer branding merupakan paket fungsional, ekonomi serta manfaat psikologi yang 
perusahaan berikan dan diidentifikasi oleh merek perusahaan itu sendiri (Ambler & Barrow, 1996). 
Employer branding pada hakikatnya adalah konsep yang muncul dalam ilmu pemasaran sebelum 
diterapkan dalam manajemen sumber daya manusia (Stariņeca, 2015). Menurut Berthon et al. (2005) 
mengatakan employer branding berkaitan dengan membangun citra perusahaan yang baik untuk bekerja 
di benak para pekerja yang potensial. Pada penelitian ini indikator employer branding yang digunakan yaitu 
Interest Value, Social Value, Economic Value, Development Value dan Application Value. Indikator tersebut 
dikemukan oleh (Berthon et al. 2005). 
Reputasi Perusahaan 

 Menurut Fomburn (1996) mengatakan perusahaan dapat menggunakan faktor reputasi 
perusahaan sebagai parameter untuk mengetahui pandangan calon pelamar kerja dalam ketertarikan 
melamar pekerjaan. Reputasi perusahaan yang baik memiliki kemampuan untuk menarik calon pelamar 
potensial yang diperlukan oleh perusahaan (Williamson et al. 2010). Perusahaan yang memiliki reputasi 
baik tentunya dapat memberikan gambaran positif terhadap pelamar pekerjaan dan dapat menjadikan 
pertimbangan pelamar untuk memutuskan melamar sebuah pekerjaan di perusahaan. Dalam penelitian ini 
indikator reputasi perusahaan yang dipergunakan yaitu Emotional Appeal, Product and Services, Workplace 
Environment, Financial Performance, Vision and Leadership dan Social Responsibility. Indikator tersebut 
telah dikemukan oleh (Fombrun et al. 2000). 
Penggunaan Media Sosial 

 Kehadiran media sosial saat ini tidak terlepas dari bagian kehidupan manusia sehari-harinya. 
Media sosial adalah tempat untuk pelanggan dalam berbagi teks, gambar, audio, dan informasi video satu 
sama lainnya, perusahaan dan sebaliknya (Kotler & Keller, 2012). Media sosial dapat perusahaan gunakan 
dalam menampilkan citra perusahaan yang akan memberikan gambaran kepada pelamar pekerjaan 
sehingga dapat memberikan daya tarik dan mempengaruhi dalam proses melamar pekerjaan. Dalam 
penelitian ini indikator penggunaan media sosial yang akan dipergunakan adalah yang dikemukakan oleh 
(Collins & Stevens, 2002). 
 
2.2 Hipotesis Penelitian 
Hubungan Employer Branding dengan Minat Melamar Kerja 

Menurut Sharma & Prasad (2018) employer branding memberikan pengaruh positif terhadap minat 
melamar kerja. Selanjutnya pada penelitian Ekhsan & Fitri (2021) menunjukan employer branding memiliki 
pengaruh terhadap variabel minat melamar kerja. Artinya, jika perusahaan mengimplemtasikan employer 
branding dengan baik akan dapat menarik minat melamar kerja para pelamar. Employer branding sangat 
penting diperhatikan oleh perusahaan untuk dapat memikat para pelamar kerja, karena calon pelamar 
dapat melihat dari karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut memiliki kenyamanan dalam bekerja 
sehingga hal ini dapat meningkatkan minat melamar kerja. 

HI: Terdapat pengaruh employer branding terhadap minat melamar kerja 
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Hubungan Reputasi Perusahaan dengan Minat Melamar Kerja 
Menurut N. L. Chhabra & Sharma (2014) menyatakan kesamaan identitas sosial dan reputasi 

persusahaan memiliki pengaruh terhadap minat melamar kerja. Pada penelitian terdahulu yang telah 
dilakukan oleh Fajrina (2012) memberikan hasil yaitu komunikasi dan reputasi perusahaan berpengaruh 
terhadap minat melamar kerja. Artinya jika persepsi calon pelamar kerja terhadap perusahaan melalui 
faktor reputasi perusahaan dinilai baik, hal tersebut akan memberikan pengaruh terhadap minat melamar 
kerja sehingga perusahaan dapat menemukan talenta yang sesuai dengan kebutuhan. 

H2: Terdapat pengaruh reputasi perusahaan terhadap minat melamar kerja. 
 

Hubungan Penggunaan Media Sosial dengan Minat Melamar Kerja 
Pada penelitian terdahulu pernah dilakukan oleh (Ha & Luan, 2018) menunjukan hasil media sosial 

berpengaruh terhadap minat melamar pada mahasiswa akhir Jurusan Farmasi di Vietnam. Selanjutnya 
penelitian yang dilakukan oleh Tiffanie (2020) menunjukan hasil bahwa media sosial berpengaruh 
terhadap minat melamar kerja. Media sosial dimanfaatkan oleh para pencari kerja untuk dapat mengetahui 
lingkungan kerja perusahaan sehingga hal ini dapat memberikan pertimbangan bagi pelamar kerja untuk 
menilai perusahaan tersebut. Penggunaan media sosial yang dikelola dengan baik dengan tujuan menarik 
minat melamar kerja akan memberikan keuntungan bagi perusahaan karena dapat meningkatkan minat 
melamar kerja. 

H3: Terdapat pengaruh media sosial terhadap minat pelamar kerja. 
 
 
 

3. Metode, Data, dan Analisis 
3.1 Model Penelitian 
Untuk memudahakan dalam melakukan analisis dalam penelitian ini maka dibuat model penelitian sebagai 
berikut: 
 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

Terdapat tiga variabel independen pada penelitian ini yaitu employer branding, reputasi 
perusahaan, dan penggunaan media sosial. Sedangkan untuk variabel dependen pada penelitian ini yaitu 
minat melamar kerja. Sebagai sarana untuk menyebarkan kuesioner dalam penelitian ini menggunakan 
Google form. Pernyataan dalam kuesioner menggunakan skala likert yaitu skala 1 untuk jawaban sangat 
tidak setuju hingga skala 5 untuk jawaban sangat setuju. Responden pada penelitian ini berasal dari pencari 
kerja yang telah memiliki pengalaman dalam melamar pekerjaan di sebuah pekerjaan. Penelitian ini 
menggunakan data primer dan data sekunder, data primer dalam penelitian ini berasal dari data penelitian 
yang diperoleh secara langsung dari kuesioner dan data sekunder diperoleh dari jurnal yang terdapat teori 
untuk mendukung penelitian. 
 
3.2 Populasi dan Sampel 
Dalam penelitian ini menggunakan populasi yaitu pencari kerja yang telah memiliki pengalaman dalam 
melamar pekerjaan di sebuah perusahaan. Sedangkan untuk teknik pengumpulan sampel pada penelitian 
yang dilakukan ini menggunakan Non Probability Sampling dengan cara Purposive Sampling dengan kriteria 
yang dibutuhkan diantaranya: usia dengan rentang (18–34 Tahun) dan pernah melamar pekerjaan di 
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sebuah perusahaan. Dikarenakan jumlah populasi belum diketahui dengan pasti oleh karena itu jumlah 
responden yang digunakan, minimal 5 kali lebih banyak dari total item pernyataan yang akan diteliti (Hair 
et al., 2014). Dalam penelitian ini terdapat 55 item pernyataan, maka jumlah sampel yang diperlukan 
minimal sejumlah 55 x 5 = 275 responden. 
 
3.3 Pengukuran 
Pada penelitian ini dalam variabel minat melamar kerja menggunakan pengukuran indikator yang 
diadaptasi dari penelitian Taylor & Bergermann (1987), Harrid & Fink (1987) dan Zeithaml et al. (1996) 
dalam penelitian Van Bigerlen et al. (2008) yang teradapat sebanyak 4 pernyataan. Pada variabel employer 
branding menggunakan pengukuran indikator yang diadaptasi dari penelitian Berthon et al. dalam Ha & 
Luan (2018) yang terdapat sebanyak 33 pernyataan. Pada variabel reputasi perusahaan menggunakan 
pengukuran indikator Formburn et al. (2000) yang terdapat sebanyak 20 pernyataan. Kemudian untuk 
variabel penggunaan media sosial menggunakan indikator yang diadaptasi dari penelitian Collins & 
Stevans (2002) yang terdapat sebanyak 4 pernyataan. 
 
3.4 Metode Analisis Data 
Penelitian sebelumnya yang telah melakukan proses pengumpulan data jawaban kuesioner, selanjutnya 
data tersebut diolah dengan menggunakan teknik analisis data yang tepat dengan model penelitian 
sehingga mendapatkan hasil penelitian yang sesuai dengan tujuan penelitian (Hermawan & Amirullah, 
2016). Analisis variabel dalam penelitian ini menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Pada uji 
validitas, indikator yang dilihat yaitu jika r hitung > r tabel dan nilai positif atau signifikan < 0,05, maka 
pernyataan atau indikator tersebut dinyatakan valid. Kemudian dilakukan uji reliabilitas untuk mengetahui 
konsistensi alat ukur jika dilakukan pengukuran ulang.  Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui suatu 
variabel yang dinyatakan reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 dan suatu variabel dinyatakan tidak 
reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha < 0,60 (Hermawan & Amirullah, 2016). 
 
3.5 Uji Asumsi Klasik 
Sebelum dilakukan uji hipotesis maka terlebih dahulu melakukan uji asumsi klasik agar penelitian tidak 
bias. Uji asumsi klasik pada umumnya akan menggunakan uji normalitas, uji heteroskedastisitas, dan uji 
mulitkolineritas. Di dalam penelitian ini uji asumsi klasik tidak dilakukan uji normalitas dikarenakan 
jumlah responden melebihi dari 30. Uji normalitas digunakan ketika jumlah responden kurang dari 30). 
Jika jumlah responden melebihi 30, maka tidak diperlukan uji normalitas karena distribusi sampling error 
term telah mendekati normal (Ajija, Shochrul Rohmatul, 2011). Jumlah responden dalam penelitian ini 
digunakan sebanyak 300 responden. 
 
3.6  Analisis Regresi Linear Berganda 
Diperlukan untuk menguji hipotesis di dalam penelitian yang akan dilakukan ini yaitu dengan 
menggunakan analisis regresi linear berganda yang berguna untuk menjelaskan hubungan fungsional 
antara variabel bebas dan variabel terikat (Ghozali, 2016). Dalam penelitian ini melakukan uji F (simlutan), 
uji t (parsial), dan koefisien determinasi. 
 

4. HASIL 

4.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 
Setelah dilakukan uji validitas dan reliabilitas terhadap 30 responden menunjukan hasil variabel 

employer branding (X1) terdapat enam item pernyataan yang tidak valid dikarenakan hasil r hitung < r 
tabel (0,361) dengan masing-masing nilai sebesar r hitung sebesar X1.1 (0,112), X1.7 (0,270), X1.15 
(0,220), X1.16 (0,129), dan X1.24 (0,297). Berdasarkan hasil tersebut maka enam item pernyataan pada 
variabel employer branding harus di hilangkan pada uji analisis regresi linear berganda. Sedangkan untuk 
varibel reputasi perusahaan, penggunaan media sosial dan minat melamar kerja. Semua item pernyataan 
pada variabel-variabel tersebut dinyatakan valid karena nilai r hitung > r tabel. Kemudian untuk hasil uji 
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reliabilitas menunjukan seluruh variabel yang diteliti dalam penelitian ini dinyatakan reliabel karena hasil 
nilai cronbach’s alpha > 0,60.  
 

Tabel 1. Uji Validitas 

 
 
Berdasarkan uji validitas dan reliabilitas tersebut, variabel-variabel yang diteliti melalui penelitian ini 
layak untuk dipergunakan. 
 
4.2 Uji Asumsi Klasik 
1) Uji Heteroskedastisitas 
Untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Berdasarkan uji glejser dan uji park, pada model regresi dalam 
penelitian ini masih terdapat gejala heteroskedastisitas. Menurut Priyatno (2014) metode lainnya untuk 
menentukan uji heteroskedastisitas adalah dengan uji spearman’s rho. Pengujian menggunakan tingkat 
signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi. Jika kolerasi antara variabel independen dengan residual didapatkan 
nilai lebih dari 0,05 maka dapat dikatakan bahwa tidak terjadi heteroskesdastisitas. 
2) Uji Multikolineritas 
 
Berdasarkan hasil uji multikolineritas menunjukan employer branding, reputasi perusahaan dan 
penggunaan media sosial terhadap minat melamar kerja menghasilkan nilai tolerance melebihi 0,10 
(Tolerance>0,10) dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) kurang dari 10 (VIF<10) yang mengartikan 
dalam penelitian yang dilakukan ini tidak terdapat multikolineritas antara masing-masing variabel 
independen di dalam model regresi. 
 
4.3 Uji Regresi 
Berdasarkan regresi yang dilakukan diperoleh nilai konstanta sebesar 10,717, nilai beta X1 (employer 
branding) sebesar 0,034, nilai beta X2 (reputasi perusahaan) sebesar 0,019 dan nilai beta X3 (penggunaan 
media sosial) sebesar 0,107. 

Tabel 2. Uji Regresi 

 
                                                       Sumber: Data diolah, 2022 
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Berdasarkan hasil uji tersebut, maka dapat dibentuk persamaan linear berganda sebagai berikut: 
 

Minat Melamar Kerja = 10,717 + 0,034EB + 0,019RP + 0,107MS + e 
 

Jika variabel employer branding, reputasi perusahaan, dan penggunaan media sosial memiliki nilai 
sama dengan nol, maka terjadi peningkatan pada variabel minat melamar kerja yaitu sebesar 10,717. Jika 
employer branding meningkat sebesar 1, maka menyebabkan peningkatan minat melamar kerja sebesar 
0,034. Jika pengunaan media sosial meningkatan sebesar 1, menyebabkan peningkatan minat melamar 
kerja sebesar 0,107. 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan diperoleh hasil nilai adjusted R square sebesar 0,102. 
Hal ini berarti 10,2% variabel dependen minat melamar kerja dipengaruhi oleh variabel independen yaitu 
employer branding, reputasi perusahaan, dan penggunaan media sosial. Berdasarkan hasil tersebut 
terdapat sebesar 89,8% minat melamar kerja akan dipengaruhi oleh faktor-faktor lainnya yang tidak di uji 
melalui penelitian ini. 

5. DISKUSI 

Variabel employer branding berpengaruh positif terhadap minat melamar kerja yang menandakan 
bahwa hipotesis pertama diterima. Semakin tinggi employer branding suatu perusahaan, maka semakin 
menarik minat pelamar kerja. Hasil ini selaras dengan penelitian terdahulu yang pernah dilakukan 
sebelumnya oleh (Purnono et al., 2019) yang menyatakan employer branding sangat diperlukan oleh 
perusahaan karena dapat menciptakan reputasi yang positif dan dapat memberikan ketertarikan minat 
pelamar kerja. Hal ini dapat terjadi karena pelamar kerja mencari sebuah kenyamanan dalam bekerja yang 
dapat ditunjukan melalui karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut. Sehingga penerapan employer 
branding yang baik akan mampu menarik minat melamar kerja. 
 Hasil kedua menunjukkan bahwa variabel reputasi perusahaan tidak berpengaruh terhadap minat 
melar kerja yang menandakan hipotesis kedua dalam penelitian ini ditolak. Hasil ini dapat terjadi 
dikarenakan para pelamar kerja mempertimbangkan faktor lainnya selain reputasi pekerjaan dalam minat 
melamar sebuah pekerjaan, seperti faktor gaji di atas rata-rata yang ditawarkan oleh perusahaan, 
meskipun perusahaan tersebut belum memiliki track record yang baik. Selain hal tersebut, dapat terjadi 
pada para pencari kerja yang lebih fokus terhadap mendapatkan sebuah pekerjaan dengan cepat tanpa 
mempertimbangkan aspek reputasi perusahaan. 
 Hasil ketiga dalam penelitian ini menunjukkan variabel penggunaan media sosial memiliki 
pengaruh terhadap minat melamar kerja yang menandakan hipotesis dalam penelitian ini diterima. Hal ini 
terjadi karena para pelamar kerja dapat melihat gambaran mengenai pekerjaan dan lingkungan kerja 
melalui media sosial sehingga dapat menjadi faktor pertimbangan bagi para pelamar kerja untuk menilai 
dan memutuskan melamar kerja di perusahaan tersebut. Hasil ini selaras dengan penelitian yang telah 
dilakukan sebelumnya oleh (Sivertzen et al. 2013) yang mengemukakan penggunaan media sosial memiliki 
pengaruh dalam melamar pekerjaan. 

6. PENUTUP 

Dari hasil uji yang telah dilakukan, maka kesimpulan dari pengujian hipotesis menjelaskan bahwa 
bahwa variabel employer branding dan penggunaan media sosial berpengaruh terhadap minat melamar 
kerja. Sedangkan untuk variabel reputasi perusahaan tidak berpengaruh terhadap minat melamar kerja. 
Terdapat keterbatasan dalam penelitian ini, diantaranya kategori responden dalam kuesioner tidak 
diketahui apakah responden adalah pemakai media sosial yang aktif atau tidak dalam mencari sebuah 
pekerjaan dan di dalam penelitian ini tidak menguji sejauh mana pengaruh dari indikator pada masing-
masing variabel independen (employer branding, reputasi perusahan dan penggunaan media sosial) 
terhadap variabel dependen (Minat melamar kerja). 

Saran yang peneliti dapat berikan dari penelitian yang telah dilakukan ini untuk selanjutnya yaitu 
mengkategorikan responden apakah pengguna media sosial aktif atau tidak dalam mencari pekerjaan serta 
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menggunakan metode olah data yang dapat memberikan informasi terkait dengan seberapa besar 
pengaruh masing-masing indikator-indikator pada variabel bebas (employer branding, reputasi perusahan 
dan penggunaan media sosial) terhadap variabel terikat (minat melamar kerja) agar dapat mengetahui 
indikator mana saja yang memberikan pengaruh besar atau kecil terhadap variabel dependen. 

Hasil dari penelitian yang telah dilakukan ini, peneliti berharap dapat memberikan informasi 
kepada sebuah perusahaan dalam proses memikat pelamar dalam melamar pekerjaan. Perusahaan dapat 
mampu mengimplementasikan employer branding dengan optimal dan aktif dalam menggunakan media 
sosial yang baik untuk dapat memberikan gambaran pekerjaan dan lingkungan kerja perusahaan sehingga 
mampu menarik minat melamar kerja dan mempengaruhi pelamar kerja untuk dapat melamar pekerjaan. 
Selanjutnya dalam proses rekrutmen dan seleksi perusahaan dapat menemukan kandidat yang memiliki 
kompetensi yang sedang dibutuhkan. Hal ini agar perusahaan mendapatkan karyawan terbaik dan dapat 
membantu perusahaan dalam mencapai sasaran akhir yang telah ditentukan sebelumnya. 
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