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ABSTRAK 

 

PENGARUH REPUTASI PERUSAHAAN DAN KOMPENSASI 

TERHADAP INTENSI MELAMAR KERJA GENERASI Z 

(Studi Kasus Pada Fresh Graduate Ilmu Administrasi Bisnis Universitas 

Lampung) 

 

Oleh 

 Pragita Mutiara Putri 

Suatu perusahaan dalam mencapai tujuan bisnisnya harus memiliki sumber daya 

yang baik dan kompeten dalam bidangnya. Salah satu faktor terpenting dalam suatu 

sumber daya terletak pada proses rekruitmen dengan mengetahui minat melamar 

kerja calon karyawan yang dalam penelitian ini adalah generasi Z. Generasi Z 

merupakan generasi baru yang muncul ditempat kerja sehingga terdapat perbedaan 

dengan generasi sebelumnya dalam hal yang harus terpenuhi untuk mereka kerja. 

Generasi Z memperhatikan banyak faktor, diantaranya adalah reputasi perusahaan 

dan kompensasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh reputasi perusahaan dan kompensasi terhadap intensi melamar kerja pada 

fresh graduate Ilmu Administrasi Bisnis Universitas Lampung. Terdapat dua 

variabel bebas yang digunakan pada penelitian ini yaitu Reputasi Perusahaan (X₁) 

dan Kompensasi (X₂) serta satu variabel terikat yaitu Intensi Melamar Kerja (Y). 

Jenis penelitian yang digunakan yaitu explanatory research dengan paradigma 

kuantitatif. Populasi pada penelitian ini merupakan fresh graduate Ilmu 

Administrasi Bisnis Universitas Lampung. Data diperoleh dari penyebaran 

kuesioner melalui direct message Instagram dan WhatsApp dengan menggunakan 

skala likert. Teknik pengambilan sampel menggunakan simple random sampling 

dengan 111 responden. Analisis data menggunakan analisis regresi linear berganda 

dengan menggunakan SPSS for windows ver 25. Hasil penelitian menjelaskan 

reputasi perusahaan dan kompensasi berpengaruh secara parsial dan simultan 

terhadap intensi melamar kerja. Saran dari hasil penelitian yang didapatkan, perlu 

adanya pengembangan lebih lanjut untuk variabel visi dan kepemimpinan dan 

kinerja keuangan terhadap intensi melamar kerja. 

Kata Kunci: Reputasi Perusahaan, Kompensasi, Intensi Melamar Kerja, 

Generasi Z 

 

 



 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF COMPANY REPUTATION AND COMPENSATION 

ON INTENTION TO APPLY FOR WORK IN Z GENERATION  

(Case Study of Fresh Graduate Business Administration University of 

Lampung) 

 

By 

Pragita Mutiara Putri 

A corporation needs good resources and expertise in the field to accomplish the 

business goals. One of the most crucial aspects of a resource is knowing whether 

potential employees, in this instance is Z generation, that interested in applying for 

jobs during the hiring process. Since Z generation is a new generation that has 

entered the workforce, there are distinctions between them and the preceding 

generation in terms of the requirements that they must meet in order to be employed. 

The reputation of the organization and employee salary are two of the numerous 

aspects that Z Generation considers. This research aims to determine the influence 

of company reputation and compensation on intention to apply for work for fresh 

graduates of Business Administration at the University of Lampung. There are two 

independent variables used in this study, namely Company Reputation (X₁) and 

Compensation (X₂) and one dependent variable, namely Intention to Apply for Work 

(Y). The type of research used is explanatory research with a quantitative 

paradigm. The population in this study were fresh graduates of Business 

Administration at the University of Lampung. Data were obtained from distributing 

questionnaires via direct messages and WhatsApp and using a Likert scale. The 

sampling technique used simple random sampling with 111 respondents. Data 

analysis used multiple linear regression analysis using SPSS for windows ver 25. 

The results of the study explain that the company reputation and compensation have 

a partial and simultaneous effect on the intention to apply for work. Suggestions 

from the research results obtained, there is a need for further development of the 

variables of vision and leadership and financial performance on job application 

intentions. 

 

Key Words: Company Reputation, Compensation, Intention to Apply for Work, Z 

Generation 
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I.  PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Indonesia berpotensi menciptakan 3,7 juta pekerjaan pada tahun 2025 (Mc Kisney, 

2016). Namun, jumlah posisi yang ditawarkan tersebut tidak bisa dibandingkan 

dengan jumlah potensi sumber daya manusia produktif yang ada di Indonesia. 

Banyaknya sumber daya produktif di Indonesia membuat persaingan untuk 

mendapatkan pekerjaan semakin tinggi. Menurut Badan Pusat Statistik (BPS), 

populasi Indonesia saat ini dibagi menjadi enam generasi: Post Generation Z (PGZ), 

Generasi Z (Gen Z), Milenial (Milenial), Generasi X (Gen X), Baby Boomers, dan 

Pre-Boomers. Post Generation Z mengacu pada mereka yang lahir setelah 2013, 

sedangkan Generasi Z mengacu pada mereka yang lahir antara tahun 1995 dan 

2010. Generasi X lahir antara tahun 1965 dan 1980. Lalu ada Baby Boomers, yang 

lahir antara tahun 1946 dan 1964, dan Pre-Boomers, yang lahir sebelum tahun 1945. 

NEW dan Deloitte mensurvey hampir 6.000 orang pada tahun 2018 berdasarkan 

sejumlah kriteria demografis seperti generasi, ras, jenis kelamin, pendapatan, 

pendidikan, dan lokasi. Menurut data, generasi Z muncul sebagai generasi kerja 

baru; Generasi Milenial berjumlah 1.541 orang, Generasi X berjumlah 1.560 orang, 

dan Generasi Baby Boomer berjumlah 1.595 orang (Gomez et al. 2018). Generasi 

Z merupakan generasi terbaru yang memasuki dunia kerja (Zaki dan Pusparini, 

2020).  Menurut Wood (2013), Generasi Z didefinisikan sebagai semua orang yang 

lahir antara tahun 1995 dan 2010, dan juga dikenal sebagai i-Gen (Internet 

Generation) atau Digital Native.  

Generasi Z dikenal sebagai generasi pembuka dalam lingkungan global yang 

terintegrasi juga terhubung, dimana alat penting yang digunakan dalam kehidupan 

sehari-hari ialah internet (Turner, 2015).  
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Tabel 1. 1 Jumlah Penduduk Generasi Z 2021 

No Kota Jumlah Penduduk Generasi Z 2021 

1 Jawa Barat 11.886.058 jiwa 

2 Jawa Timur 9.252.385 jiwa 

3 Jawa Tengah 8.511.476 jiwa 

4 Lampung  4.284.320 jiwa 

5 Papua Barat 344.920 jiwa 

6 Gorontalo 337.754 jiwa 

7 Kalimantan Utara 189.403 jiwa 

Sumber: data Indonesia.id (2022) 

Belrdasarkan tabell 1.1, julmlah pelnduldulk Gelnelrasi Z telrbanyak telrdapat di Provinsi 

Jawa Barat selbanyak 11.886.058 jiwa, sellanjultnya disulsull olelh Provinsi Jawa 

Timulr selbanyak 9.252.385 jiwa, dan telrbanyak keltiga di duldulki olelh Provinsi Jawa 

Telngah selbanyak 8.511.476 jiwa. Lampu lng melmiliki julmlah pelnduldulk Gelnelrasi Z 

selbanyak 4.284.320, se ldangkan tiga provinsi paling se ldikit yang me lmiliki 

pelnduldulk Gelnelrasi Z yaitu l Papula Barat selbanyak 344.920 jiwa, Gorontalo 

selbanyak 337.754, dan Kalimantan U ltara selbanyak 189.403 jiwa. Dari data telrselbult 

dikeltahuli julmlah gelnelrasi Z pada tahuln 2021 selbelsar 24,9% dari julmlah 

kelsellulrulhan pelnduldulk Indonelsia selbanyak 275.773.800 jiwa. Hal ini dapat 

disimpullkan bahwa selpelrelmpat ju lmlah pelnduldulk Indonelsia didominasi delngan 

gelnelrasi Z, dimana gelnelrasi Z melrulpakan gelnelrasi barul pelkelrja. 

Banyaknya penduduk yang didominasi oleh generasi Z yang merupakan kelompok 

individu produktif, membuat perusahaan berlomba-lomba untuk mendapatkan 

calon karyawan yang terbaik dari banyaknya kandidat pelamar. Karena suatu 

perusahaan dalam mencapai tujuan bisnisnya harus memiliki sumber daya yang 

baik dan kompeten dalam bidangnya. Salah satu faktor terpenting dalam suatu 

sumber daya terletak pada proses rekruitmen dengan mengetahui minat melamar 

kerja calon karyawan. Cable et al. dalam Giffari (2019) menjelaskan intensi 

melamar kerja atau minat melamar kerja adalah perilaku yang aktif mencari 

informasi, menjalin hubungan, dan menangkap peluang untuk di wawancara 

dengan perusahaan yang menjanjikan. Intensi ini ditentukan oleh sejauh mana 

orang tersebut melamar pekerjaan, mengikuti proses perekrutan, dan menerima 

tawaran pekerjaan yang menandakan mereka telah bergabung dengan perusahaan. 

Kebanyakan calon pelamar mempertimbangkan hal-hal seperti gaji, karakteristik 

pekerjaan, tanggung jawab sosial terhadap lingkungan, dan reputasi perusahaan. 
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Faktor-faktor ini dapat memengaruhi minat mereka untuk melamar pekerjaan 

(Febrianti & Hendratmoko, 2022).  

Dewasa ini, calon karyawan pada sebuah perusahaan didominasi oleh para fresh 

graduate, hal ini karena setiap tahunnya sebuah universitas akan melakukan wisuda 

yang mana para wisudawan tersebut telah siap bekerja di dunia kerja, salah satu 

universitas yang melakukan wisuda adalah Universitas Lampung. Pada pelnellitian 

ini, frelsh gradultel Ilmu l Administrasi Bisnis U lnivelrsitsa Lampu lng diteltapkan 

selbagai sampell pelnellitian karelna felnomelna yang ditelliti melmelrlulkan banyak 

pelrspelktif frelsh gradultel yang mana ulntulk julrulsan Ilmul Administrasi Bisnis 

melrulpakan julrulsan delngan lullulsan telrbanyak yaitu l 245 wisuldawan pada tahuln 

2020-2022 di Fakulltas Ilmul Sosial dan Ilmul Politik selhingga data yang digulnakan 

akan lelbih akulrat karelna akan lelbih banyak sampell yang ditelliti. Sellain itul, alasan 

lainnya adalah karelna ju lrulsan Ulnivelrsitas Lampu lng melrulpakan ulnivelrsitas telrnama 

di Lampulng dan julrulsan Ilmul Administrasi Bisnis tellah melndapat akrelditasi ulnggull 

dan melnghasilan banyak lu llulsan telrbaik selhingga siap belrsaing dalam du lnia kelrja. 

Belrdasarkan data tracelr stuldy Julrulsan Ilmul Administrasi Bisnis U lnivelrsitas 

Lampulng Angkatan 2016-2018, dari ju lmlah kellullulsan selbelsar 245 hanya 73 frelsh 

gradulatel yang melngisi angkelt kulelsionelr yang diselbar, artinya hanya 73 frelsh 

gradulatel yang suldah belkelrja, seldangkan sisanya belum bekerja per akhir tahun 

2022. Ini adalah hasil dari pelrsaingan yang selmakin sullit di telmpat kelrja; Frelsh 

gradulatel yang melmilih mellamar pelkelrjaan daripada mellanjultkan pelndidikan ataul 

melmullai pelrulsahaan selndiri melrulpakan hasil relpultasi pelrulsahaan yang baik, 

selhingga calon pellamar masih me lnulnggul pelrulsahaan melmbulka lowongan 

pelkelrjaan. Di lain sisi, tuljulan selselorang belkelrja melnulrult Sultrisno (2013) adalah 

agar pelkelrja dapat melnghidulpi dirinya selndiri mellaluli hasil jelrih payahnya, hal ini 

melmbulat faktor kompelnsasi yang akan didapat dari me lrelka belkelrja julga melrelka 

pikirkan. 

Hal ini sejalan dengan studi pendahuluan yang peneliti lakukan terhadap 15 

responden dari angkatan 2016-2018 dengan melakukan penyebaran angket 

kuesioner terhadap 3 item pertanyaan, yang didapatkan hasil bahwa para responden 

sebesar 10 reponden atau 66,7% ingin bekerja di perusahaan, 4 responden atau 
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26,7% bekerja di instansi pemerintahan, dan 1 responden (6,7%) ingin bekerja tidak 

di keduanya. Selain itu semua responden juga berusaha untuk mencari informasi 

lowongan pekerjaan. Berikut ini adalah hasil studi pendahuluan yang peneliti 

rangkum: 

Tabel 1.2 Data Studi Pendahuluan Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi 

Minat Melamar Kerja 

No Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Persentase 

1 Gaji 40% 

2 Reputasi Perusahaan 46,7% 

3 Lingkungan Kerja 13,3% 

4 Visi dan Misi Perusahaan 0% 

Sumber: Data diolah (2023) 

Dapat dilihat pada tabel 1.3 bahwa dari hasil yang didapatkan, reputasi perusahaaan 

dan gaji memiliki persentase yang cukup tinggi daripada dua faktor lainnya. Faktor 

reputasi perusahaan memiliki persentase paling tinggi hal ini karena kebanyakan 

calon pelamar mempertimbangkan hal-hal seperti reputasi perusahaan, gaji, 

karakteristik pekerjaan, dan tanggung jawab sosial terhadap lingkungan. Faktor-

faktor ini dapat memengaruhi minat mereka untuk melamar pekerjaan (Febrianti & 

Hendratmoko, 2022). 

Lebih lanjut, Half (2015) melnjellaskan bahwa saat me lncari pelkelrjaan, Gelnelrasi Z 

melmprioritaskan pellulang pelrtulmbulhan karir, gaji yang belsar, melmbelrikan 

kontribulsi ataul melmbelrikan dampak yang belrmanfaat bagi masyarakat, lingku lngan 

kelrja yang telrstrulktu lr ataul stabil, kelamanan kelrja, tulnjangan ataul asulransi 

kelselhatan yang baik, jam ke lrja yang flelksibell ataul opsi kelrja jarak jau lh. Pada hal 

ini telrlihat jellas bahwa gelnelrasi Z banyak me lmpelrhatikan aspelk-aspelk lain sellain 

gaji yang dipelrolelh. Ulntulk itul, telrdapat banyak faktor intelnsi ataul niat mellamar 

kelrja pada gelnelrasi Z yang haruls telrpelnulhi agar melrelka dapat melmbelrikan yang 

telrbaik bagi pelrulsahaan. 

Fridantara & Mu lafi (2018) belrpelndapat bahwa calon pellamar selring 

melmpelrtimbangkan belrbagai pelrulsahaan saat mellamar pelkelrjaan. Salah satu l 

pelrtimbangannya adalah bagaimana re lpultasi pelrulsahaan dipandang olelh calon 
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pellamar. Jadi, relpultasi pelrulsahaan tidak hanya me lmpelngarulhi pelndapatan dan 

pelnjulalan teltapi julga ulntulk kelpelntingan pelncari kelrja. Pelrulsahaan yang lelbih 

dikelnal akan melmiliki lelbih banyak kandidat yang te lrtarik ulntulk belkelrja 

delngannya. 

Melnulrult Pelrmadi & Neltra (2015) relpultasi pelrulsahaan adalah pelrspelktif/pelrselpsi 

pelmangkul kelpelntingan telrhadap kinelrja baik dan bulrulknya pelrulsahaan. Ini 

mulngkin bisa dijadikan relfelrelnsi ulntulk melnarik minat para pelncari kelrja. Selcara 

ulmulm, pellamar kelrja lelbih melmilih posisi delngan relpultasi telrbaik (Elkhsan & Fitri, 

2021). Pelrulsahaan yang telrcantulm dalam daftar pe lrulsahaan telrbaik biasanya lelbih 

disulkai calon karyawan (Saini elt al., 2014). Hal telrselbult seljalan delngan pelndapat 

Ratnasari (2013) pelrulsahaan delngan citra bulrulk akan melngalami kelsullitan melnarik 

karyawan yang belrkulalitas, selpelrti yang diinginkan pe lrulsahaan.  

Selpelrti pada pelrnyataan deltikFinancel (2022), telrdapat 15 pelrulsahaan telrbaik di 

Indonelsia tahuln 2022 melnulrult LinkeldIn. Belrikult ini adalah daftar lima be llas nama 

pelrulsahaan telrbaik di Indonelsia melnulrult LinkeldIn. 

Tabel 1. 3 15 Perusahaan Terbaik Indonesia 

Nama Perusahaan 

1 Telkom Indonesia 

2 Bank Mandiri 

3 Sea (Garena, Shopee, SeaMoney) 

4 Djarum 

5 Bank OCBC NISP (OCBC) 

6 Jardine Matheson 

7 GoTo Group 

8 Unilever 

9 Sinar Mas Agribusiness and Food 

10 Allianz 

11 Bank CIMB Niaga 

12 Phillips Morris Internasional (PMI) 

13 Kalbe Farma 

14 Bank Danamon Indonesia (MUFG) 

15 Trakindo Utama 

Sumber: detikFinance (2022) 
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Didasarkan tabell 1.2 telrlihat ada 15 pelrulsahaan telrbaik di Indonelsia; pelrulsahaan-

pelrulsahaan di atas dibelri pelringkat telrbaik olelh LinkeldIn ulntu lk belrinvelstasi pada 

karyawan melrelka ulntulk melngelmbangkan karielr yang su lksels dari waktul kel waktul. 

Pelrulsahaan yang masu lk dalam daftar telmpat kelrja telrbaik di Indonelsia pada tahuln 

2022 mellakulkannya karelna melrelka melnjaga stabilitas dan reltelnsi staf. 

Hal ini juga sejalan dengan studi yang dilakukan oleh MarkPluls (2022) yaitu 

melakukan sulrveli celpat pada Elmployelr Branding Indelx ulntulk melnelntulkan 

prelfelrelnsi kelrja Gelnelrasi Z. Jajak pelndapat ini dilakulkan pada 1150 orang Gelnelrasi 

Z belrulsia 18 hingga 25 tahuln yang tellah belkelrja selbagai pellajar, frelsh gradulatel, 

ataul first jobbelr sellama maksimal du la tahuln. Data yang dipelrolelh yaitul pada selktor 

lelmbaga pelmelrintahan/kelmelntrian melmpelrolelh 43.9%, BUlMN 58,0%, 

Mulltinasional 30% dan swasta lokal/nasional 49,2%. Hasil sulrveli ini seljalan 

delngan daftar pelrulsahaan telrbaik Indonelsia tahuln 2022 yang dilakulkan olelh 

LinkeldIn karelna di dominasi olelh pelrulsahaan BUlMN dan mu lltinasional. Dapat 

disimpullkan bahwa gelnelrasi Z dalam intelnsi mellamar kelrja melmpelrtimbangkan 

relpultasi pelrulsahaan selbagai aspelk yang haru ls dipelrtimbangkan.  

 
Sumber: Markplus (2022) 

Gambar 1. 1 Preferensi Tempat Kerja Generasi Z 

Hal ini yang didu lkulng olelh Sulmardana (2014) yang belrpelndapat bahwa relpultasi 

pelrulsahaan melmpelngarulhi kelseldiaan orang ulntulk mellamar pelkelrjaan. Ratnasari 

(2013) belrpelndapat jika telrdapat pelngarulh relpultasi pelrulsahaan telrhadap minat 

mellamar pelkelrjaan. Walaulpuln delmikian, pelnellitian yang dilaku lkan Felbrianti & 

Helndratmoko (2022) melmbelrikan bulkti bahwa relpultasi organisasi tidak ada 

hulbulngannya delngan minat pellamar potelnsial. Calon karyawan akan te lrtarik pada 

bisnis yang dapat melnawarkan produlk ataul layanan yang selsulai delngan idelntitas 
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melrelka dan belrharga. Seldangkan pelrulsahaan delngan relpultasi yang baik akan 

melnghasilkan lelbih banyak kelulntulngan karelna melnarik pelrhatian konsulmeln 

telrhadap produlk yang diprodulksi, minat invelstor telrhadap selkulritas, dan pelrhatian 

calon pelkelrja telrhadap lowongan pelkelrjaan saat ini. 

Kompelnsasi adalah aspelk lain yang melnelntulkan niat ulntulk mellamar pelkelrjaan. 

Calon karyawan julga haruls melnganalisis pakelt gaji pelrulsahaan (Sulmardana, 2014). 

Pelrmadi & Peltra (2015) melnyatakan bahwa kompelnsasi adalah telknik pelrulsahaan 

ulntulk melmbelri pelnghargaan kelpada karyawannya. Ini mulngkin belrbelntulk gaji, 

inselntif, tulnjangan, asulransi, ataul kompelnsasi non-moneltelr. Gaji dan inselntif 

adalah contoh kompelnsasi langsulng, seldangkan tulnjangan dan dana pelnsiuln adalah 

contoh kompelnsasi tidak langsulng. Dari hasil studi pendahuluan, para lulusan Ilmu 

Administrasi Bisnis yang termasuk dalam generasi Z juga cenderung 

mementingkan kompensasi yang akan mereka dapatkan dalam bekerja, hal ini 

seperti yang dijelaskan oleh Sutrisno (2013) yaitu tujuan seseorang bekerja agar 

pekerja dapat menghidupi dirinya sendiri melalui hasil jerih payahnya, hal ini 

membuat faktor kompensasi yang akan didapat dari mereka bekerja juga mereka 

pikirkan.  

Sullastri (2012) dalam pelnellitiannya melnyatakan gaji pelrulsahaan melmpelngarulhi 

kinelrja karyawan. Dharma dan Pultra (2013) melnjellaskan bahwa gaji melmiliki 

dampak belsar pada kinelrja karyawan. Namuln pada pelnellitian lain yang dilakulkan 

olelh Santiago (2019) melnyatakan bahwa kompelnsasi bulkanlah faktor yang 

melnelntulkan minat pellamar kelrja. Belrdasarkan data ini, adalah mulngkin ulntulk 

melnyimpullkan bahwa keladilan dalam relmulnelrasi melmiliki dampak 

melngulntulngkan pada pelrelkrult yang melnelgosiasikan gaji tinggi teltapi belrdampak 

nelgatif pada relkrultan yang melnawar pelndapatan relndah. 

Didasarkan mellaluli latar bellakang di atas, telrdapat pelrbeldaan hasil pelnellitian ulntulk 

variabell relpultasi pelrulsahaan dan kompelnsasi selhingga pelnelliti telrtarik ulntulk 

mellakulkan pelnellitian lelbih lanjult telrkait pelngarulh relpultasi pelrulsahaan dan 

kompelnsasi telrhadap intelnsi mellamar kelrja agar melndapatkan hasil pelnellitian lelbih 

telrbarul. Alasan lain yang membuat peneliti ingin melakukan penelitian lebih lanjut 

karena masih sedikitnya penelitian yang meneliti tentang reputasi perusahaan dan 
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kompensasi terhadap intensi melamar kerja, baik itu hanya salah satu variabel 

ataupun kedua variabel, hal ini membuat peneliti tertarik untuk mengkaji atau 

meneliti topik ini secara lebih lanjut agar terdapat pembaharuan penelitian terhadap 

variabel reputasi perusahaan dan kompensasi terhadap intensi melamar kerja. 

Sehingga judul penelitian ini adalah “PENGARUH REPUTASI PERUSAHAAN 

DAN KOMPENSASI TERHADAP INTENSI MELAMAR KERJA PADA 

GENERASI Z”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Belrdasarkan latar bellakang pelnellitian maka rulmulsan masalah pada pelnellitian ini 

adalah: 

1. Apakah relpultasi pelrulsahaan belrpelngarulh selcara parsial dan signifikan telrhadap 

intelnsi mellamar kelrja pada gelnelrasi Z? 

2. Apakah kompelnsasi belrpelngarulh selcara parsial dan signifikan te lrhadap intelnsi 

mellamar kelrja pada gelnelrasi Z? 

3. Apakah relpultasi pelrulsahaan dan kompelnsasi belrpelngarulh selcara simulltan dan 

signifikan telrhadap intelnsi mellamar kelrja pada gelnelrasi Z? 

 

1.3 Tujuan 

Belrdasarkan ru lmulsan masalah pelnellitian, adapu ln tuljulan pelnellitian adalah selbagai 

belrikult: 

1. Ulntulk melngeltahuli pelngarulh relpultasi pelrulsahaan telrhadap intelnsi mellamar 

kelrja pada gelnelrasi Z. 

2. Ulntulk melngeltahuli pelngarulh kompelnsasi telrhadap intelnsi mellamar kelrja pada 

gelnelrasi Z. 

3. Ulntulk melngeltahuli pelngarulh relpultasi pelrulsahaan dan kompelnsasi selcara 

simulltan telrhadap intelnsi mellamar kelrja. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

Adapuln manfaat dari pe lnellitian ini adalah: 

1. Manfaat Teloritis 

Selbagai tambahan ilmul pelngeltahulan bagi pelnelliti dan pelmbaca khulsulsnya 

melngelnai pelmahaman telntang relpultasi pelrulsahaan, kompelnsasi telrhadap 

intelnsi mellamar kelrja. Dapat digulnakan julga selbagai relfelrelnsi ulntulk pelnellitian 

sellanjultnya dan mampu l melngelmbangkan telori yang su ldah ada.  

2. Manfaat Praktis 

a. Memperluas dan meningkatkan pengetahuan penulis, terutama mengenai 

reputasi perusahaan dan kompensasi terhadap keinginan untuk melamar. 

b. Menjadi referensi bagi pembaca dan berfungsi sebagai literatur yang 

membantu kemajuan ilmu pendidikan. 

c. Memberikan inspirasi dan ide untuk penelitian lanjutan yang akan 

menyelidiki reputasi perusahaan dan memberikan kompensasi untuk 

keinginan untuk melamar kerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Perilaku Organisasi 

Menurut Robbins & Judge (2013) perilaku organisasi adalah studi tentang 

bagaimana individu, kelompok, dan struktur organisasi mempengaruhi perilaku di 

dalam organisasi, dengan tujuan menerapkan apa yang dipelajari untuk 

meningkatkan efektivitas organisasi. Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge 

(2013) juga mendefinisikan perilaku organisasi sebagai studi tentang apa yang 

dilakukan orang di dalam organisasi dan bagaimana tindakan mereka 

mempengaruhi kinerja organisasi. Perilaku organisasi sebagai studi tentang apa 

yang dilakukan orang dalam suatu organisasi dan bagaimana tindakan mereka 

mempengaruhi organisasi. Perilaku organisasi berfokus pada perilaku kerja 

seseorang, ketidakhadiran, pergantian karyawan, produktivitas, kinerja manusia, 

dan manajemen. Ini sebagian besar tentang masalah di tempat kerja. Alih-alih 

muncul secara acak, perilaku dapat diprediksi dan disesuaikan berdasarkan 

perbedaan dan fitur individu. Akibatnya, perilaku organisasi dapat didefinisikan 

sebagai studi tentang perilaku individu dalam suatu organisasi yang memiliki 

potensi untuk mempengaruhi tujuan perusahaan dan efektivitas organisasi.

 

Sumber: Robbins & Judge (2013) 

Gambar 2. 1 Kerangka Teori Perilaku Organisasi 
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Pada gambar 2.1 merupakan kerangka perilaku organisasi yang terdapat dalam 

buku Organizational Behavior yang dikarang oleh Robbins dan Judge (2013). 

Masukan, proses, dan keluaran adalah tiga komponen penting dari teori perilaku 

organisasi yang membentuk teori ini. Sebelum hubungan kerja mulai, komponen 

masukan ditentukan. Komponen proses adalah kegiatan dan keputusan yang 

diambil oleh individu, kelompok, dan organisasi dalam menanggapi masukan dan 

yang menghasilkan hasil yang ditentukan.  Output adalah hasil yang diproyeksikan 

yang dipengaruhi oleh berbagai keadaan. 

 

2.1.2 The Planned of Behavior 

Ajzeln (1991) melnjellaskan dalam pelncarian pelkelrjaan dapat melnggulnakan telori 

pelrilakul telrelncana (Thel Planneld of Belhavior). Thel Planneld of Belhavior adalah konselp 

telntang bagaimana sikap selselorang telrhadap sulatul tindakan, selrta standar sulbjelktif 

yang belrlakul dan bagaimana selselorang melrasakan ellelmeln kontrol pelrilakul, dapat 

melmpelngarulhi niat selselorang ulntulk mellakulkan pelrilakul telrtelntul. Modell niat yang 

melnonjol yang dapat melmpreldiksi dan melnjellaskan pelrilaku l manulsia dalam 

seljulmlah keladaan adalah telori pelrilakul telrelncana (Rimadias & Pratiwi, 2017).  

Thelory of planneld belhaviou lr melnelgaskan bahwa niat orang ulntulk mellakulkan ataul 

tidak mellakulkan tindakan telrtelntul paling baik melmpreldiksi pelrilakul manulsia. Niat 

ditelntulkan olelh sikap pribadi orang telrhadap aktivitas selrta telkanan sosial yang 

dirasakan ulntulk mellakulkan pelrilakul (yaitul norma sulbyelktif). Artinya, selmakin baik 

individul melmandang aktivitas, dan se lmakin kulat telkanan sosial dari orang-orang 

belrpelngarulh yang melrelka rasakan, selmakin belsar kelmulngkinan melrelka akan 

melmpelrolelh niat ulntu lk melmpraktikkan pelrilakul telrselbult. Sellain sikap dan norma 

sulbjelktif, SDGs me lnyoroti pelndorong niat keltiga, yaitu l kelmuldahan ataul kelsullitan 

yang dirasakan dalam mellakulkan pelrilakul yaitul kontrol pelrilakul yang dirasakan 

(PBC). 

Thelory of planneld belhavioulr melngklaim bahwa niat orang ulntulk telrlibat dalam 

pelrilakul yang diinginkan adalah indikator telrbaik telntang bagaimana melrelka akan 

belnar-belnar belrpelrilakul. Thelory of planneld belhavior dibagi melnjadi 5 variabell, 

yaitul attituldels, sulbjelctivel norms, pelrceliveld belhavioral control, intelntions dan 
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belhavior. Attituldels, sulbjelctivel norms dan pelrceliveld belhavioral control belrpelran 

selbagai pelmbelntulk intelntions, yang pada akhirnya akan me lmpelngarulhi belhavior. 

 
Sumber: Hooft & Jong (2009) 

Gambar 2. 2 The Theory of Planned Behavior untuk Pencarian Kerja 

Pada gambar 2.2 menjelaskan tentang alur bagaimana seseorang tersebut sampai 

menciptakan keyakinan akan niat seseorang dalam mencari pekerjaan. Di mulai dari 

bagaimana sikap seseorang dalam menghadapi atau melihat suatu lowongan 

pekerjaan, dilanjutkan dengan bagaimana pandangan orang-orang sekitar terhadap 

suatu hal tersebut dan bagaimana kontrol persepsi tersebut dipengaruhi oleh 

keyakinan seseorang terhadap suatu hal tersebut. Ketiga hal ini akan membentuk 

sebuah niat seseorang untuk mencari lowongan pekerjaan. Pada penelitian ini, teori 

TPB yang digunakan ada pada tahapan perceived behavioral control karena untuk 

seseorang dalam mencari kerja, persepsi mereka untuk melamar pekerjaan disuatu 

perusahaan, ditentukan dari keyakinan mereka yang dipengaruhi oleh perusahaan 

tersebut. 

 

2.2 Intensi Melamar Kerja 

2.2.1 Pengertian Intensi Melamar Kerja 

Melnulrult Kamu ls Belsar Bahasa Indone lsia (KBBI) arti kata intelnsi ialah kelinginan 

ataul pelrmohonan. Melnulrult Seltyani dalam Riyanti (2015) inte lnsi adalah niat ataul 

kelinginan selselorang u lntulk mellakulkan sulatul tindakan ulntu lk melncapai tu ljulan 
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telrtelntul yang didasarkan pada sikap dan ke lyakinan selselorang, selrta sikap dan 

kelyakinan orang lain yang melmpelngarulhinya ulntulk mellakulkan tindakan telrtelntul 

telrselbult. Akibatnya, dapat disimpu llkan intelnsi niat adalah niat ataul minat selselorang 

dalam mellakulkan sulatu l kelgiatan telrtelntul. 

Intelnsi mellamar kelrja melnulrult Cablel elt al, dalam Giffari (2019) adalah pelngeljaran 

informasi selcara aktif, pelmbangulnan hulbulngan, dan pelnelrimaan pellulang ulntulk 

wawancara delngan pelrulsahaan yang melnjanjikan. Seldangkan Barbelr (1998) 

melnjellaskan bahwa intelnsi mellamar kelrja selbagai prosels melngelksprelsikan minat 

dimullai delngan melmpelrolelh informasi telntang posisi pelkelrjaan. Calon karyawan 

kelmuldian melmbulat kelpultulsan dan melmilih pelrulsahaan yang melrelka inginkan 

belrdasarkan informasi yang tellah melrelka kulmpullkan.  

 

Pelndapat lain dijellaskan olelh Whelellelr & Mahonely (1981) melnjellaskan intelnsi 

mellamar kelrja adalah prosels minat dalam melmiliki pelkelrjaan yang dimullai delngan 

ulrultan lowongan pelkelrjaan dan telrmasulk melngulmpullkan informasi, melmultulskan 

pelkelrjaan mana yang akan dilamar, dan melmilih pelrulsahaan yang diinginkan. 

Pelndapat lain telntang intelnsi mellamar kelrja melnulrult Zaki dan Pulsparini (2020) 

adalah niat ulntulk melnelrima pelkelrjaan yang melngacul pada kelcelndelrulngan pellamar 

ulntulk melnelrima tawaran pelkelrjaan keltika melmang layak ulntu lk diambil, pelngelrtian 

mellamar pelkelrjaan belrkaitan delngan kelinginan ulntulk melndapatkan pelkelrjaan ataul 

teltap belrada dalam kellompok pelncari kelrja.  

Jadi dapat dinyatakan bahwa inte lnsi mellamar kelrja adalah su latul prosels dimana 

selorang individul belrmaksuld ulntulk melncari pelkelrjaan delngan melncari informasi 

telntang lowongan pelkelrjaan, dan kelmuldian individul telrselbult melmultulskan 

pelrulsahaan mana yang akan me lrelka lamar.  

Gatelwood elt al, (1993) melnjellaskan belbelrapa tindakan yang diikulti karyawan 

potelnsial keltika melncari pelkelrjaan. Pelrtama, pelrtimbangkan dan kelmuldian pilih 

opsi pelkelrjaan yang diinginkan. Keldula, kulmpullkan informasi dari sulmbelr daya 

relkrultmeln organisasi, dan keltigapultulskan kapan pelrulsahaan melmpelrpanjang 

ulndangan wawancara. Kelelmpat, telntulkan pelrulsahaan mana yang akan me lnelrima 

lamaran telrkait pelkelrjaan. Seldangkan Sulmardana (2014) melmbelrikan pelnjellasan 
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telntang belbelrapa langkah yang diambil olelh calon karyawan saat ingin mellamar 

kelrja. Pelrtama, melrelka melmilih dan melmpelrtimbangkan posisi yang diminati; 

seltellah itul, melncari informasi dari sulmbelr-sulmbelr relkrultmeln yang belkelrja ulntulk 

pelrulsahaan, dan akhirnya melrelka melmultulskan apakah melrelka akan ditelrima. 

 

2.2.2 Indikator Intensi Melamar Kerja 

Barbelr (1998) dalam melnjellaskan telrdapat belbelrapa indikator dalam intelnsi 

mellamar kelrja, yaitul: 

1. Kelbultulhan akan Pelkelrjaan 

Calon karyawan mellamar pelkelrjaan karelna melrelka melnyadari pelrlulnya pelkelrjaan 

ulntulk melmelnulhi kelbultulhan. 

2. Pelncarian Informasi Kelrja  

Calon karyawan akan melncari informasi te lntang lowongan pelkelrjaan yang 

ditawarkan olelh pelrulsahaan. 

3. Bulat Kelpultulsan Pelkelrjaan 

Calon karyawan melnilai dan melmilih dari belrbagai informasi lowongan pelkelrjaan 

yang ditawarkan olelh organisasi belrdasarkan minat melrelka. 

4. Melmbulat Pilihan 

Calon karyawan melmilih pelrulsahaan mana yang akan dilamar be lrdasarkan minat 

dan bakat melrelka. 

 

2.2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Intensi Melamar Kerja 

Yulwono dalam Latansa (2020) be lrpelndapat telrdapat tiga faktor u ltama yang 

melmpelngarulhi minat selselorang telrhadap sulatul pelkelrjaan yaitu l: 

1. Keladaan Telmpat Kelrja 

Lingkulngan kelrja yang baguls yang didulkulng olelh relkan kelrja yang belrkulalitas dan 

sopan dapat melningkatkan produlktivitas. 
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2. Sistelm Pelndulkulng  

Ulntulk melndapatkan hasil oultpult yang optimal di telmpat kelrja, pelkelrja melmelrlulkan 

sistelm pelndulkulng yang selsulai, yang mellipulti kelndaraan, pelralatan kelrja yang 

melmadai, kelmulngkinan promosi, dan promosi. 

3. Pribadi Pelkelrja 

Moral, suldult pandang telntang pelkelrjaan, kelbanggaan dalam melngelksprelsikan sifat-

sifat yang belrhulbulngan delngan pelkelrjaan, dan sikap te lrhadap pelkelrjaan adalah 

contoh pribadi pelkelrja. 

 

2.3 Reputasi Perusahaan 

2.3.1 Pengertian Reputasi Perusahaan 

Relpultasi bisnis yang melrulpakan pelrselpsi ataul pelrspelktif masing-masing pelmangkul 

kelpelntingan delngan cara yang rulmit telrkait delngan kinelrja bisnis adalah salah satu l 

aspelk yang dapat dimanfaatkan ulntulk melnarik pelncari kelrja u lntulk mellamar sulatu l 

posisi (Felbrianti & Helndratmoko, 2022). Relpultasi pelrulsahaan dipahami selbagai 

pelrselpsi kinelrja masa lalu l pelrulsahaan dan potelnsi masa delpan yang melmbelnarkan 

daya tarik pelrulsahaan dibandingkan delngan para pelsaingnya (Dowling & Moran, 

2012). 

Fombruln (1996) melnyatakan relpultasi pelrulsahaan selbagai belrikult, “a corporatel 

relpultation arel pelrcelptions helld by peloplel insidel and oultsidel a company”. Fombruln 

belrpelndapat bahwa relpultasi pelrulsahaan melmpelngarulhi opini pulblik, kompeltitor, 

distribultor, pellanggan, dan pelkelrja telntang bisnis telrselbult. Faktor ultamanya adalah 

karelna pelrulsahaan tidak belrada di tangan siapa pu ln dan relpultasi telrdiri dari 

pandangan telntang bagaimana orang lain melmandang organisasi atau l pelrulsahaan, 

dan hal itul sangat sullit ulntulk dimanipu llasi. 

Amelrican Dictionary’s melndelfinisikan relpultasi pelrulsahaan selbagai belriku lt “thel 

ovelrall opinion that its stake lholdelrs havel of a company. A company's re lpultation 

relflelcts thel ovelrall affelctivel or elmotional relsponsel—whelthelr positivel or nelgativel, 

welak or strong—that cu lstomelrs, invelstors, elmployelels, and melmbelrs of thel pulblic 
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havel toward thel namel of thel bulsinelss.” yaitul bahwa relpultasi pelrulsahaan adalah 

pelndapat kelsellulrulhan yang dimiliki para pelmangkul kelpelntingan telntang 

pelrulsahaan. Relpultasi pelrulsahaan melncelrminkan relspons afelktif ataul elmosional 

kelsellulrulhan—baik positif ataul nelgatif, lelmah ataul kulat—yang dimiliki pellanggan, 

invelstor, karyawan, dan anggota masyarakat telrhadap nama bisnis. 

Melnulrult Pelrmadi & Neltra (2015) relpultasi pelrulsahaan adalah pelrspelktif/pelrselpsi 

stakelholdelrs telrhadap baik bulrulknya kinelrja pelrulsahaan. yang dapat dijadikan 

relfelrelnsi ulntulk melnarik minat para pelncari kelrja. Selbulah bisnis dapat melmbanguln 

relpultasi yang solid delngan belrtindak selcara konsisteln dan melmbelrikan hasil yang 

disadari dan dihargai olelh stakelholdelrs (Dowling & Moran, 2012).  

Weli elt al. (2015) belrpelndapat bahwa relpultasi pelrulsahaan belrfulngsi selbagai 

pelnanda idelntitas sulatu l pelrulsahaan kelpada pulblik, pelncari kelrja lelbih celndelrulng 

mellamar pellulang delngan pelrulsahaan yang relpultasinya lelbih baik. Pelndapat lain 

telntang relpultasi pelrulsahaan melnulrult Sivelrtzeln elt al. (2013) adalah atribult sosial 

yang dikelmbangkan belrdasarkan pelrilakul masa lalul dan potelnsi pelrilakul masa 

delpan. Selhingga dapat disimpullkan bahwa relpultasi pelrulsahaan adalah kinelrja 

pelrulsahaan yang belrtindak selcara konsisteln ulntulk melmbelrikan hasil yang dihargai 

olelh stakelholdelrs dan daya tarik pelrulsahaan dibandingkan delngan para pelsaing. 

Selcara ulmulm, pelncari kelrja melncari lowongan yang me lnulrult melrelka melmiliki 

relpultasi telrbaik (Elkhsan & Fitri, 2021). Pelrulsahaan yang telrcantu lm dalam daftar 

pelrulsahaan telrbaik biasanya lelbih disulkai calon karyawan (Saini elt al., 2014). 

Karelna Ratnasari (2013) belrpelndapat jika pelrulsahaan yang melmiliki relpultasi 

kulrang baik akan kelsullitan dalam melmpelrolelh telnaga kelrja potelnsial yang telntulnya 

diharapkan pelrulsahaan.  
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2.3.2 Dimensi Reputasi Perusahaan 

 
                       Sumber: Fombrun (2000) 

Gambar 2. 3 Fombrun Reputation Quotient 

Melnulrult Harris-Fombruln Relpultation Qulotielnt (RQ), yang dikelmbangkan olelh 

Fombruln elt al. (2000) adalah alat yang dibulat ulntulk melngelvalulasi relpultasi 

pelrulsahaan delngan melmpellajari standar yang digu lnakan pelmangkul kelpelntingan 

ulntulk melngelvalulasi relpultasi pelrulsahaan dan pelrselpsi melrelka telntang pelrulsahaan 

selcara kelsellulrulhan. Ada elnam dimelnsi relpultasi pelrulsahaan dalam RQ, antara lain: 

1. Elmotional Appelal (Keltelrtarikan Elmosi) 

a. Good felelling abou lt Company ialah pelrasaan selnang, sulka ataul cinta telrhadap 

pelrulsahaan 

b. Admirel and relspelct thel company mellipulti pelrasaan dan melnghargai 

pelrulsahaan. 

c. Trulst thel Company ialah pelrasaan pelrcaya yang dimiliki telrhadap pelrulsahaan. 

2. Produ lct and Selrvicels (Produlk dan Layanan) 

a. Stands belhind produlct or selrvicels, pelrpasaan elrcaya bahwa layanan ataul produlk 

yang dibelrikan selsulai delngan idelntitas pelrulsahaan dan bisnis u ltamanya. 

b. Offelr high qulality produ lct or selrvicels, belranggapan jika bisnis melnyeldiakan 

barang ataul jasa yang belrkulalitas tinggi. 
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c. Delvellops innovativel produlct or selrvicels, pelrcaya bahwa bisnis telruls belrinovasi 

ulntulk melningkatkan barang atau l jasa yang ditawarkannya. 

d. Offelr produlct or selrvicels that arel good valulel, pelrcaya bahwa bisnis 

melnciptakan barang atau l jasa delngan nilai yang dapat dipasarkan. 

3. Workplacel Elnvironmelnt (Lingku lngan Kelrja) 

a. Is welll manageld, belranggapan bahwa pelrulsahaan belrhasil dijalankan ataul 

dikellola delngan baik.  

b. Looks likel a good company to work for, pelrcaya bahwa pelrulsahan telrlihat 

selbagai telmpat yang baik ulntulk belkelrja.  

c. Looks likel has a good elmployelels, pelrulsahaan telrlihat selpelrti melmiliki pelgawai 

yang profelsional. 

d. Looks likel a worth company to work, pelrulsahaan dinilai selbagai telmpat yang 

layak ulntulk belkelrja. 

4. Financial Pelrformancel (Pelrforma Finansial) 

a. Relcord of profitability, belranggapan bahwa bisnis te lrselbult melmiliki relkam 

jeljak kinelrja kelulangan yang melngulntulngkan. 

b. Looks likel a low risk invelstmelnt, selbagai telmpat invelstasi yang belrisiko relndah 

karelna relkam jeljak kinelrja kelulangan pelrulsahaan. 

c. Strong prospelct for fu ltulrel growth, belrdasarkan kinelrja kelulangannya, bisnis ini 

dipandang melmiliki potelnsi pelrtulmbulhan yang melnjanjikan di masa delpan. 

d. Telnds to oultpelrform its compeltitors, belrdasarkan kinelrja kelulangan pelrulsahaan 

melnulnjulkkan bahwa selcara konsisteln melngulnggulli para pelsaingnya.  

5. Vision and Leladelrship (Visi dan Kelpelmimpinan) 

a. Has elxcelllelnt leladelrship, melnganggap bahwa bisnis dipimpin olelh elkselkultif 

yang dapat dipelrcaya. 

b. Has a clelar vision for thel fultulrel, belrpikir bahwa bisnis me lmiliki visi yang jellas 

telntang bagaimana melnangani masalah di masa delpan. 

c. Relcognizel/takels advantagel of markelt opportu lnitiels, melnganggap bahwa bisnis 

telrselbult telrampil dalam me lngidelntifikasi dan melnangkap pellulang yang ada. 

6. Social Relsponsibility (Tanggulng Jawab Sosial) 

a. Sulpporteld good caulsels, belranggapan bahwa bisnis me lnawarkan bantu lan yang 

elfelktif ulntulk masalah-masalah sosial. 



19 
 

 
 

b. E lnvironmelntally relsponsiblel, belrpikir bahwa pelrulsahaan belrtanggulng jawab 

ulntulk melngatasi masalah lingku lngan. 

c. Trelats peloplel welll, pelrcaya bahwa bisnis melnghormati masyarakat dan 

lingkulngan selkitar. 

 

2.3.3 Aspek-Aspek Reputasi Perusahaan 

Sellnels (1993) belrpelndapat bahwa relpultasi pelrulsahaan telrdiri dari aspelk-aspelk 

pelnting, diantaranya: 

a. Nama Baik 

Kelsan pellanggan telntang nama baik pelrulsahaan melnelntu lkan selbelrapa belsar 

kelpelrcayaan pellanggan telrhadap pelrulsahaan. Telntul saja, salah satu l tanggulng jawab 

ultama pelrulsahaan ulntu lk melmpromosikan kelbelrhasilan pelmasaran pelrulsahaan 

adalah melmpelrtahankan relpultasi yang baik. Jika selbulah pelrulsahaan melmiliki 

relpultasi yang solid, pellanggan akan lelbih pelrcaya diri dalam kapasitasnya ulntulk 

melnjalankan bisnisnya dan akan lelbih mulngkin ulntulk melmanfaatkan ataul melmbelli 

produlk dan layanan yang ditawarkannya. 

b. Relpultasi Pelsaing 

Pelnilaian pellanggan telrhadap relpultasi pelrulsahaan dalam kaitannya delngan para 

pelsaingnya dikelnal selbagai relpultasi pelsaing. Selbulah bisnis haru ls melmiliki 

kelmampulan ulntulk melnonjolkan kelulnggullan yang dimilikinya dibanding bisnis 

lainnya. Hal ini melnyiratkan bahwa korporasi pelrlu l melmiliki ciri khas yang belrbelda 

dari para pelsaingnya. 

c. Dikelnal Lulas 

Dikelnal lulas melngulngkapkan pelndapat konsulmeln telntang selbelrapa telrkelnal melrelk 

pelrulsahaan kelpada masyarakat ulmulm. Selbulah bisnis pasti ingin barang barul dan 

yang suldah ada dikelnal lulas olelh masyarakat dan me lnjadi telrkelnal. 

d. Kelmuldahan Diingat 

Pelnilaian pellanggan telntang beltapa muldahnya melngingat nama baik pelrulsahaan 

telrulngkap dari beltapa mu ldahnya melrelka melngingatnya. Jika nama pelrulsahaan 

muldah diingat, akan lelbih muldah bagi pellanggan ulntulk melnelmulkannya selcara 

onlinel ataul selcara langsu lng.  
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Seldangkan melnulrult Fombruln (1996) aspelk-aspelk yang haruls dimiliki pelrulsahaan 

yang ulntulk melmiliki relpultasi yang baik antara lain: 

a. E lconomic Vielw 

Salah satu l pelnanda kelselhatan kelulangan pelrulsahaan adalah relpultasi. 

b. Stratelgic Vielw  

Relpultasi adalah satul aselt telrpelnting bagi seltiap bisnis dan belrfulngsi selbagai 

pelrlindulngan bagi pellanggan. 

c. Markelting Vielw 

Pelrselpsi pelnting sulatu l produlk ataul jasa, baik selcara langsu lng maulpuln tidak 

langsulng (brand imagel & brand elqulity). 

d. Organizational Vie lw 

Relpultasi melrulpakan buldaya dan idelntitas yang lelbih elfelktif selcara meltodis dalam 

melmpelngarulhi sikap pelmangkul kelpelntingan. 

e. Sociological Vielw 

Relpultasi melrulpakan kelgiatan yang selringkali dilakulkan olelh selbulah bisnis selsulai 

delngan norma-norma dan harapan. Ini julga belrkaitan delngan hulbulngan delngan 

pelmangkul kelpelntingan dan kelsadaran lingku lngan. 

f. Accoulnting Vielw 

Ulntulk melnghasilkan saham u ltama yang saat ini me lrulpakan aselt tidak belrwuljuld, 

relpultasi adalah ulkulran yang lelbih akulrat telntang belrapa banyak ulang yang haruls 

dihabiskan ulntulk pelngelmbangan melrelk, pellatihan, dan pelnellitian. 

 

2.3.4 Faktor Yang Mempengaruhi Reputasi Perusahaan 

Melnulrult Fombruln (1996) telrdapat elmpat ellelmeln melndasar yang melmpelngarulhi 

relpultasi pelrulsahaan, antara lain: 

a. Relliability (keltelrandalan di mata konsu lmeln), selmakin kulat relpultasi pelrulsahaan, 

selmakin melnarik tampilannya bagi pellanggannya. 
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b. Creldibility (kreldibilitas di mata inve lstor), selbulah pelrulsahaan akan tampil lelbih 

baik di mata para pelmangkul kelpelntingannya, selmakin kreldibell. 

c. Trulstworthinelss (telrpelrcaya di mata pelgawai), selbulah pelrulsahaan akan 

melmiliki relpultasi yang lelbih kulat jika karyawannya me lmpelrcayainya.  

d. Relsponsibility (tanggulng jawab sosial di mata komu lnitas), salah satu l aspelk 

yang melmpelngarulhi relpultasi pelrulsahaan adalah jika su latu l pelrulsahaan dapat 

belrtanggulng jawab di mata konstitulelnnya, maka relpultasi pelrulsahaan akan 

selmakin baik. 

 

2.4 Kompensasi 

Melnulrult Muljanah (2019) karyawan melnelrima kompelnsasi selbagai ulcapan telrima 

kasih atas kontribu lsi melrelka telrhadap bisnis. Kompe lnsasi non-finansial melncakulp 

hal-hal selpelrti kelhormatan, posisi, ke ladaan kelrja yang baik, dan hal-hal lain sellain 

gaji finansial, yang dapat belrulpa ulang ataul hal-hal lain yang dapat dinilai. Namuln, 

Pelrmadi & Peltra (2015) melnyatakan bahwa kompelnsasi adalah cara pelrulsahaan 

belrtelrima kasih kelpada karyawannya. Ini telrmasulk ulpah, bonuls, pelnghargaan, 

tulnjangan, asulransi, dan kompelnsasi non-finansial. 

Istilah "kompelnsasi" dan "pelnghargaan" melngacul pada selmula belntulk pelnghargaan 

yang ditawarkan kelpada karyawan selbagai pelnghargaan atas kontribu lsi melrelka 

kelpada pelrulsahaan (Kelnellak, 2016). Seldangkan Welrthelr dan Davis (1993) 

belrpelndapat What an elmployelel relcelivels in elxchangel for thelir elffort is calleld 

relmulnelration. Thel pelrsonnell delpartmelnt typically plans and managels elmployele l 

compelnsation, whelthelr it is houlrly pay or relgullar incomel. Welrthelr dan Davis 

melnyatakan bahwa karyawan dibayar ulntulk pelkelrjaan melrelka selbagai gantinya. 

Delpartelmeln pelrsonalia biasanya me lrelncanakan dan melngellola kompelnsasi 

karyawan, apakah itul gaji pelr jam ataul pelnghasilan teltap. Delngan delmikian, dapat 

disimpullkan bahwa kompelnsasi melngacul pada hadiah yang dibe lrikan kelpada 

karyawan selbagai imbalan atas u lpaya melrelka dalam melncapai tu ljulan organisasi, 

apakah hadiah itu l belrbelntulk ulang ataul tidak. 
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Dharma dan Pultra (2013) melnyatakan bahwa pelrilakul karyawan potelnsial akan 

dipelngarulhi olelh pakelt kompelnsasi yang ditawarkan pe lmbelri kelrja. Motivasi 

karyawan, kinelrja, tulrnovelr, dan moral karyawan adalah be lbelrapa variabell yang 

melmpelngarulhi kompelnsasi. Selbellulm melmultulskan ulntulk mellamar sulatul posisi, 

individul belrbakat selring melmikirkan pakelt gaji yang diseldiakan olelh organisasi. 

Motivasi dan kinelrja karyawan keldulanya dapat ditingkatkan delngan kompelnsasi. 

Akibatnya, pelrulsahaan ataul organisasi pelrlul melmpelrhatikan kompelnsasi yang adil 

dan melrata. Jika melrelka yakin gaji melrelka tidak melmadai, kinelrja, motivasi, dan 

kelpulasan kelrja karyawan celndelrulng melndelrita. 

Tuljulan selselorang belkelrja, melnulrult Eldy Sultrisno (2013) adalah agar pelkelrja dapat 

melnghidulpi dirinya selndiri mellaluli hasil jelrih payahnya, selbagaimana telrtulang 

dalam bulkulnya yang belrjuldull Manajelmeln Sulmbelr Daya Manu lsia. Melrelka ingin 

belkelrja karelna melrelka belrpikir bahwa delngan mellakulkan itul melrelka akan dapat 

melnghasilkan ulang ulntulk melnghidulpi istri, anak-anak, dan diri me lrelka selndiri. 

Sellama dia telruls belkelrja ulntulk pelrulsahaan yang melmbelrinya aliran pelndapatan ini, 

dia belrharap su lmbelr pelndanaan ini akan telrseldia sellamanya. Karyawan akan 

melrasa lelbih aman telntang sulmbelr pelndapatan melrelka selbagai hasilnya. Sellain itul, 

ini akan melnginspirasi inisiatif di antara karyawan u lntulk belrulsaha lelbih kelras. 

 

2.4.1 Indikator Kompensasi 

Kompelnsasi adalah ulang tu lnai yang dibelrikan olelh bisnis kelpada karyawannya baik 

selcara langsulng maulpuln tidak langsu lng. Selmelntara melrelka yang melnelrima gaji 

tidak langsulng biasanya melnelrima tulnjangan dan tulnjangan, melrelka yang 

melnelrima kompelnsasi langsulng biasanya melnelrima gaji, ulpah, dan bonuls. 

Muljanah (2019) melnjabarkan indikator kompelnsasi langsulng dan tidak langsu lng, 

selrta jelnis kompelnsasi yang telrbagi dalam belbelrapa meltodel pelmbayaran, 

diantaranya adalah: 

1. Kompelnsasi Langsu lng 

a. Gaji dan U lpah 

Kompelnsasi finansial selring melngacul pada gaji dan pelndapatan. Gaji dibayarkan 

selcara minggu lan, bullanan, ataul tahulnan. Ulntulk gaji selndiri, kompelnsasi langsulng 

biasanya ditawarkan selbagai pelmbayaran harian atau l pelr jam, delngan lama hari 
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kelrja melnelntulkan julmlah pelmbayaran. Jika dilihat dari pe lnelrapan kompelnsasi 

antara gaji dan ulpah, ulpah selring digulnakan olelh pelrulsahaan produ lksi yang 

melnulntult pelkelrjaan kasar dan le lbih melmelntingkan ju lmlah produlksi dan 

pelndapatan pelrulsahaan belrdasarkan ju lmlah produ lk yang dihasilkan. Selbaliknya, 

gaji selring ditelrapkan pada bisnis yang melnulntult keltelrampilan dan klasifikasi yang 

lelbih khulsuls, selhingga melnghasilkan pelmbayaran gaji yang culkulp belsar dan 

pelrhitulngan pelndapatan pelrulsahaan sellama pelriodel waktul telrtelntul. 

b. Inselntif  

Inselntif adalah cara u lntulk melmbelrikan kompelnsasi langsulng kelpada karyawan di 

lular gaji yang melrelka telrima dari pelrulsahaan. Ini dapat didasarkan pada tingkat 

produlktivitas staf, pelnju lalan produlk, profitabilitas, atau l program pelmotongan biaya 

yang melmbulat pelrulsahaan lelbih melngulntulngkan. 

2. Kompelnsasi Tidak Langsu lng 

a. Tulnjangan 

Jaminan sosial bagi karyawan, asu lransi kelselhatan bagi kellularga karyawan adalah 

jelnis kompelnsasi yang dibelrikan sellain gaji dan pelndapatan. 

b. Fasilitas  

Kompelnsasi non-finansial tidak langsu lng di lular gaji ataul ulpah dibelrikan dalam 

belntulk fasilitas. Contohnya telrmasulk fasilitas kelrja yang lelngkap, rulang kelrja yang 

nyaman, program pellayanan karyawan selpelrti family gathelring. 

Sellain kompelnsasi yang dibayarkan selcara telruls melnelruls ataul telrpultuls-pultuls, ada 

kompelnsasi yang dibayarkan selsulai delngan meltodel pelmbayaran. Ini adalah 

kompelnsasi yang dibelrikan kelpada karyawan yang tidak me lmiliki hulbulngan 

langsulng delngan pelkelrjaannya, selpelrti: 

1. Pelmbayaran ulntulk waktu l tidak belkelrja (paymelnt for timel not workelr) telrmasulk 

culti, hari sakit, libulran dan culti selrta jelnis culti lainnya selpelrti kelhamilan dan 

kelcellakaan.  

2. Pelmbayaran telrhadap bahaya (hazard protelction) yaitul asulransi kelselhatan, 

asulransi jiwa, julga asulransi kelcellakaan. 

3. Program pellayanan karyawan (elmployelel selrvicel) telrmasulk relkrelasi, kafel, 

akomodasi, belasiswa pelndidikan, layanan pelmbellian, nasihat kelulangan dan 

hulkulm, dan belbelrapa layanan lainnya selpelrti pakaian selragam dan transportasi. 
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4. Pelmbayaran yang diwajibkan selcara hulkulm, ataul pelmbayaran yang diwajibkan 

selcara hulkulm, telrmasulk pajak yang dikelnakan pelmelrintah dan atulran hulkulm 

telrtelntul yang dibelrlakulkan pelmelrintah ulntulk melmbiayai pelrulsahaan gulna 

mellindulngi karyawan dari bahaya yang akan telrjadi. 

 

2.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi 

Pada pelrkelmbangannya, pelnelntulan kompelnsasi dalam su latul pelrulsahaan 

melrulpakan selbulah tantangan selndiri ulntulk manajelmeln sulmbelr daya manulsia 

karelna haruls melmbu lat pelrulbahan tambahan pada ke lbijakan kompelnsasi 

pelrulsahaan. Kompelnsasi tidak dapat lelpas dari faktor intelrnal dan elkstelrnal 

pelrulsahaan. Faktor-faktor yang melmpelngarulhi pelmbelrian kompelnsasi melnulrult 

Notoadmodjo dalam Manik (2016) adalah: 

1. Produlktivitas  

Seltiap pelrulsahaan ingin melndapatkan kelulntulngan. Kelulntulngan ini mulngkin 

matelrial ataul tidak belrwuljuld. Akibatnya, pelrulsahaan haruls melmpelrtimbangkan 

produlktivitas karyawan keltika melnelntulkan kontribulsi melrelka telrhadap total 

pelndapatan organisasi. 

2. Kelmampulan Ulntu lk Melmbayar 

Kompelnsasi bagi karyawan didasarkan pada ke lmampulan kelulangan pelrulsahaan. 

3. Kelseldiaan Ulntulk Melmbayar 

Kelpultulsan pelrulsahaan ulntulk melmbelri pelnghargaan kelpada karyawannya 

dipelngarulhi olelh kelseldiaannya ulntulk melmbayar. 

4. Pelrmintaan Telnaga Kelrja 

Ada ataul kulrangnya telnaga kelrja pada lapangan akan belrpelngarulh pada sistelm 

pelnggajian yang dilakulkan pelrulsahaan. 

5. Organisasi Karyawan 

Kellompok karyawan, se lpelrti selrikat pelkelrja, melmiliki elfelk pada kelbijakan 

kompelnsasi. 
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6. Belrbagai Pelratulran Pelrulndang-Ulndangan 

Seliring delngan kelmajulan sistelm politik, ulndang-ulndang pelrbulrulhan julga melnjadi 

lelbih baik. 

 

2.5 Karakteristik Generasi Z dalam Mencari Kerja 

Pada tahuln 2020, ada 2,56 miliar anggota Gelnelrasi Z di dulnia. Melrelka dipelrkirakan 

melnelmpati 20% telmpat kelrja pada tahuln 2020. Akan sellalul ada tiga gelnelrasi 

belrbelda dalam satu l pelrulsahaan, masing-masing delngan selpelrangkat nilai, sikap, 

dan pelrilakulnya selndiri. Manajelr melnghadapi kelsullitan belsar dalam melngellola 

dinamika belbelrapa gelnelrasi. Seltiap gelnelrasi melmiliki selpelrangkat keltelrampilan 

dan daya saing yang belrbelda. Manajelmeln sulmbelr daya manulsia haruls 

melmanfaatkan sulmbelr dayanya selbaik mu lngkin agar organisasi melnjadi sulksels.  

Di sisi lain, dalam melamar kerja Gelnelrasi Z melmpelrtimbangkan relpultasi 

pelrulsahaan dan kompelnsasi saat mellamar pelkelrjaan. Salah satul faktor yang 

melndorong Gelnelrasi Z ulntulk mellamar pelkelrjaan adalah relpultasi pelrulsahaan. 

Seltiap pelrulsahaan melmbu ltulhkan selsulatul yang belrbelda ulntulk melnarik pelkelrja barul. 

Aspelk psikologis yang me lnarik pelkelrja potelnsial ulntulk belkelrja ulntulk pelrulsahaan 

telrselbult selhingga melnjadi daya tarik pelrulsahaan ulntulk mellamar pelkelrjaan di 

pelrulsahaan telrselbult (Fridantara dan Swasdita, 2018). Olelh karelna itul, pellulang sulatul 

pelrulsahaan ulntulk melndapatkan karyawan baru l akan lelbih belsar jika relpultasinya 

baik. 

Lebih lanjut, saat melncari pelkelrjaan, Gelnelrasi Z lelbih telrtarik pada ulang, telrultama 

gaji. Melrelka lelbih celndelrulng melmpelrtimbangkan gaji le lbih daripada faktor 

pelndulkulng lain. Selhingga seljalan delngan pelnellitian yang dilakulkan olelh 

Dwidielnawati dan Gandasari (2018), yang me lnelmulkan bahwa Gelnelrasi Z 

Indonelsia selringkali praktis dan me lnulntult stabilitas dan kelamanan dalam pelkelrjaan 

melrelka. Olelh karelna itul, gaji intelnsif adalah dorongan u lntu lk kinelrja karyawan. 

Gelnelrasi Z sangat belrgantu lng pada intelrnelt, selhingga muldah bagi melrelka ulntulk 

melndapatkan informasi pelnting telntang pelrulsahaan yang melrelka ingin lamar. 

Selmula informasi yang melrelka dapatkan mu lngkin akan melngulbah pelrspelktif 

gelnelrasi Z telntang sulatul pelrulsahaan, telrmasulk relpultasi pelrulsahaan dan 
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kompelnsasi, karelna minat gelnelrasi Z dalam kompe lnsasi dan relpultasi pelrulsahaan 

tidak lelpas dari faktor-faktor yang melmelngarulhi gelnelrasi Z. 

 

2.6 Penelitian Terdahulu 

Pelnelliti melnelmulkan belbelrapa pelnellitian telrkait Relpultasi Pelrulsahaan dan 

Kompelnsasi telrhadap Intelnsi Mellamar Kelrja. Selbellulm pelnellitian ini, ada pelnellitian 

selbellulmnya yang melmbahas topik yang sama de lngan masalah yang belrbelda. 

Pelnellitian telrselbult digu lnakan selbagai relfelrelnsi ulntulk pelnellitian ini diantaranya. 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No Judul dan Peneliti Jenis 

Penelitian 

Hasil Penelitian Perbedaan 

Penelitian 

Terdahulu 

1 The relationship 

between brand 

attractiveness and 
the intent to apply 

for a job: A 

millennials’ 
perspective.  

 

Peneliti: Santiago, 

Joanna. (2019). 

Mix 

Methods 

(Kualitatif 
& 

Kuantitatif) 

Hasil pelnellitian 

kulantitatif 

melnulnjulkkan bahwa 
elmployelr branding 

melmpelngarulhi 

minat ulntulk 
mellamar pelkelrjaan. 

Faktor elkonomi 

selpelrti gaji di atas 

rata-rata dan pellulang 
promosi dianggap 

tidak signifikan. 

Hasil pelnellitian 
kulalitatif 

melnulnjulkkan bahwa 

faktor yang 

melmpelngarulhi 
orang ulntulk 

mellamar pelkelrjaan 

bulkan kompelnsasi, 
kelamanan kelrja, ataul 

promosi. 

Penelitian 

terdahulu: 

• Variabel 

dependen 
minat melamar 

kerja dan 

kompensasi 

• Jenis penelitian 
menggunakan 

mix methods 

Penelitian yang 

dilakukan: 

• Variabel 
dependen 

minat melamar 

kerja.  

• Jenis 
penelitian 

kuantitatif. 

2 The Relationship 

Between Employer 
Branding, 

Corporate 

Reputation, and 
Recruitment Web 

on Intention to 

Apply 
 

Peneliti: Erlinda, 

Fenti dan Rini 

Safitri. (2020). 

Kuantitatif Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 
variabel employer 

branding (X₁) 

berpengaruh positif 
dan signifikan 

terhadap minat 

melamar kerja. 
Variabel reputasi 

perusahaan (X₂) 

berpengaruh positif 

dan signifikan 
terhadap minat 

Penelitian 

terdahulu: 

• Terdapat tiga 
variabel 

independen 

yaitu employer 
branding, 

corporate 

reputation, dan 
recruitment 

web 
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No Judul dan Peneliti Jenis 

Penelitian 

Hasil Penelitian Perbedaan 

Penelitian 

Terdahulu 

melamar kerja. 

Variabel website 

recruitment (X₃) 
berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap minat 

melamar kerja.  

• Menggunakan 
teknik 

pengolahan 

data dengan 
Partial Least 

Square (PLS) 

versi 3.2.9. 

Penelitian yang 
dilakukan: 

• Variabel 

independen 

yaitu 
kompensasi 

dan reputasi 

perusahaan 

• Menggunakan 
teknik 

pengolahan 

data SPSS for 

Windows.  

3 Pengaruh Employer 

Branding Terhadap 

Minat Melamar 
Pekerjaan dengan 

Reputasi 

Perusahaan Sebagai 

Variabel Mediasi.  
 

 

Peneliti: Ekhsan, 
Muhamad, dan Nur 

Fitri. (2021). 

Kuantitatif 

 

 

 

 

 

Variabel Employer 

branding (X) 

berpengaruh positif 
dan signifikan 

terhadap minat 

melamar kerja. 

Reputasi perusahaan 
(Z) berpengaruh 

positif terhadap 

minat melamar kerja. 
Employer branding 

(X) berpengaruh 

positif dan signifikan 

melalui reputasi 
perusahaan (Z) 

terhadap minat 

melamar pekerjaan 
(Y). 

Penelitian 

terdahulu: 

• Teknik 

pengolahan 
data 

menggunakan 

Smart PLS. 

• Variabel 

reputasi 
perusahan 

diukur dengan 

menggunakan 
3 item dari 

Charless J. 

Fombrun 

(Value & 
Image, 1999) 

• Variabel minat 

melamar kerja 

diukur dengan 
menggunakan 

5 item dari 

Chapman et al. 
(2005) 

Penelitian yang 

dilakukan: 

• Menggunakan 

teknik 
pengolahan 
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No Judul dan Peneliti Jenis 

Penelitian 

Hasil Penelitian Perbedaan 

Penelitian 

Terdahulu 

data SPSS for 

Windows. 

• Variabel 

reputasi 
perusahaan 

diukur 

menggunakan 

6 item dari 
Fombrun 

(2000). 

• Variabel minat 

melamar kerja 
diukur 

menggunakan 

4 item dari 
Barber (1998). 

4 The Influence of 

Compensation, 

Sharia Bank 
Reputation and 

Religious Value on 

Interest of Applying 

for Job to Sharia 
Bank with 

Competency as 

Intervening 
Variable 

 

Peneliti: Iskha, 
Muhammad Sony 

Farid Maulana, and 

Abdul Aziz 

Nugraha Pratama. 
(2022). 

Kuantitatif Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

kompensasi 
berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap minat. 

Reputasi 
berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap minat. 
Religiusitas 

berpengaruh positif 

dan signifikan 
terhadap minat. 

Kompetensi mampu 

memediasi 

hubungan antara 
kompensasi dan 

minat melamar kerja. 

Kompetensi tidak 
bisa memediasi 

antara reputasi dan 

minat melamar kerja. 
Kompetensi tidak 

dapat memediasi 

antara religiusitas 

dan minat melamar 
kerja. 

Penelitian 

terdahulu: 

• Menggunakan 

competency 
sebagai 

intervening 

variabel 

• Menggunakan 
teknik sampel 

penelitian 

dengan 

Accidental 
Sampling 

Penelitian yang 

dilakukan: 

• Teknik sampel 
penelitian 

dengan teknik 

probability 

sampling 
dengan teknik 

simple random 

sampling. 

5 Pengaruh Employer 

Attractiveness dan 
Corporate 

Reputation 

Terhadap Intensi 

Kuantitatif 

 
 

 

 

Variabel employer 

attractiveness (X₁) 
berpengaruh 

signifikan terhadap 

Intensi melamar 

Penelitian 

terdahulu: 

• Variabel 
independen 

Employer 
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No Judul dan Peneliti Jenis 

Penelitian 

Hasil Penelitian Perbedaan 

Penelitian 

Terdahulu 

Melamar Kerja 

Talenta Digital 

Generasi Z Pada 
Startup Unicorn 

Indonesia 

 

 

Peneliti: Widianti, 

Dita Fitri, dan Arif 

Murti R. (2022). 

 kerja talenta digital 

generasi Z. 

Corporate 
reputation (X₂) 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

Intensi melamar 
kerja talenta digital 

generasi Z. 

Attractiveness 

dan Corporate 

Reputation 

• Variabel 
Corporate 

Reputation 

diukur 

menggunakan 
4 item dari 

Turban et al. 

(1998) 
Penelitian yang 

dilakukan: 

• Variabel 

independen 
kompensasi 

dan reputasi 

perusahaan 

• Variabel 

reputasi 
perusahaan 

(corporate 

reputation) 
diukur 

menggunakan 

6 item dari 

Fombrun 
(2000). 

6 Pengaruh 

kompensasi, 
karakteristik 

pekerjaan, tanggung 

jawab sosial 

perusahaan dan 
reputasi perusahaan 

terhadap minat 

melamar pekerjaan.  
 

 

Peneliti: Febrianti, 
Dewi Indah, dan 

Christiawan 

Hendratmoko. 

(2022). 

 Variabel 

Kompensasi (X₁) 
berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap minat 

melamar kerja. 
Variabel 

Karakteristik 

pekerjaan (X₂) 
berpengaruh positif 

dan   signifikan 

terhadap   minat 
melamar pekerjaan. 

Variabel Tanggung 

jawab sosial 

perusahaan (X₃) 
tidak berpengaruh 

signifikan  terhadap  

minat  melamar 
pekerjaan, dan 

Variabel Reputasi 

Penelitian 

terdahulu: 

• Variabel 
independen 

penelitian 

yaitu 

kompensasi, 
karakteristik 

pekerjaan, 

tanggung 
jawab sosial 

perusahaan 

dan reputasi 
perusahaan 

• Teknik sampel 

penelitian 

dengan teknik 

non probability 
sampling 

dengn teknik 
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No Judul dan Peneliti Jenis 

Penelitian 

Hasil Penelitian Perbedaan 

Penelitian 

Terdahulu 

perusahaan (X₄) 

tidak berpengaruh 

signifikan terhadap 
minat melamar 

pekerjaan. 

purposive 

sampling 

Penelitian yang 
dilakukan: 

• Variabel 

independen 

penelitian yaitu 

kompensasi 
dan reputasi 

perusahaan 

• Teknik sampel 

penelitian 
dengan teknik 

probability 

sampling 
dengan teknik 

simple random 

sampling. 

7 Pengaruh Reputasi 
Perusahaan, E-

Recruitment, dan 

Kompensasi 

Terhada Minat 
Melamar Kerja di 

Kabupaten Bekasi 

 
 

Peneliti: Handi, dan 

Wiji Safitri. (2023). 

Kuantitatif  Reputasi Perusahaan 
dan E-Recruitment 

memiliki pengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap minat 
melamar kerja, 

sedangkan 

kompensasi tidak 
memiliki pengaruh 

positif dan tidak 

signifikan terhadap 
minat melamar kerja.  

Penelitian 
terdahulu: 

• Variabel 

independen 

yaitu reputasi 
perusahaan, e-

recruitment 

dan 

kompensasi 

• Menggunakan 
SPSS versi 26 

Penelitian yang 

dilakukan: 

• Variabel 
independen 

yaitu reputasi 

perusahaan, 

dan 
kompensasi 

• Menggunakan 

SPSS versi 25 

8 Pengaruh Daya 
Tarik dan Reputasi 

Perusahaan 

Terhadap Minat 

Melamar Pekerjaan 
Mahasiswa 

Manajemen FEB 

UPN “Veteran” 
Jawa Timur 

 

Kuantitatif  Daya Tarik 
Perusahaan dan 

Reputasi Perusahaan 

memiliki pengaruh 

positif dan signifikan 
terhadap minat 

melamar kerja 

Penelitian 
terdahulu: 

• Variabel 

independen 

daya tarik 

perusahaan 
dan reputasi 

Perusahaan 

• Menggunakan 

SmartPLS 
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No Judul dan Peneliti Jenis 

Penelitian 

Hasil Penelitian Perbedaan 

Penelitian 

Terdahulu 

Peneliti: 

Wirohikmawan, 

Rahmadi dan 
Kustini. (2023). 

sebagai alat 

analisis 

Penelitian yang 
dilakukan: 

• Variabel 

independen 

yaitu reputasi 

perusahaan 
dan 

kompensasi 

• Menggunakan 

SPSS versi 25 
sebagai alat 

analisis 

9 Pengaruh E-

Recruitment, 
Reputasi 

Perusahaan, dan 

Persepsi Pencari 
Pekerjaan Terhadap 

Minat Melamar 

Kerja (Studi Kasus  

Pada Generasi Z 
Solo Raya) 

 

 
Peneliti: Cahyo, 

Ilham Nur, dan Jati 

Waskito. (2023). 

Kuantitatif Hasil dari penelitian 

ini yaitu variabel e-
recruitment, reputasi 

perusahaan, dan 

persepsi pencari 
pekerjaan 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap variabel 
minat melamar 

pekerjaan. 

Penelitian 

terdahulu: 

• Variabel 
independen 

yaitu E-

Recruitment, 
Reputasi 

Perusahaan, 

dan Persepsi 
Pencari 

Pekerjaan 

• Menggunakan 

SPSS versi 26 

• Teknik sampel 

penelitian 
dengan teknik 

non 

probability 
sampling 

dengn teknik 

pusposive 

sampling 
Penelitian yang 

dilakukan: 

• Variabel 

independen 
yaitu reputasi 

perusahaan, 

dan 
kompensasi 

• Menggunakan 

SPSS versi 25 

• Teknik sampel 

penelitian 

dengan teknik 
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No Judul dan Peneliti Jenis 

Penelitian 

Hasil Penelitian Perbedaan 

Penelitian 

Terdahulu 

probability 

sampling 

dengan teknik 
simple random 

sampling. 

10 Pengaruh Employer 

Branding dan 
Reputasi Organisasi 

Terhadap Intention 

to Apply Pada 
Generasi Z (Studi 

Kasus Pada 

Mahasiswa Fakultas 

Ekonomi Bisnis 
Universitas Telkom 

 

 
Peneliti: Evrina 

Putri Wanda dan 

Puspita Wulan. 

(2023). 

Kuantitatif  Hasil dari penelitian 

ini menunjukkan 
bahwa employer 

branding dan 

reputasi organisasi 
berpengaruh secara 

signifikan positif 

terhadap intention to 

apply 

Penelitian 

terdahulu: 

• Variabel 
independen 

yaitu employer 

branding dan 
reputasi 

Perusahaan 

Penelitian yang 

dilakukan: 

• Variabel 
independen 

yaitu reputasi 

perusahaan, 
dan 

kompensasi 

 

Sumber: Data diolah (2023) 

 

2.7 Kerangka Pemikiran 

Sulgiyono (2017) melngklaim bahwa kelrangka belrpikir adalah kelrangka konselptulal 

yang melnggambarkan bagaimana sulatul telori belrintelraksi delngan belrbagai faktor 

yang tellah diidelntifikasi selbagai masalah signifikan. Ke lrangka pelmikiran dalam 

pelnellitian ini adalah Re lpultasi Pelrulsahaan (X₁) dan Kompe lnsasi (X₂) selbagai 

variabell belbas (indelpelndelnt) dan Intelnsi Mellamar Kelrja (Y) selbagai variabell telrikat 

(delpelndeln). Belrikult adalah gambaran kelrangka pelmikiran pada pelnellitian ini. 
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Keterangan :  

 

                     : Secara Parsial 

                     : Secara Simultan 

 

2.8 Hipotesis 

Sulgiyono (2017) melngklaim bahwa hipotelsis adalah jawaban jangka pelndelk ulntulk 

pelrtanyaan telntang bagaimana me lrulmulskan topik pelnellitian. Kata-kata yang 

digulnakan ulntulk melrulmulskan masalah pelnellitian adalah rulmulsan pelnellitian. Hal 

ini dicatat di sini karelna solulsi yang barul-barul ini ditawarkan didasarkan pada te lori-

telori telrkait daripada fakta elmpiris yang ditelmulkan mellaluli pelngulmpullan data.  

Pelnellitian telrdahullul yang dilakulkan olelh Sulmardana (2014) melnyatakan bahwa 

relpultasi pelrulsahaan melmiliki pelngarulh yang signifikan telrhadap minat me llamar 

pelkelrjaan. Ratnasari (2013) melnyatakan bahwa telrdapat pelngarulh positif relpultasi 

pelrulsahaan telrhadap minat me llamar pelkelrjaan. Pelnellitian yang dilakulkan olelh 

Nulgroho & Liswandi (2018) melndapatkan hasil bahwa relpultasi pelrulsahaan 

belrpelngarulh signifikan telrhadap intelnsi mellamar kelrja. Sellanjultnya pelnellitian yang 

 

 

Reputasi Perusahaan (X₁) 

1. Daya tarik emosional 

2. Produk dan layanan 

3. Lingkungan kerja 
4. Kinerja keuangan 

5. Visi dan kepemimpinan 

6. Tanggung jawab sosial  

 

(Fombrun, 2000) 

 

 

 

 

Intensi Melamar Kerja (Y) 

1. Kebutuhan akan pekerjaan 

2. Pencarian informasi pekerjaan 

3. Menentukan pilihan pekerjaan 

4. Membuat keputusan 

 

(Barber, 1998) 

 

 

 

Kompensasi (X₂) 

1. Kompensasi langsung 

2. Kompensasi tidak langsung 

 

(Mujanah, 2019) 

Sumber: Data diolah (2023) 

Gambar 2. 4 Kerangka Pemikiran 
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dilakulkan olelh Widianti & R (2022) me lngelmulkakan bahwa relpultasi pelrulsahaan 

belrpelngarulh signifikan telrhadap intelnsi mellamar kelrja. Hasil pelnellitian yang 

dilakulkan olelh Pelrmadi & Neltra (2015) melngelmulkakan bahwa relpultasi pelrulsahaan 

belrpelngarulh selcara signifikan te lrhadap intelnsi mellamar kelrja. Belrdasarkan hasil 

dari pelnellitian-pelnellitian selbellulmnya didapatkan selbulah hipotelsis yaitul: 

Ho₁ = Relpultasi pelrulsahaan tidak belrpelngarulh selcara parsial dan signifikan te lrhadap 

intelnsi mellamar kelrja 

Ha₁ =  Relpultasi pelrulsahaan belrpelngarulh selcara parsial dan signifikan te lrhadap 

intelnsi mellamar kelrja 

Pelnellitian yang dilakulkan olelh Sulmardana (2014) melnyatakan bahwa kompelnsasi 

belrpelngarulh signifikan telrhadap intelnsi mellamar kelrja. Dharma dan Pultra (2013) 

melmaparkan bahwa kompe lnsasi belrpelngarulh signifikan te lrhadap kinelrja 

karyawan. Sellanjultnya hasil pelnellitian yang dilaku lkan olelh Pelrmadi & Neltra 

(2015) melngelmulkakan bahwa kompelnsasi belrpelngarulh selcara signifikan te lrhadap 

intelnsi mellamar kelrja. Pelnellitian telrbarul yang dilakulkan olelh Felbrianti & 

Helndratmoko (2022) me lmbelrikan hasil bahwa kompe lnsasi belrpelngarulh signifikan 

telrhadap intelnsi mellamar kelrja. Belrdasarkan hasil dari pe lnellitian-pelnellitian 

selbellulmnya didapatkan selbulah hipotelsis yaitul: 

Ho₂ = Kompelnsasi tidak belrpelngarulh selcara parsial dan signifikan telrhadap intelnsi 

mellamar kelrja 

Ha₂ =  Kompelnsasi belrpelngarulh selcara parsial dan signifikan te lrhadap intelnsi 

mellamar kelrja 

Belrdasarkan pelmbahasan dan hasil pelnellitian yang tellah dijabarkan diatas, 

didapatkan pulla selbulah hipotelsis yaitul: 

Ho₃ = Relpultasi pelrulsahaan dan kompelnsasi tidak belrpelngarulh selcara simulltan dan 

signifikan telrhadap intelnsi mellamar kelrja 

Ha₃ = Relpultasi pelrulsahaan dan kompelnsasi belrpelngarulh selcara simulltan dan 

signifikan telrhadap intelnsi mellamar kelrja 



 

 
 

 

 

 

III. METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Sulgiyono (2018) melnjellaskan bagaimana klasifikasi me ltodel pelnellitian telrgantu lng 

pada tuljulan dan tingkat kelalamian sulbjelk yang ditelliti. Pelnellitian yang belrjuldull 

"Pelngarulh Relpultasi Pelrulsahaan dan Kompelnsasi Telrhadap Intelnsi Mellamar Kelrja 

pada Gelnelrasi Z" melnggulnakan selmacam pelnellitian pelnjellasan melnggulnakan 

meltodologi kulantitatif. Proseldulr positif ataul kulantitatif digulnakan ulntulk 

melngelksplorasi popullasi ataul sampell telrtelntul, melngulmpullkan data melnggulnakan 

alat pelnellitian, melngelvalulasi data kulantitatif ataul statistik, dan melnelntulkan dan 

melngulji hipotelsis selbellulmnya (Sulgiyono, 2018). Seldangkan elxplanatory relselarch 

melnulrult Sulgiyono (2019) me lrulpakan eltodel pelnellitian yang dimaksu ldkan ulntulk 

melnjellaskan posisi variabell yang akan ditelliti selrta hulbulngan dan pelngarulh antar 

variabell. 

 

3.2 Definisi Konseptual & Operasional 

Delfinisi opelrasional adalah pelnjabaran konselp yang belrtuljulan ulntulk melmuldahkan 

pelngulkulran variabell pelnellitian, seldangkan delfinisi konselptu lal adalah komponeln 

pelnellitian yang melmbelrikan pelnjellasan singkat, melndalam, dan jellas telntang 

konselp teloritis. Delfinisi konselptulal dan opelrasional dalam pelnellitian ini dapat 

dilihat pada tabell 3.1 belrikult ini. 

Tabel 3. 1 Definisi Konseptual dan Operasional 

Jenis 

Variabel 

Definisi 

Konseptual 

Definisi 

Operasional 

Indikator Item 

Reputasi 

Perusahaan 

(X₁) 

Persepsi yang 

dipegang oleh 

orang-orang 
dalam dan luar 

perusahaan. 

Opini publik, 

Persepsi yang 

diyakini oleh 

banyak orang 
tentang 

perusahaan 

dan persepsi 

1. Daya tarik 

emosional 

1. Memiliki 

ketertarikan 

terhadap 
perusahaan 

2. Adanya 

kekaguman 
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(Fombrun, 

2000) 

kompetitor, 

distributor, 

pelanggan, dan 
karyawan 

tentang bisnis 

dipengaruhi 
oleh reputasi 

perusahaan. 

tersebut dapat 

mempengaruh

i opini publik. 

terhadap nama 

besar 

perusahaan 
3. Memiliki 

kepercayaan 

mengenai hal-
hal baik yang 

dimiliki 

perusahaan. 

2. Produk dan 

layanan 

1. Produk/jasa 

yang diberikan 
sesuai dengan 

nilai 

perusahaan. 
2. Perusahaan 

menyediakan 

barang atau 

jasa yang 
berkualitas 

tinggi. 

3. Perusahaan 
yang selalu 

berinovasi. 

4. Barang atau 
jasa yang 

ditawarkan 

memiliki nilai 

jual yang 

tinggi. 

3. Lingkungan 

kerja 

1. Anggapan 

bahwa 

perusahaan 

dikelola 

dengan baik. 

2. Perusahaan 

dinilai sebagai 

tempat yang 
baik untuk 

bekerja 

3. Perusahaan 

terlihat seperti 

memiliki 
pegawai yang 

profesional. 

4. Perusahaan 

dinilai sebagai 
tempat yang 

layak untuk 

bekerja. 
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4. Kinerja 

keuangan 

1. Perusahaan 

memiliki 

kinerja 
keuangan yang 

baik. 

2. Perusahaan 
memiliki 

resiko investasi 

yang rendah. 
3. Perusahaan 

memiliki 

prospek besar 

untuk 
berkembang di 

masa 

mendatang. 
4. Perusahaan 

lebih unggul 

dari para 

kompetitor 

5. Visi dan 
kepemimpina

n 

1. Perusahaan 
memiliki visi 

yang jelas 

untuk 
kelangsungan 

bisnisnya. 

2. Perusahaan 

memiliki 
pemimpin yang 

kompeten. 

3. Perusahaan 
memiliki 

strategi bisnis 

yang 

menunjukkan 
kecepatan 

dalam 

menangkap 

peluang. 

6. Tanggung 

jawab sosial 

1. Perusahaan 

menunjukkan 

kepedulian 

terhadap 
masalah sosial. 

2. Perusahaan 

menunjukkan 
kontribusi 

dalam menjaga 

lingkungan. 
3. Perusahaan 

membangun 
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hubungan yang 

baik dengan 

masyarakat di 

sekitarnya. 

Kompensas

i (X₂) 

(Mujanah, 

2019) 

Merupakan 

sebuah 

imbalan 

finansial dan 
non-finansial 

yang diberikan 

kepada 
karyawan atas 

pekerjaan yang 

mereka 
lakukan untuk 

perusahaan. 

Imbalan dari 

perusahaan 

untuk 

karyawan 
dalam bentuk 

finansial dan 

non-finansial 
atas kerja 

keras yang 

dilakukan 
untuk 

perusahaan. 

1. Upah dan 

Gaji 

1. Perusahaan 

menawarkan 

gaji tinggi 

2. Insentif 1. Perusahaan 

yang 
menghargai 

hasil kerja 

karyawan 
dengan insentif 

tinggi 

3. Tunjangan 1. Perusahaan 

memiliki 

jaminan sosial 
bagi karyawan. 

2. Perusahaan 

memberikan 
asuransi 

kesehatan bagi 

keluarga 

karyawan. 

4. Fasilitas 1. Perusahaan 
memiliki 

fasilitas kerja 

yang lengkap. 

2. Perusahaan 
memberikan 

ruang kerja 

yang nyaman. 
3. Adanya 

program 

pelayanan 
karyawan, 

seperti family 

gathering 

untuk 
meningkatkan 

semangat 

kerja. 

Intensi 

Melamar 

Kerja (Y) 

(Barber, 

1998) 

Suatu proses di 

mana 
seseorang 

memiliki 

minat untuk 
mendapatkan 

pekerjaan yang 

Proses untuk 

memiliki 
pekerjaan 

yang dimulai 

dari pencarian 
informasi, 

membuat 

1. Keputusan 

akan 

pekerjaan 

1. Bekerja untuk 

untuk 
memenuhi 

kebutuhan 

hidup. 
2. Bekerja untuk 

aktualisasi diri. 
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dimulai 

dengan segala 

upaya untuk 
mengumpulka

n informasi 

tentang 
lowongan 

pekerjaan, 

membuat 
pilihan dan 

memutuskan 

perusahaan 

mana yang 
mereka 

inginkan. 

pilihan dan 

memutuskan 

perusahaan 
yang akan 

dilamar. 

3. Bekerja untuk 

meningkatkan 

status sosial. 

2. Pencarian 
informasi 

pekerjaan 

1. Mencari 
informasi 

pekerjaan 

melalui media 

online. 
2. Mencari 

informasi 

pekerjaan atas 
rekomendasi 

teman/keluarga

. 

3.Menentukan 

pilihan 

pekerjaan 

1. Memilih 

pekerjaan atas 
pertimbangan 

pribadi. 

2. Memilih 
pekerjaan atas 

dukungan 

keluarga/teman
. 

3. Memilih 

pekerjaan 

berdasarkan 
posisi yang 

disediakan oleh 

perusahaan. 

4. Membuat 

keputusan 

1. Memutuskan 

bekerja atas 
dasar 

kesesuaian 

dengan 
karakteristik 

kerja yang 

diharapkan. 
2. Memutuskan 

bekerja atas 

dasar 

kesesuaian 
dengan 

kemampuan 

yang 
disyaratkan 

perusahaan. 

3. Memutuskan 
bekerja atas 

dasar 

kompensasi 
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yang diberikan 

perusahaan. 

4. Memutuskan 
bekerja atas 

dasar 

kesesuaian 
dengan nilai-

nilai yang 

dimiliki 
perusahaan. 

5. Memutuskan 

bekerja atas 

dasar nama 
besar 

perusahaan. 

Sumber: Data diolah (2023) 

 

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Sulgiyono (2018) melnyatakan bahwa popu llasi adalah arela gelnelralisasi yang telrdiri 

dari objelk ataul sulbjelk yang diteltapkan olelh pelnelliti ulntulk dipellajari dan kelmuldian 

diambil kelsimpullan. Popullasi dalam pelnellitian ini adalah frelsh gradulatel Ilmul 

Administrasi Bisnis U lnivelrsitas Lampu lng. 

 

3.3.2 Sampel 

Julmlah dan karaktelristik popullasi melmbelntulk sampell. Jadi, jika popullasi belsar dan 

pelnelliti tidak dapat me lmpellajari selmula yang ada di dalamnya (misalnya kare lna 

keltelrbatasan waktu l ataul telnaga), maka pelnelliti dapat melnggulnakan sampell ulntulk 

melmbulat kelsimpullan telntang apa yang dipellajari dari sampell ulntulk ditelrapkan pada 

popullasi selcara kelsellulrulhan. Delngan delmikian, sampell dari popullasi haruls belnar-

belnar relprelselntatif (melwakili) (Sulgiyono, 2018).  

Dalam pelngambilan sampell ini melnggulnakan telknik probability sampling delngan 

telknik simplel random sampling, yaitul meltodel pelngambilan sampell di mana anggota 

sampell dipilih selcara acak dari popu llasi tanpa melmpelrtimbangkan strata popullasi 

(Sulgiyono, 2017). Agar sampell yang diambil dalam pe lnellitian ini dapat me lwakili 

popullasi, maka dapat ditelntulkan julmlah sampell yang dihitulng delngan 

melnggulnakan rulmuls slovin (Sulgiyono, 2017): 
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𝑛 =
𝑁

1+𝑁(𝑒)2  .................................................................................................... (3.1) 

Keterangan : 

n  = Jumlah sampel 

N = Jumlah populasi  

e = Konstanta (% tingkat kesalahan standar yang dapat ditoleransi untuk suatu 

penarikan sampel, dalam penelitian ini menggunakan tingkat kesalahan sebesar 

5%) 

 

Dalam penelitian ini diketahui populasi (N) berjumlah 152 dimana jumlah 152 

berasal dari lulusan tahun 2020-2022 untuk angkatan 2016-2018 serta persentasi 

ketidaktelitian (e) ditetapkan sebesar 5% dengan tingkat akurasi sebesar 95%. Jadi 

jumlah minimal sampel yang diambil penelitian adalah sebesar : 

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁(𝑒)2
 

𝑛 =
152

1 + 152 (0,05)²
 

𝑛 =
152

1 + 152 (0,025)
 

𝑛 =
152

1 + 0,38
 

𝑛 =
152

1,38
= 110,14 

Selmelntara itu l julmlah sampell pada yang digu lnakan pada pelnellitian ini selbanyak 

110,14 yang akan dibullatkan melnjadi 111 relspondeln, hal ini melruljulk pada 

relkomelndasi Sulgiyono (2017) yang melnyatakan bahwa ju lmlah sampell yang layak 

ulntulk pelnellitian belrkisar antara 30 dan 500 re lspondeln, jadi 111 relspondeln 

melmelnulhi kritelria. 

 

3.4 Sumber Data 

3.4.1 Data Primer  

Data yang diperoleh secara langsung di lapangan yang bersumber dari responden 

atau objek yang akan diteliti (Sugiyono, 2017). 
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3.4.2 Data Sekunder 

Menurut Sugiyono (2017), sumber data langsung yang dikumpulkan oleh peneliti 

sebagai pendukung dari sumber pertama disebut data sekunder. Data juga dapat 

dianggap sebagai dokumen. Dalam penelitian ini, artikel, jurnal, dan literatur yang 

relevan digunakan sebagai sumber data sekunder. 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

3.5.1 Kuesioner 

Sulgiyono (2018) melnjellaskan kulelsionelr adalah telknik pelngulmpullan data yang 

digulnakan delngan melmbelri selpelrangkat pelrtanyaan kelpada relspondeln ulntulk 

dijawab. Alat pelnellitian yang digulnakan ulntulk melngulkulr variabell yang ditelliti 

adalah kulelsionelr yang dibagikan kelpada relspondeln. Kulelsionelr ini dibelrikan 

delngan peltulnjulk pelngisian yang jellas selhingga relspondeln dapat lelbih muldah 

melnjawab pelrtanyaan. Dalam pelnellitian ini, kulelsionelr dibelrikan mellaluli meldia 

sosial (direlct melssagel Instagram) dan WhatssApp. 

 

3.6 Skala Pengukuran Variabel 

Pada penelitian ini, untuk mengukur persepsi responden yaitu menggunakan skala 

likert. Sugiyono (2018) menyatakan bahwa skala likert adalah skala yang 

digunakan untuk mengukur pendapat, sikap, dan persepsi individu atau sekelompok 

individu tentang fenomena sosial. Skala Likert digunakan untuk mengubah variabel 

yang akan diukur menjadi indikator variabel. Indikasi juga digunakan sebagai dasar 

untuk membuat item instrumen, yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. 

Berikut ini adalah penjelasan 5 poin skala likert menurut Sugiyono (2018): 

1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 

2 = Tidak Setuju (TS) 

3 = Netral (N) 

4 = Setuju (S) 

5 = Sangat Setuju (ST) 
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3.7 Teknik Pengujian Instrumen 

3.7.1 Uji Validitas 

Sebuah uji validitas digunakan untuk mengevaluasi validitas suatu kuesioner. 

Kuesioner dianggap valid jika pertanyaannya mampu mengungkapkan tujuan 

kuesioner. Metode untuk mengevaluasi validitas dengan membandingkan skor 

akhir variabel dengan hasil bagian tes. Jika rhitung > rtabel dan nilai positif, maka 

pertanyaan atau indikator dinyatakan valid. Jika rhitung < rtabel maka pertanyaan 

dinyatakan tidak valid.  

Untuk mengetahui validitas kuesioner, terdapat rumus yang digunakan untuk 

menghitung nilai korelasi antar data pada masing-masing pertanyaan dibandingkan 

dengan skor total, rumus ini yaitu Teknik Korelasi Produk Moment, yaitu: 

rxy = 
𝑛 ∑ 𝑥𝑖 − (∑ 𝑥𝑖)(∑ 𝑦𝑖)

√{(∑ 𝑥𝑖²)−(∑ 𝑥𝑖²)}{(𝑛 ∑ 𝑦𝑖²−(∑ 𝑦𝑖²)}
  ................................................................ (3.2) 

Keterangan:  

rxy = koefisien korelasi 

xi = skor butir 

yi = skor total 

n = jumlah subyek 

Terdapat ketentuan instrumen adalah sebagai berikut: 

1. Jika nilai rhitung ≥ rtabel dengan toleransi ketidaktelitian (α) sebesar 5% maka 

instrument tersebut dinyatakan valid. 

2. Jika nilai rhitung ≤ rtabel dengan toleransi ketidaktelitian (α) sebesar 5% maka 

instrument tersebut dinyatakan tidak valid. 

 

Berikut adalah hasil pengujiam instrument setiap variabel yang terdapat pada 

penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 3.2. 

Tabel 3. 2 Hasil Uji Validitas 

Item 
(Reputasi Perusahan) 

Rhitung rtabel Keterangan 

X1.1 0.670 0.361 Valid 

X1.2 0.779 Valid 
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X1.3 0.764 Valid 

X1.4 0.696 Valid 

X1.5 0.642 Valid 

X1.6 0.639 Valid 

X1.7 0.604 Valid 

X1.8 0.611 Valid 

X1.9 0.535 Valid 

X1.10 0.503 Valid 

X1.11 0.647 Valid 

X1.12 0.762 Valid 

X1.13 0.683 Valid 

X1.14 0.580 Valid 

X1.15 0.723 Valid 

X1.16 0.446 Valid 

X1.17 0.639 Valid 

X1.18 0.737 Valid 

X1.19 0.642 Valid 

X1.20 0.727 Valid 

X1.21 0.654 Valid 

Item 

(Kompensasi) 

Rhitung rtabel Keterangan 

X2.1 0.685 0.361 Valid 

X2.2 0.542 Valid 

X2.3 0.793 Valid 

X2.4 0.716 Valid 

X2.5 0.830 Valid 

X2.6 0.809 Valid 

X2.7 0.453 Valid 

Item 

(Intensi Melamar Kerja) 

Rhitung rtabel Keterangan 

Y1.1 0.515 0.361 Valid 

Y1.2 0.642 Valid 

Y1.3 0.588 Valid 

Y1.4 0.544 Valid 

Y1.5 0.582 Valid 

Y1.6 0.436 Valid 

Y1.7 0.532 Valid 

Y1.8 0.651 Valid 

Y1.9 0.659 Valid 

Y1.10 0.672 Valid 

Y1.11 0.543 Valid 

Y1.12 0.446 Valid 

Y1.13 0.620 Valid 

Sumber: Data diolah (2023) 

Berdasarkan Tabel 3.2, didapatkan hasil dari uji instrumen terhadap 30 responden 

yang terdiri dari 21 item pernyataan variabel reputasi perusahaan 7 item pernyataan 

variabel kompensasi dan 13 item pernyataan variabel intensi melamar kerja, hasil 

uji instrumen ini dinyatakan valid atau dapat dikatakan instrumen pada penelitian 
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ini dapat diandalkan atau dipercaya untuk digunakan dalam penelitian ini karena 

nilai koefisien alpha variabel reputasi perusahaan, kompensasi, dan intensi 

melamar kerja lebih besar daripada rtabel = 0.361. 

 

3.7.2 Uji Reliabilitas 

Ulji Relliabilitas adalah cara ulntulk melngulkulr kulelsionelr dan melrulpakan indikator 

dari variabellnya. Jika jawaban selselorang telrhadap pelrnyataan konsisteln ataul stabil 

dari waktu l kel waktul, itul dianggap selbagai relliabell ataul handal. Ulntulk melngelvalulasi 

relliabilitas, dapat melnggulnakan pelngulkulran satu l kali ataul pelngulkulran selkali saja, 

di mana hasilnya dibandingkan de lngan pelrtanyaan lain ataul dinilai hulbulngan antar 

jawaban pelrtanyaan.  

Ulntulk mellakulkan ulji relliabilitas, alat yang digu lnakan adalah SPSS for Windows 

velrsi 25 delngan melnggulnakan Ulji Statistik Cronbach Alpha (α). Variabe ll dianggap 

relliabell jika melmiliki nilai Cronbach Alpha lelbih dari 0,60. Cronbach Alpha 

dihitulng delngan rulmuls belrikult: 

𝛼 =  [
𝑘

𝑘−1
] [

1 ∑ 𝜎
2
𝑏

∑ 𝜎
2
𝑡

] ........................................................................................... (3.3) 

Keterangan =  

α        = Nilai reliabilitas instrument 

k        = Jumlah item pertanyaan 

∑ 𝜎
2
𝑏

  = Nilai varians masing-masing item pertanyaan 

∑ 𝜎
2
𝑡
 = Varians total 

 

Tabel 3. 3 Uji Reliabilitas 

Variabel Nilai Alpha Cronbach’s Keterangan 

Reputasi Perusahaan 0.930 Reliabel 

Kompensasi 0.765 

Intensi Melamar Kerja 0.828 

Sumber: Data diolah (2023) 
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Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel 3.3 maka hasil yang diperoleh dari 

setiap variabel dalam penelitian ini sudah memenuhi standar uji reliabilitas, di mana 

nilai alpha cronbach’s yang dimiliki lebih dari 0.60 (>0.60). Dapat disimpulkan 

bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian ini memiliki konsistensi ketika 

digunakan kapan saja dan oleh siapa saja. Instrumen pada penelitian ini cenderung 

akan menghasilkan data yang sama atau hampir sama dengan data yang pertama 

kali diperoleh meskipun pengambilan data dilakukan secara berulang. 

 

3.8 Teknik Analisis Data 

3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif 

Melnulrult Sulgiyono (2017) ulji statistik delskriptif adalah kelgiatan yang digu lnakan 

ulntulk melnganalisis data delngan cara melndelskripsikan ataul melnggambarkan data 

yang tellah telrkulmpull tanpa belrmaksuld melmbulat kelsimpullan selcara ulmulm. Data 

dipelrolelh dari jawaban ku lelsionelr relspondeln. 

 

3.8.2 Uji Asumsi Klasik 

Data yang digunakan dalam penelitian kuantitatif harus diuji dengan uji statistik uji 

Data yang digulnakan dalam pelnellitian kulantitatif haru ls diulji delngan ulji statistik ulji 

asulmsi klasik. Ulji asulmsi klasik digulnakan ulntulk melngelvalulasi kelcocokan analisis 

relgrelsi linelar delngan data yang digulnakan (Ariawaty & Elvita, 2018). Melnulrult 

Ariawaty & Elvita (2018) telrdapat belbelrapa jelnis pelnguljian ulntu lk ulji asulmsi klasik, 

diantaranya: 

a. Ulji Normalitas 

Ulji normalitas dilakulkan ulntulk melngeltahuli apakah variabell pelnellitian normal. Jika 

data melmiliki distribulsi normal, data dianggap baik u lntu lk melnganalisis dan 

melnjellaskan sulatul felnomelna. Ulntulk melmbulat data yang dihasilkan jellas dan 

melnghindari hasil pelnellitian yang tidak akulrat, ulji asulmsi klasik melmbultulhkan 

minimal 100 sampell. Alat ulji yang digulnakan adalah mellihat Normal P-Plot of 

Relgrelssion Standarizeld Relsidulal delngan keltelntulan jika data telrselbar delkat delngan 

garis diagonal dan melngikulti arahnya, maka mode ll relgrelsi melmelnulhi asulmsi 
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normalitas. Selbaliknya, jika data telrselbar jaulh dari garis diagonal dan tidak 

melngikulti arahnya, maka modell relgrelsi tidak melmelnulhi asulmsi normalitas. 

b. Ulji Mulltikolinelaritas 

Ulji mulltikolinelaritas digulnakan ulntulk melngeltahuli apakah variabell indelpelndeln 

saling belrkorellasi (Ariawaty & Elvita, 2018). Ulntulk melmelnulhi kritelria BLUlE l, 

seltiap variabell indelpelndeln tidak bolelh saling belrkorellasi. Jika ada korellasi, maka 

variabell telrselbult tidak ortogonal. Salah satul meltodel ulntulk melngidelntifikasi geljala 

mulltikolinelaritas adalah delngan melngelvalulasi nilai tolelrabilitas, julga dikelnal 

selbagai Variancel Inflation Factor (VIF), se lsulai delngan kritelria kelpultulsan belrikult:  

1. Apabila VIF > 0.1 dan VIF < 10, maka disimpu llkan tidak telrjadi geljala 

mulltikolinelaritas antar variabell indelpelndeln pada modell relgrelsi.  

2. Apabila VIF < 0.1 dan VIF > 10, maka disimpullkan telrjadi geljala 

mulltikolinelaritas antar variabell indelpelndeln pada modell relgrelsi. 

 

c. Ulji Heltelroskeldastisitas 

Ulji heltelroskeldastisitas me lnelntulkan apakah modell relgrelsi yang baik adalah 

homoskeldastisitas atau l tidak telrjadi heltelroskeldastisitas. Modell relgrelsi yang baik 

haruls melmiliki varian yang sama, yang dise lbult homoskeldastisitas, dan jika varian 

tidak sama ataul belrbelda, diselbult heltelroskeldastisitas. Prose ls pelngambilan 

kelpultulsan mellipulti: 

1. Jika ada pola telrtelntu l selpelrti titik-titik yang ada melmbelntu lk sulatul pola telrtelntul 

yang telratulr (belrgellombang), maka telrjadi heltelroskeldastisitas. 

2. Jika tidak ada pola yang jellas selrta titik-titik melnyelbar di atas dan di bawah 

angka 0 pada su lmbu l Y, maka tidak telrjadi heltelroskeldastisitas. 

 

3.8.3 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis relgrelsi linelar belrganda digulnakan ulntulk melngeltahuli elngarulh satu l ataul 

lelbih variabell belbas (indelpelndeln) telrhadap satul variabell tak belbas (delpelndeln). 

Selhingga dalam pelnellitian ini analisis relgrelsi linelar belrganda digulnakan ulntulk 

melnghitulng belsarnya pelngarulh variabell belbas (relpultasi pelrulsahaan, dan 

kompelnsasi) telrhadap variabell telrikat (intelnsi mellamar kelrja). 
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Pelnguljian pada pelnellitian ini dilaku lkan delngan melnggulnakan telknik analisis 

relgrelsi linelar belrganda delngan modell dasar selbagai belrikult: 

Y = a + b₁X₁+b₂X₂+e....................................................................................... (3.4) 

Keterangan : 

Y           : Intensi melamar kerja 

a   : Konstanta 

X₁          : Reputasi perusahaan 

X₂          : Kompensasi 

b₁-b₂      : Koefisien regresi parsial X₁ dan X₂ 

e            : Margin error 

 

 3.8.4 Uji Hipotesis 

a. Uji t (Parsial) 

Dalam penelitian ini, uji parsial adalah uji yang mengevaluasi pengaruh masing-

masing variabel independen terhadap variabel dependen masing-masing. Uji t 

statistik biasanya digunakan untuk mengevaluasi pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen secara parsial. Untuk mengujinya, nilai Ttabel 

dibandingkan. Nilai Thitung lebih besar dari Ttabel dengan signifikansi di bawah 

5% dianggap sebagai pengaruh parsial dari variabel independen terhadap variabel 

dependen. Begitupun sebaliknya. Adapun rumus t hitung sebagai berikut: 

𝑛 =
𝑟√𝑛−2

√1−𝑟²
  ...................................................................................................... (3.5) 

Keterangan: 

t = Statistik dengan derajad bebas n-1 

n = Banyaknya observasi atau pengamatan 

r² = Koefisien korelasi ganda 

 

b. Uji F (Simultan)  

Uji Simultan (Uji F) digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 

independen mempunyai pengaruh yang sama terhadap variabel dependen. 

Pengujian dilakukan menggunakan uji distribusi F, yaitu dengan membandingkan 

antara nilai kritis F (F tabel) dengan nilai F hitung yang terdapat pada tabel 

ANOVA. Pada penelitian ini uji F digunakan untuk menguji pengaruh variabel 
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independen yaitu Reputasi Perusahaan (X₁) dan Kompensasi (X₂) dan Intensi 

Melamar Kerja (Y) sebagai variabel terikat (dependen) dengan tingkat kesalahan 

yang diambil sebesar 5%. Rumus yang digunakan sebagai berikut: 

𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 =
𝑅²𝑘

1−
𝑅2

𝑛
𝑛−𝑘−1

  .................................................................................. (3.6) 

 

Keterangan =  

N   = Jumlah sampel 

k    = Jumlah variabel bebas 

R²  = Koefisien determinasi 

 

3.8.5 Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien determinasi adalah kadar kontribusi variabel bebas terhadap variabel 

terikat (R²). Nilai ini menunjukkan proporsi variasi dalam nilai variabel dependen 

yang dapat dijelaskan atau disebabkan oleh hubungan linear dengan nilai variabel 

independen. R² adalah kuadrat dari koefisien korelasi untuk korelasi dengan 

variabel bebas dan variabel terikat. Nilai R2 berkisar antara 0 dan 1; lebih tinggi 

nilainya, hubungannya lebih erat, dan lebih rendah nilainya, hubungannya lebih 

lemah. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai reputasi perusahaan dan 

kompensasi terhadap intensi melamar kerja, maka dapat disimpulkan sebagai 

berikut: 

a. Reputasi Perusahaan (X1) 

Reputasi perusahaan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap intensi 

melamar kerja pada Generasi Z yang pada penelitian ini adalah fresh graduate Ilmu 

Administrasi Bisnis sebesar 68,8%. Dalam penelitian ini, reputasi perusahaan 

memiliki pengaruh paling besar dibandingkan variabel kompensasi. Jika dilihat dari 

hasil distribusi jawaban responden, nilai rata-rata tertinggi dengan skala 4,69 

diberikan responden pada item X1.14 dengan pernyataan “Saya melamar pekerjaan 

di perusahaan yang memiliki prospek besar untuk berkembang di masa mendatang” 

hal ini mengindikasikan bahwa Generasi Z sangat memperhatikan perusahaan yang 

akan mereka lamar. Perusahaan dengan prospek besar untuk berkembang akan 

mendapat lebih banyak poin plus di mata para kandidat karyawan karena mereka 

berpikir dapat berkontribusi untuk mengembangkan perusahaan sehingga mereka 

akan mendapat keuntungan dari hal itu seperti dipandang baik oleh banyak orang 

karena bekerja diperusahaan besar, jenjang karir yang jelas, dan lainnya. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa reputasi perusahaan yang baik akan membuat perusahaan 

tersebut dilirik oleh banyak calon karyawan. 

b. Kompensasi (X2) 

Kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap intensi melamar 

kerja pada fresh graduate Ilmu Administrasi Bisnis sebesar 17,5%. Jika dilihat dari 

distribusi jawaban responden, nilai rata-rata tertinggi dengan skala 4,69 diberikan 

responden pada item X2.2 dengan pernyataan “Saya melamar pekerjaan di 

perusahaan yang menghargai hasil kerja karyawan dengan insentif tinggi” artinya 
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dalam hal ini para fresh graduate Ilmu Admnistrasi Bisnis dalam melamar 

pekerjaan memperhatikan benefit apa yang akan mereka dapatkan jika bekerja 

disuatu perusahaan, khususnya tentang insentif. Para fresh graduate Ilmu 

Administrasi Bisnis cenderung akan melamar diperusahaan yang akan memberikan 

mereka insentif yang tinggi akan hasil yang mereka kerjakan, seperti hasil mencapai 

target, upah lembur, dan sebagainya Hal ini karena kompensasi merupakan sumber 

penghasilan untuk bertahan hidup. 

c. Intensi Melamar Kerja (Y) 

Intensi melamar kerja memiliki nilai konstanta koefisien regresi linear berganda 

sebesar 4,700 atau sebesar 47,00% yang berarti jika variabel independent memiliki 

pengaruh 0, maka nilai variabel dependen sebesar 47,00 atau tetap memiliki 

pengaruh dikarenakan nilai konstanta lebih dari 0,05. Selain itu, reputasi 

perusahaan dan kompensasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap intensi melamar kerja pada Generasi Z yang dalam penelitian ini adalah 

fresh graduate Ilmu Administrasi Bisnis sebesar 66,1%. Sedangkan sebesar 33,9% 

sisanya dijelaskan oleh faktor lain yang tidak di jelaskan dalam penelitian ini. 

 

5.2 Saran 

Setelah mengetahui besarnya pengaruh reputasi perusahaan dan kompensasi 

terhadap intensi melamar kerja, maka saran yang dapat direkomendasikan dari hasil 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagi Perusahaan 

Dari hasil yang didapatkan dari penelitian ini, terdapat beberapa saran yang 

ditujukkan untuk perusahaan, jika dilihat dari jawaban distribusi responden dengan 

nilai rata-rata tertinggi, perusahaan harus memikirkan keberlangsungan perusahaan 

di masa mendatang sehingga perusahaan dapat mengembangkan prospek yang 

dinilai baik untuk keberlangsungan perusahaan. Selain itu, perusahaan harus 

memikirkan kembali terkait insentif yang diberikan perusahaan kepada karyawan, 

karena Generasi Z cenderung akan melamar kerja di perusahaan yang memberikan 
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insentif tinggi akan hasil yang mereka kerjakan seperti pencapaian target, upah 

lembur dan sebagainya. 

Pada jawaban distribusi responden dengan nilai rata-rata terendah, Generasi Z tidak 

terlalu mementingkan jika perusahaan memiliki resiko investasi yang rendah atau 

tinggi namun akan lebih baik lagi jika perusahaan dapat meminimalisir adanya 

resiko investasi. Adapun hal lain, para Generasi Z tidak mementingkan perusahaan 

yang memiliki program program pelayanan karyawan, seperti family gathering 

untuk meningkatkan semangat kerja, karena pada dasarnya Generasi Z lebih tertarik 

akan fleksibilitas dan kebebasan individu, daripada perusahaan membuat program 

family gathering akan lebih baik lagi jika perusahaan membebaskan karyawan 

untuk menggali kreativitas mereka.  

2. Bagi Penelitian Selanjutnya 

Karena adnaya keterbatasan sampel penelitian yang dalam penelitian ini hanya 

meneliti pada lulusan Ilmu Administrasi Bisnis, diharapkan pada penelitian 

selanjutnya dapat meneliti sampel yang lebih luas lagi dan dapat mengembangkan 

penelitian ini dengan meneliti faktor-faktor lain yang mempengaruhi Generasi Z 

dalam melamar kerja, mengingat terdapat faktor-faktor lain yang dapat 

mempengaruhi intensi melamar kerja pada Generasi Z contohnya adalah visi dan 

kepemimpinan dan kinerja keuangan. Karena dalam penelitian ini menunjukkan 

bahwa Generasi Z dalam melamar pekerjaan memperhatikan hal tersebut sehingga 

kedepannya bisa dikaji lebih lanjut terkait visi dan kepemimpinan dan kinerja 

keuangan terhadap intensi melamar kerja. 
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