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Abstract 

Globalization has significantly intensified business competition, with multinational corporations emerging as 

major contenders in increasingly open global markets. This development affects not only competition for 

consumers but also the competition to attract and retain competent employees with strong work ethics. E-

commerce is a sector characterized by high market demand and a substantial contribution to current economic 

growth. Job seekers’ willingness to join a company is shaped by perceived organizational attractiveness. The 

study aims to analyze the influence of organizational attractiveness dimensions, including organizational 

attributes, experiences of responsibility, knowledge of results, and work meaningfulness, on job application 

intentions at e-commerce companies in Indonesia. A quantitative research method is used by using a survey. Data 

were collected through a Likert-scale questionnaire distributed online. The sampling technique used was 

purposive sampling, with 132 respondents. Data analysis was performed using multiple linear regression for 

hypothesis testing. The results show that organizational attributes, experiences of responsibility, and work 

meaningfulness have a positive and significant effect on job application intentions at e-commerce companies. In 

contrast, knowledge of results did not significantly influence job application intentions. This research provides 

theoretical contributions to the development of the literature on organizational attraction and person–

organization fit, as well as practical contributions for e-commerce companies in designing recruitment strategies 

to build a competitive talent pool. 
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Pendahuluan 

Pada era globalisasi dan perkembangan teknologi informasi yang pesat, persaingan bisnis tidak hanya 

berlangsung dalam memperebutkan konsumen, tetapi juga dalam mendapatkan dan mempertahankan 

sumber daya manusia yang berkualitas. Fenomena ini terjadi di hampir semua sektor industri, termasuk 

industri e-commerce yang menjadi salah satu sektor dengan pertumbuhan tercepat di Indonesia. 

Persaingan yang ketat ini menuntut perusahaan untuk mampu membangun citra dan daya tarik 

organisasi yang kuat agar dapat menarik minat calon karyawan potensial. 

Berdasarkan teori Person–Organizational Fit, kesesuaian antara nilai, budaya, dan karakteristik 

organisasi dengan nilai-nilai pribadi calon karyawan menjadi salah satu faktor penentu utama dalam 

proses pengambilan keputusan untuk melamar pekerjaan. Konsep daya tarik organisasi (organizational 

attractiveness) didefinisikan sebagai sejauh mana sebuah organisasi dianggap menarik oleh calon 

karyawan sebagai tempat untuk bekerja (Berthon et al., 2005a). Daya tarik ini mencakup berbagai 

dimensi, mulai dari atribut yang dimiliki organisasi, pengalaman tanggung jawab yang dapat diperoleh 

https://journal.unesa.ac.id/index.php/jim
mailto:cindy.uscha@mnp.ac.id
https://doi.org/10.26740/jim.v13n4.p920-932
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


 

Jurnal Ilmu Manajemen (JIM) Volume 13 Nomor 4 

Universitas Negeri Surabaya  2025 
 

921 

 

karyawan, pengetahuan tentang hasil pekerjaan, hingga makna yang terkandung dalam pekerjaan itu 

sendiri  (Gomes & Neves, 2011). 

Generasi Z, yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012, merupakan generasi yang mulai mendominasi 

angkatan kerja muda di Indonesia. Karakteristik generasi ini berbeda dengan generasi sebelumnya, di 

mana mereka cenderung memiliki orientasi karier yang lebih fleksibel, menghargai keseimbangan 

antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, serta memiliki ekspektasi yang tinggi terhadap lingkungan 

kerja yang inovatif, inklusif, dan berbasis teknologi (Burke & Ng, 2006a). Dalam konteks rekrutmen, 

memahami preferensi dan motivasi Generasi Z menjadi penting bagi perusahaan, khususnya di sektor 

e-commerce yang sangat bergantung pada inovasi dan adaptasi cepat terhadap perubahan pasar. 

Industri e-commerce di Indonesia mengalami pertumbuhan yang signifikan dalam dekade terakhir. Data 

Kementerian Komunikasi dan Informatika (2019) menunjukkan bahwa pertumbuhan perdagangan 

elektronik mencapai 78% dalam beberapa tahun terakhir, dengan kontribusi yang signifikan terhadap 

perekonomian nasional. Laporan Badan Pusat Statistik (2023) juga menunjukkan bahwa transaksi e-

commerce terus meningkat, terutama pasca pandemi COVID-19, di mana perilaku belanja masyarakat 

bergeser ke platform digital (Naibaho, 2024). Namun, di balik pertumbuhan yang pesat ini, perusahaan 

e-commerce dihadapkan pada tantangan besar dalam memperoleh talenta yang tepat dan 

mempertahankannya di tengah persaingan ketat dengan perusahaan teknologi lainnya. 

Penelitian-penelitian sebelumnya telah banyak mengkaji faktor-faktor yang mempengaruhi daya tarik 

organisasi dan hubungannya dengan niat melamar kerja (Aiman-Smith et al., 2001a; Berthon et al., 

2005; Gomes & Neves, 2011). Namun, sebagian besar penelitian tersebut dilakukan di negara maju atau 

pada sektor industri selain e-commerce. Hal ini menimbulkan kesenjangan penelitian terkait 

pemahaman tentang bagaimana dimensi daya tarik organisasi berperan dalam konteks industri e-

commerce di Indonesia. Selain itu, perkembangan teknologi dan perubahan perilaku tenaga kerja pasca 

pandemi juga menjadi faktor yang berpotensi mengubah dinamika daya tarik organisasi. Penelitian ini 

menggunakan dimensi daya tarik organisasi yang dianalisis mengacu pada model (Gomes & Neves, 

2011) yang terdiri dari empat dimensi utama yaitu, organizational attributes, experiences of 

responsibility, knowledge of results, dan work meaningfulness.  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh keempat dimensi daya tarik organisasi terhadap 

niat untuk melamar pekerjaan di perusahaan e-commerce. Hasil penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi teori dengan memperkaya literatur terkait daya tarik organisasi dan niat 

melamar kerja, serta kontribusi praktis dengan memberikan rekomendasi strategis bagi perusahaan e-

commerce dalam merancang strategi rekrutmen yang efektif untuk membangun talent pool.  

Kajian Pustaka 

Daya Tarik Organisasi (Organizational Attractiveness)  

Daya tarik organisasi yang dalam kajian literatur dikenal dengan istilah organizational attractiveness 

atau employer attractiveness mendapat banyak perhatian dari para peneliti keperilakukan organisasi 

karena konstruk ini menjadi indikator penting dalam memprediksi kinerja organisasi. Organisasi yang 

memiliki daya tarik tinggi dari persepsi masyarakat tidak akan mengalami kesulitan dalam mencari 

talent employee untuk pemenuhan kebutuhan tenaga kerja (de Waal, 2022a). Perusahaan yang memiliki 

karyawan sesuai dengan kebutuhan organisasi baik pada aspek persyaratan kerja (job requirement) 

maupun persyaratan kebutuhan kecocokan nilai-nilai organisasi akan memiliki karyawan yang dapat 

diandalkan untuk menjalankan strategi dan program-program kerja organisasi sehingga target 

organisasi dapat dicapai (de Waal, 2022a). Sayangnya, kondisi ini tidak dapat dinikmati oleh semua 

organisasi karena organisasi sering mengalami kesulitan dalam membangun talent pool. Perusahaan 

mengeluarkan biaya yang besar untuk iklan lowongan kerja tetapi jumlah pelamar tidak memberikan 

opsi bagi perusahaan untuk mencari calon karyawan yang benar-benar cocok dengan kebutuhan 

organisasi. 
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Organizational attractiveness atau employer attractiveness adalah proses dimana calon karyawan 

memandang suatu organisasi sebagai tempat terbaik untuk bekerja (Berthon et al., 2005a; Hutasuhut et 

al., 2020). Daya tarik organisasi pada tataran teori adalah berapa pada level persepsi sehingga penilaian 

terhadap tingkat daya tarik organisasi bersifat subjektif, artinya penilaian ini dipengaruhi oleh 

keyakinan dan cara berpikir dari calon karyawan (pencari kerja) terhadap publik image sebuah 

organisasi. Organisasi yang dapat membentuk citra positif di masyarakat akan berpeluang memiliki 

daya tarik organisasi yang tinggi sehingga calon karyawan memiliki keinginan untuk melamar 

lowongan kerja di sana (Baş & Ertan, 2020). Sebaliknya, organisasi yang memiliki persepsi negatif 

dimata masyarakat maka organisasi tersebut mengalami krisis citra merek organisasi sehingga 

menyebabkan calon karyawan tidak ingin melamar pekerjaan pada perusahaan tersebut  (Onken-Menke 

et al., 2022). Peneliti lain mendefenisikan daya tarik organisasi sebagai sikap karyawan (calon 

karyawan) terhadap keputusan memilih organisasi sebagai tempat kerja dan merekomendasikan 

organisasi atau perusahaan tersebut kepada orang lain (Slåtten et al., 2019).  

Reviu terhadap artikel penelitian tentang atribut daya tarik organisasi dilakukan oleh de Waal (2022b), 

mereka menemukan beberapa atribut daya tarik organisasi yang sering dianggap penting oleh calon 

karyawan, yaitu (1) kompensasi yang diberikan oleh perusahaan, (2) peluang bekerja pada perusahaan 

yang memiliki nama besar, (3) peluang pengembangan karir dan pengembangan diri melalu pelatihan, 

penugasan luar negeri dan variasi tugas yang tinggi, (4) bekerja pada perusahaan yang memiliki 

lingkungan kerja menarik, dinamis, inovasi, dan kondusif, (5) bekerja pada perusahaan yang peduli 

pada lingkungan dan isu sosial. Atribut-atribut ini mendukung temuan dari peneliti sebelumnya, yaitu 

atribut pembentuk persepsi calon karyawan dalam membuat keputusan untuk melamar kerja pada satu 

organisasi (Gomes & Neves, 2011). Atribut ini memiliki cakupan yang luas mulai dari aspek 

pemenuhan kebutuhan fisik sampai pada pemenuhan aktualisasi diri karyawan jika dilihat dari teori 

kebutuhan Maslow.  

Berthon et al. (2005a) mengajukan lima dimensi organizational attractiveness yang mencakup: interest 

value, dimensi ini merujuk pada tingkat inovasi organisasi; social value, dimensi ini merujuk pada 

kondisi lingkungan kerja; economic value, dimensi ini merujuk pada kompensasi yang diberikan oleh 

organisasi; development value, dimensi ini merujuk pada peluang karir; application value, dimensi ini 

merujuk pada peluang menerapkan ilmu/kemampuan yang diperoleh selama proses pembelajaran di 

organisasi. 

Peneliti lain mengajukan prediktor dari daya tarik organisasi yang mirip dengan dimensi organisasi 

yang diajukan oleh Berthon et al. (2005a). Gomes & Neves (2011b) mengajukan beberapa prediktor 

dari daya tarik organisasi yang merupakan dimensi dari daya Tarik organisasi yaitu organizational 

attributes; experiences of responsibility; knowledge of results; work meaningfulness. Alat ukur yang 

digunakan untuk keempat dimensi ini mencakup aspek kompensasi, program pelatihan dan 

pengembangan karyawan, otonomi yang diberikan oleh organisasi untuk melakukan pekerjaan, peluang 

untuk bekerja dengan berbagai variasi tugas, pengembagan karir melalui umpan balik kinerja. Dimensi 

dari daya tarik organisasi yang diajukan oleh Gomes & Neves (2011b) dapat dikatakan sejalan dengan 

dimensi-dimensi daya tarik organisasi yang dibangun oleh Berthon et al. (2005a) sehingga penelitian 

ini akan menggunakan alat ukur dimensi organisasi yang dibangun oleh Gomes & Neves (2011b) dalam 

pengujian pengaruh daya tarik organisasi terhadap niat untuk melamar kerja.  

Keputusan calon karyawan untuk melamar kerja pada satu organisasi dipengaruhi oleh proses penilaian 

citra merek organisasi yang penilaian ini sifatnya subjektif. Calon karyawan memiliki keterbatasan 

informasi terhadap target perusahaan yang akan dijadikan tempat kerjanya. Pencari kerja sering kali 

mengandalkan informasi yang tersedia di publik untuk proses penilaian terhadap suatu organisasi. 

Identitas sosial organisasi yang tersedia dipublik adalah sinyal terhadap seberapa nyaman dan menarik 

suatu organisasi menjadi tempat kerja calon karyawan (Onken-Menke et al., 2022). 
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Niat untuk Melamar Kerja (Intention to Apply a Job) 

Penelitian tentang niat untuk melamar kerja atas respon lowongan pekerjaan pada suatu organisasi telah 

banyak dilakukan oleh para peneliti dan hasil penelitian menemukan bahwa penelitian pada topik ini 

dapat dibagi dalam dua fokus tema riset, yaitu fokus pada pilihan pekerjaan (job choice) dan daya tarik 

organisasi (organizational attraction). Kedua tema penelitian ini bertujuan untuk memahami perilaku 

pelamar kerja untuk melamar pekerjaan pada lowongan pekerjaan sampai pada keputusan calon 

karyawan tersebut menerima pekerjaan yang ditawarkan oleh Perusahaan (Gomes & Neves, 2011). 

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa persepsi daya tarik organisasi memberikan peran 

penting dalam proses perekrutan karyawan karena daya tarik organisasi mempengaruhi proses 

terbentuknya niat pencari kerja untuk melamar kerja pada satu organisasi (Gomes & Neves, 2011).  

Berdasarkan konsep Person-Organizational Fit (P-O Fit), calon karyawan akan melamar kerja pada 

sebuah organisasi karena calon karyawan menilai terdapat kecocokan antara nilai personal calon 

karyawan dan nilai organisasi. Kecocokan terhadap harapan dari calon karyawan terhadap organisasi 

dan persepsi karyawan atas kemampuan organisasi memenuhi harapan atau kebutuhan calon karyawan    

(Kristof, 1996). Hasil reviu dari Aiman-Smith et al. (2001b), terdapat beberapa niat berperilaku calon 

karyawan (intention behavior) atas respon dari lowongan kerja, yaitu: (1) niat untuk melamar kerja 

(intentions to apply to a job vacancy); (2) niat untuk berupaya mendapatkan pekerjaan tersebut 

(intentions to pursue a job); (3) niat untuk menerima tawaran pekerjaa tersebut (intentions to accept a 

job). Tingkat kecocokan yang tinggi antara harapan dan nilai personal calon karyawan terhadap 

organisasi akan mengarah pada niat berperilaku tingkat tertinggi, yaitu menerima tawaran pekerjaan 

tersebut. Tingkat kococokan ini memberikan indikasi bahwa organisasi tersebut memiliki daya tarik 

organisasi yang tinggi pada calon karyawan tersebut.  

Niat untuk melamar pekerjaan akan menghasilkan upaya untuk mendapatkan pekerjaan melalui proses 

rekrutmen. Terdapat beberapa pengukuran terhadap konstruk niat untuk melamar pekerjaan (intentions 

to pursue a job). Yenni et al. (2020a) mengajukan enam item pertanyaan untuk mengukur konstruk ini 

yang mencakup niat calon karyawan untuk mencari informasi lowongan kerja pada sebuah organisasi 

sampai pada niat untuk menerima tawaran pekerjaan dari perusahaan tersebut. Gomes & Neves (2011b) 

dalam penelitiannya menggunakan pengukuran lain karena fokus penelitian mereka hanya pada niat 

untuk melamar kerja. Item pengukuran mereka terdiri dari 4 item pertanyaan yang mencakup pencairan 

informasi terkait lowongan pekerjaan sampai pada niat untuk melamar kerja. Pada penelitian ini, penulis 

akan menggunakan instrumen pengukuran yang dibangun oleh Yenni et al. (2020a).  

Pengaruh Antar Variabel 

Organizational attributes mengacu pada karakteristik atau ciri khas yang dimiliki suatu organisasi dan 

dapat diamati oleh calon karyawan, seperti reputasi perusahaan, paket kompensasi, peluang karier, 

lingkungan kerja, dan kebijakan Perusahaan (Berthon et al., 2005a). Dimensi ini mencerminkan 

persepsi awal calon karyawan terhadap organisasi sebelum bergabung, sehingga memegang peranan 

penting dalam proses pengambilan keputusan untuk melamar kerja. Penelitian terdahulu menunjukkan 

bahwa reputasi perusahaan yang positif, paket kompensasi yang kompetitif, dan peluang pengembangan 

karier yang jelas dapat meningkatkan daya tarik organisasi (Carless & Imber, 2007; Highhouse et al., 

2003). Pada konteks e-commerce, atribut seperti inovasi teknologi, fleksibilitas kerja, dan budaya kerja 

yang dinamis menjadi daya tarik tersendiri bagi generasi yang mengutamakan lingkungan kerja kreatif 

dan progresif (Burke & Ng, 2006b). Semakin positif persepsi pencari kerja terhadap atribut organisasi, 

semakin besar kemungkinan mereka memiliki niat untuk melamar pekerjaan di organisasi tersebut. 

Sehingga hipotesis pertama yang diajukan pada penelitian ini adalah:  

H1: Organizational attributes berpengaruh positif terhadap niat melamar kerja pada perusahaan e-

commerce 
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Experiences of responsibility merujuk pada sejauh mana organisasi memberikan kesempatan kepada 

karyawan untuk memikul tanggung jawab yang bermakna, mengambil keputusan, dan memiliki 

otonomi dalam pekerjaannya (Gomes & Neves, 2011). Dimensi ini berkaitan erat dengan teori motivasi 

kerja, di mana pemberian tanggung jawab yang jelas dan menantang dapat meningkatkan rasa memiliki 

(sense of ownership) terhadap pekerjaan (Ali et al., 2014; Hackman & Oldham, 1976). 

Studi menunjukkan bahwa peluang untuk memikul tanggung jawab yang signifikan sejak awal bekerja 

dapat meningkatkan minat calon karyawan, terutama bagi generasi muda yang mencari tantangan dan 

pengembangan keterampilan (Burke & Ng, 2006b; Saks & Uggerslev, 2010). Pada industri e-

commerce, perubahan lingkungan bisnis yang cepat menuntut karyawan untuk dapat cepat mengambil 

keputusan sehingga pengalaman mengemban tanggung jawab menjadi faktor penting dalam menarik 

talenta berkualitas. Berdasarkan argumentasi tersebut, dirumuskan hipotesis kedua:  

H2: Experiences of responsibility berpengaruh positif terhadap niat melamar kerja pada perusahaan e-

commerce 

Knowledge of results adalah sejauh mana organisasi mampu memberikan umpan balik yang jelas dan 

terukur atas hasil kerja karyawan (Gomes & Neves, 2011). Berdasarkan teori feedback intervention, 

umpan balik yang tepat dapat meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan (Kluger & DeNisi, 1996). 

Penelitian sebelumnya mengungkapkan bahwa pencari kerja cenderung tertarik pada organisasi yang 

memiliki sistem evaluasi kerja yang transparan dan objektif (Jawahar, 2010). Khususnya bagi gernerasi 

tertentu seperti generasi Z, kejelasan hasil kerja menjadi penting karena mereka cenderung 

menginginkan perkembangan karier yang terukur dan pengakuan atas pencapaiannya (Seemiller & 

Grace, 2017). Hipotesis ketiga yang diajukan pada penelitian ini adalah: 

H3: Knowledge of results berpengaruh positif terhadap niat melamar kerja pada perusahaan e-

commerce. 

Work meaningfulness mengacu pada sejauh mana pekerjaan dianggap bermakna, relevan, dan 

memberikan kontribusi positif baik bagi individu maupun masyarakat (Ali et al., 2014; Hackman & 

Oldham, 1976). Dimensi ini sering dikaitkan dengan self-determination theory yang menekankan 

pentingnya makna kerja dalam membentuk motivasi intrinsik (Ryan & Deci, 1985, 2000). Studi 

menunjukkan bahwa pekerjaan yang bermakna dapat meningkatkan kepuasan kerja, komitmen 

organisasi, dan minat melamar (Rosso et al., 2010). Bagi generasi Z, makna kerja sering dikaitkan 

dengan keberlanjutan, inovasi sosial, dan kontribusi pada tujuan yang lebih besar (Schroth, 2019). 

Dalam konteks e-commerce, perusahaan yang mampu mengomunikasikan dampak positif produknya 

terhadap masyarakat cenderung lebih menarik bagi pencari kerja dari generasi ini sehingga hipotesis 

ke-empat yang diajukan adalah: 

H4: Work meaningfulness berpengaruh positif terhadap niat melamar kerja pada perusahaan e-

commerce. 
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Sumber: diolah penulis (2025) 

Gambar 1. Model Penelitian 

Metode Penelitian 

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan survei. Studi ini menggunakan sejumlah 

responden, yaitu pencari kerja yang tertarik untuk melamar di perusahaan e-commerce sebagai sampel 

penelitian untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian. Kuesioner digunakan untuk memperoleh 

informasi terhadap variabel-variabel yang diteliti untuk menjawab pertanyaan penelitian dan pengujian 

hipotesis penelitian. Pengumpulan data menggunakan google form sehingga dapat menjangkau 

responden dalam lingkup yang luas. Pengolahan data dengan menggunakan perangkat Statistical 

Product and Service Solutions (SPSS) untuk pengujian hipotesis. Pengujian hipotesis dilakukan dengan 

analisis regresi linier berganda.  

Populasi dalam penelitian ini adalah individu yang memiliki ketertarikan untuk bekerja di perusahaan 

e-commerce di Indonesia. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling, 

yaitu pemilihan responden berdasarkan kriteria tertentu yang relevan dengan tujuan penelitian. Kriteria 

responden meliputi: (1) berusia 18–27 tahun, (2) mengetahui atau pernah berinteraksi dengan platform 

e-commerce. Peneliti membagikan link kuesioner (link google form) kepada pimpinan program studi, 

pimpinan bagian kemahasiswaan dan alumni kampus untuk membantu menginformasikan atau 

mendistribusikan link kuesioner tersebut kepada alumni dan mahasiswa yang akan wisuda (sudah 

yudisium) yang mana mereka adalah pencari kerja. Selain itu, peneliti juga dibantu pimpinan program 

studi membagikan link kuesioner tersebut kepada pimpinan program studi pada institusi mitra untuk   

dapat membagikan link kuesioner tersebut. Jumlah sampel penelitian ini mengikuti  rekomendasi dari 

(Hair et al., 2010) yang menyarankan ukuran sampel minimal 5 sd 10 kali jumlah indikator variabel. 

Terdapat 15 indikator pada penelitian ini yang dapat dilihat pada Tabel 1. Sehingga jumlah sampel pada 

penelitian ini antara 75-150 responden. Pada penelitian ini, jumlah responden penelitian adalah 150 

responden.  

Penelitian ini menggunakan lima variabel, yaitu empat variabel independen dan satu variabel dependen. 

Variabel independen meliputi organizational attributes (X1), experiences of responsibility (X2), 

knowledge of results (X3), dan work meaningfulness (X4) merujuk pada prediktor dari daya tarik 

organisasi yang diajukan oleh (Gomes & Neves, 2011b; Kurniawan, 2018)Variabel dependen pada 

penelitian ini adalah niat melamar kerja atau intention to apply a job vacancy (Y). Definisi operasional 

masing-masing variabel disajikan pada Tabel 1.  
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Tabel 1. Definisi Operasional Variabel 

Nama Variabel Definisi Operasional Variabel 

Organizational Attributes (X1) Karakteristik organisasi yang dapat diamati oleh calon karyawan, 

seperti reputasi, kompensasi, peluang karier, dan lingkungan kerja 

Experiences of Responsibility (X2) Kesempatan yang diberikan perusahaan kepada karyawan untuk 

memikul tanggung jawab yang bermakna, peluang mengambil 

keputusan, tingkat otonomi dan tantangan pekerjaan 

Knowledge of Results (X3) Kemampuan organisasi memberikan umpan balik yang jelas atas hasil 

kerja karyawan. Kejelasan penilaian kinerja; Transparansi hasil kerja; 

Pengakuan pencapaian 

Work Meaningfulness (X4) Sejauh mana pekerjaan memiliki nilai pribadi; Kontribusi terhadap 

masyarakat; Dampak positif pekerjaan 

Niat Melamar Kerja (Y) Keinginan individu untuk mengajukan lamaran pekerjaan pada 

perusahaan e-commerce yang mencakup minat mengajukan lamaran, 

kesediaan mengikuti proses seleksi, preferensi bekerja di e-commerce 

Sumber: Gomes & Neves (2011b) 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner dengan skala Likert 5 poin, mulai dari 

skala 1 memberi makna sangat tidak setuju hingga 5 dengan arti sangat setuju. Setiap indikator variabel 

diukur menggunakan pernyataan yang disusun berdasarkan penelitian dari Yenni et al. (2020a) begitu 

juga dengan instrumen pengukuran penelitian. Sebelum digunakan, kuesioner diuji coba untuk 

memastikan validitas dan reliabilitas instrumen. 

Hasil Penelitian 

Karakteristik Responden 

Berdasarkan hasil pengumpulan data yang diperoleh dari google form, total jawaban responden yang 

terkumpul adalah seratus lima puluh responden. Hanya saja, jawaban yang dapat diproses untuk 

pengolahan data adalah seratus tiga puluh dua responden. Hal ini disebabkan jawaban dari responden 

tersebut menuju pada satu kriteria jawaban untuk semua pernyataan. Jawaban responden yang menuju 

pada satu sentral jawaban tidak dimasukkan dalam proses pengolahan data.  

 

Karakteristik jenis kelamin pada responden penelitian adalah komposisi responden penelitian hampir 

sama antara laki-laki dan perempuan (41,67% laki-laki dan 58,3% perempuan). Sementara, jika dilihat 

dari kategori generasi, mayoritas responden penelitian ini adalah generasi Z, yaitu sebesar 98,18% 

dengan rentang tahun kelahiran 1997 sd 2012. Karakteristik generasi ini merujuk pada hasil penelitian 

terdahulu adalah generasi yang cenderung ambisius, memiliki target pencapaian kualitas hidup yang 

tinggi serta harapan gaji yang tinggi, tidak takut untuk menyatakan keinginan dan pendapatnya, 

cenderung menyukai proses instan dalam pencapaian sukses karir sehingga organisasi yang dapat 

memenuhi kriteria mereka akan memiliki daya tarik tersendiri bagi pencari kerja NetGen (Burke & Ng, 

2006b). Karakteristik responden penelitian disajikan pada Tabel 2. 

 
Tabel 2. Karakteristik Responden Penelitian & Prioritas Pilihan E-Commerce 

Keterangan Persentase 

Laki-Laki 41,67% 

Perempuan 58.3% 

Generasi Z 98.18% 

Prioritas kerja di Shopee 61,32% 

Prioritas kerja di Tokopedia 20,45% 
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Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa Shopee adalah pilihan pertama perusahaan e-commerce yang 

menjadi target mencari kerja. Sebanyak 61,32% responden mengisi perusahaan ini menjadi pilihan 

pertama mereka. Sebanyak 20,45% responden menjawab Tokopedia menjadi pilihan pertama tempat 

kerja sedangkan responden lainnya yaitu 18,23% memilih Blibli, Lazada, Tiktok. Data penelitian 

menunjukkan persepsi Shopee menjadi tempat ideal bekarja mendapat dominasi bagi responden 

penelitian. Hal ini sejalan dengan mayoritas responden penelitian Generasi Z dengan rentang usia 20 

tahun sd 26 tahun (1998 sd 2005). Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang 

menunjukkan bahwa segmen pengguna shopee terbesar kedua dari segi usia adalah konsumen pada usia 

20 sd 24 tahun (Yenni et al., 2020). Bagi pengguna aktif Shopee akan melihat perusahaan ini menjadi 

tempat ideal untuk bekerja. 

 

Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

Pengujian reliabiltias menggunakan nilai Cronbach’s Alpha. Semua konstruk memiliki nilai Cronbach’s 

Alpha > 0.7. Pengujian validitas menggunakan nilai corrected item-total correlation (CITC). Semua 

item pernyataan memiliki nilai CITC > 0,30 dengan signifikansi < 0,05. Hasil ini menunjukkan 

terpenuhinya unsur validitas dan reliabilitas. 

 

Pengujian Hipotesis Penelitian 

Pengujian terhadap lima hipotesi penelitian yang diajukan disajikan pada Tabel 2. Hasil pengujian 

statistik menunjukkan bahwa hipotesis 1, 2, 4 yang diajukan pada penelitian ini terdukung oleh data 

penelitian sementara hipotesis 3 tidak terdukung oleh data penelitian. Hasil pengujian hipotesis 

disajikan pada Tabel 3.  

Table 3. Pengujian Hipotesis 

 

Hipotesis Variabel Bebas 

(X) 

Variabel 

Terikat (Y) 

Standardized 

Coefficient 

t-statistik Signifikansi Hasil 

H1 Organizational 

attributes 

Niat melamar 

kerja 

0,214 2,296 0,023 Terdukung 

H2 Experience of 

responsibility 

Niat melamar 

kerja 

0,274 3,058 0,003 Terdukung 

H3 Knowledge of 

results  

Niat melamar 

kerja 

0,084 1,006 0,316 Tidak 

terdukung 

H4 Work 

meaningfulness 

Niat melamar 

kerja 

0,286 3,408 0,001 Terdukung 

Sumber: Data diolah (2025) 

Pembahasan 

Daya tarik organisasi sangat penting bagi perusahaan agar dapat sukses dalam mencari dan merekrut 

calon karyawan yang dapat menjadi keunggulan bersaing organisasi. Preferensi karyawan untuk 

memilih tempat kerja akan berbeda tiap generasi khususnya pada konteks industri e-commerce. 

Generasi Z memiliki karakteristik generasi yang berbeda dengan generasi lain yaitu generasi yang 

cenderung ambisius, memiliki target pencapaian kualitas hidup yang tinggi serta harapan gaji yang 

tinggi, tidak takut untuk menyatakan keinginan dan pendapatnya, cenderung menyukai proses instan 

dalam pencapaian sukses karir sehingga organisasi yang dapat memenuhi kriteria mereka akan memiliki 

daya tarik tersendiri bagi pencari kerja NetGen (Burke & Ng, 2006b). Pada hasil penelitian ini yang 

mana mayoritas responden berasal dari generasi Z menunjukkan hasil bahwa generasi Z memiliki 

ketertarikan tinggi untuk bekerja pada perusahaan e-commerce. Perusahaan e-commerce yang menjadi 

prioritas utama mereka adalah Shopee. Penjelasan yang dapat diajukan oleh peneliti terhadap prioritas 

mereka untuk bekerja di Shoope karena generasi ini adalah konsumen mayoritas dari perusahaan e-

commerce ini yang sejalan dengan hasil penelitian dari Yenni et al. (2020) yaitu konsumen terbesar dari 
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Shopee adalah konsumen yang berada pada rentang usia 20 sd 24 tahun yang mana responden mayoritas 

pada penelitian ini ada pada rentang usia ini. Ketika konsumen e-commerce sering melakukan transaksi 

pada perusahaan ini maka mereka mempersepsikan bahwa perusahaan ini menjadi tempat bekerja yang 

menarik.  

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa pada perusahaan e-commerce, daya tarik organisasi yang 

meliputi organizational attributes, experience of responsibility, work meaningfulness mempengaruhi 

niat untuk melamar kerja. Secara umum, hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Kurniawan (2018) yang menguji pengaruh employer branding pada niat untuk 

melamar kerja pada perusahaan e-commerce. Hanya saja terdapat perbedaan variabel yang 

mempengaruhi niat melamar kerja pada perusahaan e-commerce antara penelitian ini dengan penelitian 

Kurniawan (2018). Pada penelitian ini, hanya variabel knowledge of results yang tidak memberikan 

pengaruh signifikan pada niat melamar kerja sementara hasil penelitian Kurniawan (2018) 

menunjukkan hasil bahwa hanya work-life balance memberikan pengaruh signifikan pada niat untuk 

melamar kerja. Variabel social value, market value, economic value, application value, cooperation 

value dan work environment tidak berpengaruh signifikan pada niat melamar kerja pada perusahaan e-

commerce. Employer branding yang digunakan oleh Kurniawan (2018) merupakan dimensi dari daya 

tarik organisasi yang dibangun oleh Berthon et al. (2005b).  

Kesesuaian hasil penelitian ini dengan penelitian Kurniawan (2018) adalah konsistensi kontribusi 

variabel work meaningfulness dan work-life balance yang memberikan pengaruh signifikan pada niat 

untuk melamar kerja meskipun terdapat perbedaan karakteristik responden, yaitu penelitian Kurniawan 

(2018) pada konteks generasi Y sementara mayoritas responden penelitian ini adalah generasi Z. Hasil 

penelitian ini memberikan kontribusi pada kajian karakteristik generasi Y dan generasi Z, yaitu terdapat 

kesamaan preferensi dalam memilih tempat kerja. Kedua generasi ini memberikan prioritas yang tinggi 

pada work meaningfulness dan work-life balance. Kedua variable ini memiliki makna yang sama yaitu 

sejauh mana pekerjaan memberi makna atau dampak pada diri sendiri, pada orang lain atau Masyarakat, 

dan juga dampak pada keseimbangan hidup. Generasi Z adalah generasi yang menghargai 

keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan serta memiliki ekspektasi yang tinggi terhadap 

lingkungan kerja yang inovatif, inklusif, dan berbasis teknologi (Burke & Ng, 2006a). Hasil penelitian 

lain menemukan karakteristik yang sama pada generasi Y, yaitu generasi yang mengejar kebebasan, 

peduli terhadap kehidupan sosial, memberikan prioritas tinggi pada keluarga dan fokus pada pencapaian 

hidup yang bermakna.  

Panday et al. (2022) melakukan penelitian terkait employer branding dengan menggunakan variabel 

yang sama dengan penelitian Kurniawan (2018) pada konteks generasi Y. Hasil penelitiannya 

menunjukkan dukungan pada hasil penelitian ini. Variabel application value dan work-life balance 

memberikan pengaruh signifikan pada niat melamar kerja pada perusahaan e-commerce di Indonesia. 

Application value merujuk pada kesempatan untuk menerapkan pengetahuan yang diperoleh dan work-

life balance merujuk pada keseimbangan kehidupan karyawan baik kehidupan pribadi dan kehidupan 

pekerjaan. Kedua variabel ini sejalan dengan variabel penelitian ini yaitu pada variable organizational 

attributes, experience of responsibility, work meaningfulness. Sementara, untuk variabel knowledge of 

results yang tidak berpengaruh signifikan pada niat melamar kerja tidak sejalan dengan hasil penelitian 

Panday et al. (2022). Mereka menemukan bahwa management value berpengaruh signifikan pada niat 

melamar kerja di perusahaan e-commerce. Management value merujuk pada peran pemimpin pada 

bawahan yang mana pada penelitian ini direpresentasikan pada variabel knowledge of results yaitu 

kemampuan organisasi memberikan umpan balik yang jelas atas hasil kerja karyawan yang merupakan 

peran dari pemimpin.  

Meskipun hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian Panday et al. (2022) untuk variabel 

knowledge of results, peneliti lain memberi dukungan atas hasil penelitian ini. Kashive et al. (2020) 

menemukan bahwa management value tidak memberikan pengaruh signifikan pada niat untuk melamar 

kerja. Penjelasan yang dapat diberikan oleh peneliti terkait ketidaksesuaian hasil penelitian ini dengan 

penelitian Panday et al. (2022) dan Kurniawan (2018) adalah perbedaan responden penelitian. 

Responden pada kedua penelitian ini adalah generasi Y sementara pada penelitian ini, responden 
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penelitian adalah generasi Z. Penulis menduga bahwa knowledge of results tidak memberikan pengaruh 

signifikan pada niat untuk melamar kerja pada penelitian ini karena karakteristik responden penelitian. 

Jayatissa (2023) melakukan kajian literatur terhadap karakteristik generasi Z, dan menemukan bahwa 

generasi Z adalah generasi yang independen, tidak menyukai direct interaction dan memberi preferensi 

tinggi pada jalur komunikasi melalui pesan teks. Knowledge of results yang merujuk pada kemampuan 

organisasi memberikan umpan balik bukan menjadi faktor yang penting bagi generasi Z karena 

karakteristik independen yang mereka miliki serta preferensi cara komunikasi mereka. Hasil penelitian 

ini memberikan rekomendasi bagi perusahaan e-commerce untuk memperhatikan faktor organizational 

attributes, experience of responsibility, work meaningfulness sebagai strategi menarik minat calon 

pelamar khususnya generasi Y. 

Organizational attributes berpengaruh signifikan terhadap niat untuk melamar pekerjaan pada 

perusahaan e-commerce. Organizational attributes yang merujuk pada pemberian gaji, tunjangan yang 

layak serta akses program pelatihan dan pengembangan mengindikasikan bahwa generasi Z 

memberikan prioritas pada faktor ini sebagai penentu pilihan tempat kerja. Atribut organisasi dalam 

indikator penelitian ini sejalan dengan karakteristik generasi Z yaitu generasi dengan harapan gaji yang 

tinggi, tidak takut untuk menyatakan keinginan dan pendapatnya, cenderung menyukai proses instan 

dalam pencapaian sukses karir (Burke & Ng, 2006b).  

Experiences of responsibility berpengaruh signifikan terhadap niat untuk melamar pekerjaan pada 

perusahaan e-commerce dengan indikator diantaranya adalah perusahaan memberikan otonomi dan 

kemandirian dalam mengatur aktivitas kerja serta memberikan kebebasan dan kemandirian dalam 

memilih prosedur kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya bahwa generasi 

Z adalah generasi yang mementingkan kemandirian jiwa, multitasking, dan literasi teknologi 

multitasking (Noviriani & Wirakartakusumah, 2023) serta hasil penelitian dari Baskoro & Rozaq (2024) 

yang menemukan bahwa job crafting memberikan pengaruh signifikan pada organizational citizenship 

behavior. Karyawan yang diberikan otonomi untuk mendesain dan mengelola sendiri tugas 

pekerjaannya akan cenderung memberikan perilaku positif terhadap perusahaan. Generasi Z yang 

mempersepsikan perusahaan e-commerce sebagai perusahaan yang memberikan otonomi dan 

keleluasan dalam melakukan pekerjaan akan cenderung lebih memilih perusahaan ini sebagai tempat 

bekerja. Generasi Z memberikan preferensi tinggi pada otonomi dalam mendesain pekerjaan (job 

crafting) dan otonomi pekerjaan ini dipersepsikan sebagai dukungan organisasi (Ardita & 

Nugrohoseno, 2023).  

Work meaningfulness dengan indikator pekerjaan akan membutuhkan pembelajaran dan keterampilan 

baru serta kebutuhan terhadap berbagai tugas beragam dan ketrampilan yang bervariasi memberikan 

pengaruh signifikan terhadap niat melamar kerja. Generasi Z adalah generasi yang selalu ingin 

memberikan dampak pada komunitas atau pekerjaan serta membangun lingkungan positif. Mereka akan 

menyukai pekerjaan mengharuskan mereka untuk terus belajar karena hal ini akan memberikan mereka 

persepsi bahwa mereka memberikan nilai bagi organisasi (Noviriani & Wirakartakusumah, 2023). 

Selain itu, generasi ini memiliki kepercayaan diri yang tinggi sehingga mereka tidak khawatir terhadap 

hal-hal baru untuk mereka pelajari (Burke & Ng, 2006b). 

Hasil penelitian ini memberikan rekomendasi dari perspektif teori bahwa perusahaan e-commerce perlu 

untuk meningkatkan daya tarik organisasi mereka dari dimensi organizational attributes, experiences 

of responsibility, work meaningfulness karena dimensi ini menjadi kunci untuk dapat membangun talent 

pool. Perusahaan e-commerce pada level strategi perlu melakukan integrasi pada semua fungsi 

organisasi untuk dapat menyampaikan informasi kepada masyarakan (publik) baik secara digital 

maupun non digital untuk menekankan ketiga atribut daya tarik organisasi tersebut mereka miliki dalam 

membangun persepsi daya tarik organisasi agar perusahaan e-commerce tersebut menjadi prioritas 

tempat kerja bagi pencari kerja. Hasil penelitian ini juga memberikan kontribusi pada teori motivasi 

dalam hal ini teori job desain, teori hirarki kebutuhan dan teori person-organizational fit. Pencari kerja 

bukan hanya melihat kecocokan dengan perusahaan dari aspek personal values dan organizational 
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values, tetapi kecocokan tersebut sudah terintegrasi dengan ekspektasi karyawan terhadap kompensasi, 

desain kerja, makna kerja. Kecocokan ini akan terjadi jika ekspektasi (harapan mereka) sesuai dengan 

kemampuan organisasi memenuhi harapan mereka berdasarkan penilaian mereka terhadap Perusahaan 

yang didasarkan atas informasi yang tersedia di publik.  

Kesimpulan, Keterbatasan Penelitian, dan Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Penelitian daya tarik organisasi pada e-commerce menunjukkan hasil bahwa organizational attributes, 

experiences of responsibility, work meaningfulness berpengaruh signifikan terhadap niat untuk melamar 

pekerjaan sementara knowledge of results tidak berpengaruh signifikan terhadap niat untuk melamar 

pekerjaan. Selain itu pelamar kerja dari generasi Z memiliki ketertarikan tinggi untuk melamar 

pekerjaan pada perusahaan e-commerce. Hasil penelitian ini sejalan dengan teori dan hasil-hasil 

penelitian terdahulu terkait karakteristik generasi Z. Knowledge of results tidak berpengaruh pada niat 

melamar pekerjaan juga sejalan dengan karakteristik generasi Z yang suka kemandirian 

 

Hasil penelitian ini memberikan saran kepada perusahaan e-commerce untuk meningkatkan daya tarik 

organisasi melalui organizational attributes, experiences of responsibility, work meaningfulness untuk 

dapat membangun talent pool sehingga perusahaan dapat meningkatkan daya saing organisasi melalui 

kepemilikan tenaga kerja yang unggul. Ketika organisasi kesulitan mendapatkan calon pelamar maka 

organisasi tidak dapat memiliki tenaga kerja yang kompeten dan tidak dapat menjadikan sumber daya 

manusianya sebagai keunggulan bersaing. Ketiga faktor ini perlu diseminasikan pada masyarakat agar 

masyarakat khususnya generasi yang menjadi segmen talent employee memiliki informasi ini.  

 

Hasil penelitian juga memberikan saran pada peneliti selanjutnya untuk melakukan penelitian terkait 

daya tarik organisasi pada konteks generasi yang berbeda. Knowledge of results yang merupakan bagian 

dari dimensi daya tarik organisasi akan berpengaruh pada variabel niat melamar kerja kemungkinan 

pada konteks penelitian lain seperti responden penelitian pada karakteristik generasi yang berbeda. 

Meskipun responden penelitian ini terdiri dari generasi X, generasi Y, dan generasi Z tetapi mayoritas 

responden penelitian adalah generasi Z (98,18%) sehingga temuan penelitian mencerminkan preferensi 

perilaku dari generasi Z. Hasil penelitian belum dapat memberikan gambaran empiris perilaku pekerja 

generasi X dan Generasi Y yang masih memberikan kontribusi dominan pada supply tenaga kerja di 

Indonesia. Keterbatasan penelitin ini dapat menjadi rekomendasi penelitian selanjutnya. Peneliti 

selajutnya agar dapat melakukan pengujian pada perusahaan e-commerce pada karakteristik responden 

generasi berbeda. 

 

Pernyataan Konflik Kepentingan 
 

Penulis menyatakan bahwa tidak terdapat konflik kepentingan dalam penelitian ini. Seluruh proses 

penelitian dan penulisan artikel ini dilakukan secara independen, tanpa adanya kepentingan pribadi, 

komersial, atau institusional yang dapat memengaruhi hasil atau interpretasi dari penelitian ini. 
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