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ABSTRACT 

 
This study aims to examine the effect of employee branding on job seekers' interest in participating in the recruitment 
process. This is based on the shift of the Indonesian workforce from generation Y to generation X. Respondents in the 
study amounted to 300 respondents. The sampling technique uses purposive sampling. Testing instruments using 
validity and reliability tests. Tests of data analysis using multiple regression analysis with hypothesis testing using 
Test T. The results of this study, namely: 1) Interest value affects the interest of job seekers to follow the recruitment 
process, 2) Social value affects the interest of job seekers to follow the recruitment process, 3) social value influences 
the interest of job seekers to participate in the recruitment process, 4) development value influences the interest of job 
seekers to participate in the recruitment process, 5) applicant value influences the interest of job seekers to participate 
in the recruitment process. 

 
Keywords — Employee Branding, Rekrutment, Selection, Job Seeker 

 
ABSTRAK 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh employee branding terhadap minat job seeker dalam mengikuti proses 
rekrutmen. Hal ini dilandasi oleh, terjadinya pergeseran angkatan kerja Indonesia dari generasi Y ke generasi X. 
Responden dalam penelitian berjumlah 300 respoden. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling. 
Pengujian instrument menggunakan uji validitas dan reabilitas. Pengujian analisis data menggunakan analisis regresi 
berganda dengan pengujian hipotesis menggunakan Uji T. Hasil penelitian ini,yaitu: 1) Interest value berpengaruh pada 
minat job seeker untuk mengikuti proses rekrutmen, 2) Social value berpengaruh pada minat job seeker untuk mengikuti 
proses rekrutmen, 3) social value berpengaruh pada minat job seeker untuk mengikuti proses rekrutmen, 4) development 
value berpengaruh pada minat job seeker untuk mengikuti proses rekrutmen, 5) applicant value berpengaruh pada minat 
job seeker untuk mengikuti proses rekrutmen.  

Kata Kunci — Employee branding, Rekrutmen, Seleksi, dan Job Seeker. 
 

 

 

 

 

 

 

DAMPAK EMPLOYEE BRANDING PADA EFEKTIVITAS 
REKRUTMEN  

(Case Study: Generasi Z Indonesia) 
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1. PENDAHULUAN 

Salah satu kendala yang sedang dihadapi oleh perusahaan saat ini adalah kesulitan dalam 

melakukan rekrutmen. Permasalah tersebut terjadi karena terjadi pergeseran generasi 

angkatan kerja di Indonesia.  Merari dan Suyasa (2016)  menyatakan bahwa  tenaga kerja 

Indonesia mulai bergeser dari angkatan kerja generasi milenial menuju angkatan kerja 

generasi Z. Penelitian terdahulu memprediksikan bahwa pada tahun 2025 Indonesia 

memiliki angkatan kerja dari generasi Z paling tinggi, sebesar 148 juta jiwa atau sebesar 

77% dari seluruh penduduk Indonesia. Generasi Z memiliki karakteristik, yaitu: 

individualis, tidak peduli, tidak mau dikekang, menyukai proses yang instant, dan 

egosentris. Sehingga, karakteristik yang dimiliki oleh generasi Z dapat menjadi kendala 

bagi perusahaan dalam mencari tenaga kerja maupun setelah menjadi karyawan. 

Salah satu faktor yang diduga dapat menyelesaikan masalah rekrutmen karyawan akibat 

bergesernya generasi angkatan kerja adalah employee branding. Heilman et al (2013) 

mendefinisikan employee branding sebagai suatu kegiatan untuk memberikan informasi 

tentang manfaat fungsional, ekonomis, serta psikologis yang dapat diberikan oleh 

perusahaan kepada calon karyawan. Proses ini memfasilitasi kemampuan perusahaan 

dalam menarik, merekrut, dan mempertahankan karyawan yang ideal atau yang disebut 

sebagai top talent. 

Alniacik dan Alniacik (2012) menemukan bahwa terdapat lima demensi dari employee 

branding, yaitu: (1) Interest Value: dengan adanya brand yang baik, maka ketertarikan job 

seeker terhadap merek perusahaan tersebut akan meningkat karena rasa puas serta 

keinginan untuk bekerja di lingkungan yang dipersepsikan dari brand tersebut. (2) Social 

Value: job seeker akan memiliki persepsi bahwa lingkungan kerja atau teman-teman kerja 

merupakan tim yang berkualitas serta mempunyai atmosfir yang baik. (3) Economic Value: 

Tentunya muncul ketertarikan terhadap manfaat yang diperoleh dari sisi pendapatan gaji, 

banus dan lainnya. (4) Development Value: Muncul harapan di perusahaan yang 

mempunyai brand yang baik tentunya akan dikenal serta diakui untuk hasil kerjanya serta 

kesempatan untuk pengembangan karir. (5) Applicant Value: Ketertarikan ini dapat 

diperoleh bagi para job seeker yang ingin belajar ilmu lebih banyak serta 

mengaplikasikannya untuk mengajari orang lain serta berinteraksi dengan para 

pelangannya. Kelima dimensi dari employee branding inilah yang diduga dapat menjadi 
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bahan pertimbangan bagi calon karyawan untuk melakukan proses rekrutmen di dalam 

suatu perusahaan.  

Employee branding juga memiliki banyak manfaat bagi job seeker. Pada saat job seeker 

mengetahui manfaat yang didapat ketika mereka bekerja di dalam suatu perusahaan, maka 

akan muncul suatu motivasi atau dorongan untuk mengikuti proses rekrutmen pada 

perusahaan tersebut. Chhabra and Sharma (2014) menemukan bahwa employee branding 

berpengaruh terhadap minat job seeker untuk melakukan proses rekrutmen pada suatu 

perusahaan dikarenakan mereka mendapatkan informasi tentang manfaat yang diberikan 

perusahaan ketika mereka terpilih menjadi karyawan di dalam perusahaan tersebut. 

Employee branding yang dilakukan oleh perusahaan dapat menghasilkan atribut, yaitu: 

daya tarik bagi karyawan yang sudah ada dan job seeker. Employee branding dapat 

menjadi salah satu faktor keunggulan karena  karyawan yang bekerja dalam perusahaan 

akan merasa lebih diperhatikan kebutuhannya dalam menapaki karirnya yang berdampak 

kepada tumbuhnya kenyamanan dan loyalitas. Sedangkan dari pihak job seeker, employee 

branding menjadi daya tarik yang memiliki dampak besar dan menjadi impian bagi  job 

seeker yang cenderung menginginkan progres cepat dalam hal pengembangan karir dan 

lain sebagainya. Selain itu, employee branding dapat menjadi keunggulan karena pihak 

karyawan akan merasa berada di tempat bekerja yang lingkungannya kondusif, nyaman 

dan sesuai dengan yang diharapkan sehingga pihak organisasi/perusahaan. Sedangkan, dari 

pihak bakal calon karyawan, atribut ini menjadi daya tarik yang menimbulkan efek besar 

dan menjadi impian bagi bakal calon karyawan yang cenderung menginginkan lingkungan 

kerja yang nyaman, kegembiraan dalam bekerja dan berinovasi dalam bekerja (Elia, 2015).  

2. TEORI DAN HIPOTESIS 

 
Employee branding dasarnya berasal dari pemasaran sebelum digunakan dalam 

manajemen sumber daya manusia, yang paling sering dikenal sebagai employer branding 

(Franca, 2012). Dalam pemasaran, istilah "brand" dikaitkan dengan produk atau jasa 

sementara dalam manajemen sumber daya manusia, brand adalah pengalaman yang 

organisasi tawarkan kepada bakal calon karyawan (Edwards, 2009). Employee   branding   

adalah   suatu   strategi   mengenai   cara   suatu organisasi sebagai pemberi kerja dapat 

berkomunikasi serta berinteraksi kepada calon karyawan, karyawan dan kepada pihak 

luar baik dulu, sekarang dan juga di masa mendatang. Brand suatu organisasi sebagai 



Rumangkit, Dwiyan                         Jurnal Bisnis Darmajaya, Vol. 05, No. 01, Januari 2019 
 

Institut Informatika dan Bisnis Darmajaya     4 
 
  

 

pemberi kerja bukanlah suatu brand yang akan dihasilkan oleh suatu perusahaan 

advertising tetapi adalah satu kesatuan dengan identitas behavior yang terlahir atau 

memang dimiliki oleh suatu perusahaan itu sendiri (Lew, 2009). 

Fungsi dari employee branding adalah untuk memasarkan organisasi itu  sendiri sebagai 

tempat  bekerja yang dapat menciptakan  permintaan  atau daya tarik bagi calon-calon 

berbakat. Selain itu, untuk menarik, mempertahankan serta mengikat orang yang tepat 

yang dapat mengerjakan pekerjaan yang cocok pada waktu yang tepat dengan hasil yang 

tepat pula sehingga pada akhirnya organisasi itu akan menjadi terkenal sebagai tempat 

berkumpulnya orang-orang berbakat dan juga untuk barang dan jasanya (Lew, 2009). 

Alniacik dan Alniacik (2012) menemukan bahwa terdapat lima demensi dari employee 

branding, yaitu: Pertama, Interest Value: dengan adanya brand yang baik, maka 

ketertarikan calon karyawan terhadap merek perusahaan tersebut akan meningkat karena 

rasa puas serta keinginan untuk bekerja di lingkungan yang dipersepsikan dari brand 

tersebut. Kedua, Social Value: Calon karyawan akan memiliki persepsi bahwa lingkungan 

kerja atau teman-teman kerja merupakan tim yang berkualitas serta mempunyai atmosfir 

yang baik. Ketiga, Economic Value: Tentunya muncul ketertarikan terhadap manfaat yang 

diperoleh dari sisi pendapatan gaji, bonus dan lainnya. Keempat, Development Value: 

Muncul harapan di perusahaan yang mempunyai brand yang baik tentunya akan dikenal 

serta diakui untuk hasil kerjanya serta kesempatan untuk pengembangan karir. Kelima, 

Applicant Value: Ketertarikan ini dapat diperoleh bagi para job seeker yang ingin belajar 

ilmu lebih banyak serta mengaplikasikannya untuk mengajari orang lain serta 

berinteraksi dengan para pelangannya. Kelima dimensi dari employee branding inilah yang 

diduga dapat menjadi bahan pertimbangan bagi job seeker untuk melakukan proses 

rekrutmen di dalam suatu perusahaan.  

Employee branding berkaitan dengan daya tarik organisasi. Hal ini diasari oleh, teori ASA 

yang pertama kali dikemukakan oleh Schneider (1987). Teori ini menyatakan Berbagai 

jenis organisasi menarik, memilih, dan mempertahankan berbagai jenis individu. Dalam 

setiap organisasi tertentu, terdapat  orang-orang  yang  menentukan  perilaku  organisasi  

karena  mereka adalah salah satu yang tertarik untuk lingkungan organisasi tersebut, 

dipilih oleh hal tersebut  dan tinggal dengan hal tersebut. Daya tarik perusahaan adalah 

keuntungan yang didambakan oleh karyawan ketika dirinya bekerja disuatu organisasi 

(Schneider et al, 1995). 
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3. METODE PENELITIAN 

Pendekatan metode penelitian yang dipakai dalam kajian empiris, yaitu penelitian 

kuantitatif. Penelitian ini menggunakan metode survei dengan pendekatan kuantitatif. 

Populasi yang diambil dalam penelitian ini, yaitu: jumlah job seeker yang ada di Provinsi 

Lampung. Menurut survei terbaru dari BPS Provinsi Lampung, pada bulan Agustus 2016 

jumlah job seeker sebesar 83,4 ribu orang. Dengan penggunaan metode Slovin dalam 

menentukan jumlah sampel, diketahui bahwa sampel yang digunakan sebesar 300 orang. 

Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling. Hal ini dikarenakan, ada 

persyaratan dalam menjadi respoden, yaitu: (1) orang yang sedang mencari kerja, (2) 

merupakan lulusan dari perguruan tinggi dan swasta, (3) memiliki pendidikan minimal D3 

dan maksimal S2, (4) memiliki rentang tahun kelahiran 1995 – 2010.  

Penelitian ini terdiri dari enam peubah independen yang terdiri dari interest value (X1), 

social value (X2), economic value (X3), development value (X4), dan applicant value (X5) 

dan satu peubah dependen yaitu: minat job seeker mengikuti proses rekrutmen (Y). Dalam 

pengukuran peubah, penelitian ini mengadopsi alat ukur dari penelitian-penelitian 

terdahulu. Peubah e-rekrutmen diukur dan diadopsi dari kuesioner yang dibangun oleh 

Brahmana dan Brahmana (2013) dengan 14 pertanyaan. Peubah employee branding diukur 

dan diadopsi dari employee value proposition survei yang dibangun oleh Heger dan AT&T 

(2007). Employee value proposition survey terdiri dari 22 pertanyaan. Selanjutnya, peubah 

minat job seeker mengikuti proses rekrutmen diukur dan diadopsi dari kuesioner Rezaei et 

al (2013) yang terdiri dari 14 pertanyaan. 

Pengujian validitas dengan Pearson Product Moment menyatakan item 

pertanyaan/instrument valid apabila nilai korelasi antara skor item dan skor total lebih 

besar dari nilai r tabel pada signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi (Hair et al, 2010). 

Sedangkan, Pengujian reabilitas dalam penelitian ini menggunakan uji Cronbach’s Alpha. 

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan uji regresi linear berganda.Selain 

regresi linear berganda, untuk menguji hipotesis dilakukan juga Uji T (secara parsial). 

Tujuan dari uji parsial adalah untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh dari variabel 

independen (X) terhadap variabel dependen (Y) secara parsial. Pengujian hipotesis akan 

dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikansi sebesar 0,05 (α =5%) atau tingkat 

keyakinan sebesar 0,95.  
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil pengujian validitas dan reabilitas menggunakan Pearson Product Moment dan uji 

Cronbach’s Alpha. Hasil pengujian menunjukkan bahwa instrument atau alat ukur sudah 

valid dan reliabel.Hasil pengujian validitas  ditunjukkan dengan nilai rhitung > rtabel. 

Sedangkan pengujian reabilitas, instrument atau alat ukur sudah riliabel. Hal ini 

ditunjukkan cengan nilai Cronbach’s Alpha > 0,5. Kuesioner yang didistribukan kepada 

300 responden bisa digunakan sebagai data untuk melakukan pengujian analisis data. 

                      Tabel 1. Koefisien Determinasi 

Nilai Korelasi (R) R Square (R2) 

0,594 0,353 

                          Sumber : Data diolah tahun 2018 

Berdasarkan tabel 1 menunjukan bahwa nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,594 artinya 

tingkat hubungan antara interest value, social value, economic value, development value dan 

applicant value terhadap minat job seeker dalam melakukan proses rekrutmen adalah 

positif. Koefisien determinan R2 (R Square) sebesar 0,353 artinya bahwa minat job seeker 

dalam melakukan proses rekrutmen dipengaruhi oleh E-rekrutmen, interest value, social 

value, economic value, development value dan applicant value sebesar 0,353 atau 35,3%. 

Sedangkan sisanya sebesar 64,7% dipengaruhi oleh faktor/variabel lain diluar penelitian 

ini. 

Tabel 2.  Hasil Uji t 

Variabel  thitung Signifikansi  

 Interest Value (X2) 9,888 0,000 

 Social Value (X3) 8,266 0,000 

 Economic Value (X4) 10,309 0,000 

 Development Value (X5) 8,699 0,000 

 Applicant Value (X6) 10,407 0,000 

           Sumber : Data diolah tahun 2018 
 

Hasil penelitian ini yang pertama adalah aplikasi E-Rekrutmen berpengaruh pada minat 

job seeker dalam melakukan proses rekrutmen. Melalui E-rekrutmen, banyak dampak 

positif yang dirasakan oleh perusahaan maupun job seeker. Bagi perusahaan, manfaat 

yang diperoleh adalah efisiensi waktu dan biaya dalam proses perekrutan, serta dapat 

menjangkau pasar tenaga kerja yang lebih luas. Sedangkan, keuntungan bagi job seeker 

adalah mereka memiliki kemudahan akses dalam mencari informasi lowongan pekerjaan, 
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dan kemudahan dalam mengirimkan berkas lamaran via online kepada perusahaan yang 

diminatinya. Selain itu, calon karyawan tidak perlu datang ke perusahaan, sehingga 

dapat menghemat waktu dan biaya. Job seeker mengalami kemudahan dalam mencari 

lowongan pekerjaan, hal ini dibuktikan dengan 20% job seeker yang menyatakan bahwa 

E-rekrutmen memudahkan mereka dalam mendapatkan informasi lowongan pekerjaan. 

Penelitian-penelitian terdahulu juga mendukung hasil penelitian ini, yaitu: Anna (2014) 

menemukan bahwa E-rekrutmen berhasil membantu perusahaan menarik perhatian 

pasar tenaga kerja di negara Denmark, sehingga mereka memiliki kemudahan dalam 

mencari tenaga kerja. David (2009) menemukan juga bahwa E-rekrutmen berpengaruh 

pada kemudahan perusahaan dalam mencari tenaga kerja potensial, serta Natasha dan 

Lisa (2013) menemukan bahwa penggunaan E-Rekrutmen membuat perusahaan 

berkesempatan lebih besar untuk mendapatkan karyawan yang memiliki kompentensi 

yang lebih baik. 

Hasil lain dari penelitian ini adalah interest value berpengaruh pada minat job seeker dalam 

melakukan proses rekrutmen. Interest value mengacu pada kebanggaan karyawan 

terhadap perusahaan tempat mereka bekerja. Perusahaan yang sudah memiliki brand 

yang baik, membuat job seeker tertarik untuk melakukan proses rekrutmen pada 

perusahaan tersebut. Hal ini dikarenakan, perusahaan yang memiliki brand yang baik, 

pasti menawarkan sejumlah manfaat, seperti: kompensasi, fasilitas, jenjang karir, serta 

menjamin masa depan hidup karyawannya. Sehingga, dengan sejumlah manfaat yang 

ditawarkan oleh perusahan tersebut, maka calon karyawan memiliki harapan bisa 

mendapatkan manfaat-manfaat tersebut ketika terpilih menjadi salah satu karyawan di 

perusahaan tersebut, sehingga hal inilah yang bisa meningkatkan minat job seeker untuk 

melakukan proses perekrutan pada suatu perusahaan. Jean (2009) menemukan bahwa 

interest value yang merupakan salah satu dimensi employee branding berpengaruh 

terhadap minat job seeker dalam melakukan proses rekrutmen. Hasan dan Sabana (2016) 

menemukan hal yang sama, yaitu interest value merupakan salah satu faktor pendorong 

efektivitas rekrutmen di perusahaan. 

Temuan lain dari penelitian ini adalah social value berpengaruh terhadap minat job seeker 

dalam melakukan proses rekrutmen. Ketika perusahaan melakukan sosialisasi kepada job 

seeker tentang lingkungan kerja maka calon karyawan memiliki pandangan tentang 

fasilitas-fasilitas, seperti: nuansa ruangan kantor, peralatan yang digunakan dalam 
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bekerja, serta sarana olahraga yang ditawarkan perusahaan kepada calon karyawan. 

Sehingga, dengan adanya gambaran tentang lingkungan kerja yang baik maka dapat 

membuat job seeker memiliki minat yang tinggi mengikuti proses rekrutmen pada 

perusahaan tersebut. Selain itu, kondisi hubungan antar karyawan juga harus disosialisasi 

kepada job seeker. Hubungan antar karyawan yang baik akan membuat menarik job seeker 

untuk melakukan proses perekrutan pada perusahaan tersebut. Cellia (1991) menemukan 

bahwa lingkungan kerja dapat berpengaruh pada peningkatan efesiensi kegiatan di 

dalam perusahaan yang dapat menarik perhatian job seeker dalam melakukan proses 

rekrutmen. Peter et al (2012) juga menemukan bahwa lingkungan kerja dapat menarik 

minat job seeker dalam mengikuti proses rekrutmen. 

Hasil lain dari penelitian ini adalah economic value berpengaruh pada minat job seeker 

dalam melakukan proses rekrutmen. Economic value merupakan imbalan yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan, meliputi: gaji pokok, insentif, bonus, dan tunjangan hari 

raya. Salah satu motivasi job seeker mencari pekerjaan adalah untuk memenuhi 

kebutuhan, salah satu kebutuhan yang harus dipenuhi adalah kebutuhan fisiologis. 

Ketika economic value yang ditawarkan perusahaan mampu untuk memenuhi kebutuhan 

fisiologis job seeker, maka ini merupakan suatu hal yang mampu menarik perhatian job 

seeker untuk mengikuti proses rekrutmen pada perusahaan tersebut. Oleh karena itu, 

sosialisasi tentang economic value kepada job seeker sangat penting dilakukan oleh 

perusahaan. Achilleas dan Spiros (2017) menemukan bahwa employee branding, yang salah 

satunya economic value dapat menarik perhatian pasar tenaga kerja.  Broke dan Wayne 

(2017) juga menemukan bahwa economic value merupakan salah satu dimensi yang dapat 

menarik minat job seeker melakukan proses rekrutmen. 

Temuan penelitian ini juga membuktikan bahwa development value berpengaruh pada 

minat job seeker dalam melakukan proses rekrutmen. Development value meliputi: 

Pengembangan sumber daya manusia, baik pengembangan karir maupun pengembangan 

kemampuan, pengetahuan, dan keahlian merupakan sesuatu hal yang dapat menarik 

bagi  job seeker. Hal inilah yang mendasari development value yang bisa menjadi salah satu 

faktor yang dapat mempengaruhi minat job seeker untuk melakukan proses rekrutmen 

pada perusahaan. Job seeker menginginkan peningkatan karir saat mereka bekerja di suatu 

perusahaan.  Oleh karena itu, sangat penting perusahaan memberikan informasi tentang 

jenjang karir yang bisa ditempuh oleh job seeker. Sultan et al (2017) menemukan bahwa 
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informasi mengenai development value dapat mempengaruhi minat job seeker dalam 

mengikuti proses rekrutmen. Begitu juga hasil temuan dari Gary et al (2018) menemukan 

bahwa development value dapat berpengaruh pada efektivitas rekrutmen.  

Temuan terakhir dalam penelitian ini adalah applicant value berpengaruh pada minat job 

seeker dalam melakukan proses rekrutmen. Applicant value merupakan salah satu dimensi 

dari employee branding yang berkaitan dengan ketertarikan job seeker untuk belajar ilmu 

lebih banyak serta mengaplikasikannya untuk mengajari orang lain serta melakukan 

aktivitas sosial. Hal ini berarti, job seeker menginginkan perusahaan tempat mereka 

bekerja nanti, memfasilitasi mereka untuk terus belajar dan berbagi pengetahuan antar 

rekan kerja. Ketika, job seeker mengetahui ada perusahaan yang memfasilitasi mereka 

untuk belajar sehingga menunjang kinerja, maka mereka akan tertarik mengikuti proses 

rekrutmen pada perusahaan tersebut. Kamlesh dan Manisha (2018) menemukan bawa 

applicant value berpengaruh pada efektivitas rekrutmen. Hal yang sama juga ditemukan 

oleh Ines et al (2018), yaitu: salah satu faktor yang mendukung efektivitas rekrutmen 

adalah applicant value. 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan dalam penelitian ini yaitu: 

1. Interest value berpengaruh pada minat job seeker dalam melakukan proses 

rekrutmen. 

2. Social value berpengaruh pada minat job seeker dalam melakukan proses 

rekrutmen. 

3. Economic value berpengaruh pada minat job seeker dalam melakukan proses 

rekrutmen. 

4. Development value berpengaruh pada minat job seeker dalam melakukan proses 

rekrutmen. 

5. Applicant value berpengaruh pada minat job seeker dalam melakukan proses 

rekrutmen. 

Saran dalam penelitian ini yaitu: 

1. Terbukti bahwa employee branding dapat mempengaruhi minat job seeker dalam 

mengikuti proses rekrrutmem. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk 
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membuat suatu kebijakan untuk mengakomodasi kegiatan employee branding 

untuk menarik minat pasar tenaga kerja. 

2. Penelitian ini menggunakan responden job seeker, untuk penelitian yang masa 

akan datang, dapat menjadikan karyawan sebagai responden, untuk menguatkan 

penelitian ini. 

3. Penelitian yang akan datang, dapat menambahkan variabel mediasi atau moderasi 

karea terdapat variabel yang dapat mempengaruhi hubungan employee branding 

dan minat job seeker dalam melakukan proses rekrutmen, seperti positive affect, big 

five personality, dan knowledge sharing. 
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