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ABSTRAK

Fenomena beauty privilege, yaitu keuntungan yang diperoleh individu berdasarkan
penampilan fisik yang dianggap menarik secara sosial, kerap menjadi salah satu syarat
implisit maupun eksplisit dalam proses rekrutmen kerja di Indonesia. Penelitian ini
bertujuan untuk mengeksplorasi tanggapan masyarakat, khususnya pencari kerja,
terhadap beauty privilege sebagai praktik diskriminatif yang memengaruhi peluang kerja
dan kesejahteraan psikologis. Dengan menggunakan pendekatan kualitatif
fenomenologis, data dikumpulkan melalui wawancara mendalam semi-terstruktur
terhadap tujuh informan yang merupakan pengguna aktif platform X, serta dokumentasi
unggahan media sosial terkait isu beauty privilege. Analisis data dilakukan dengan
model interaktif Miles dan Huberman serta triangulasi sumber untuk meningkatkan
validitas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pencari kerja menilai persyaratan
penampilan fisik dalam lowongan sebagai bentuk diskriminasi yang tidak berkaitan
dengan kompetensi. Pengalaman penolakan kerja berbasis penampilan menimbulkan
dampak psikologis seperti rendah diri dan stres. Selain itu, percakapan publik di platform
X merefleksikan keresahan kolektif terhadap ketidakadilan rekrutmen. Penelitian ini
menyimpulkan bahwa beauty privilege memperkuat bias sosial dalam ketenagakerjaan,
dan merekomendasikan penerapan kebijakan rekrutmen inklusif serta pelatihan anti-bias
bagi perekrut untuk mendukung kesetaraan peluang kerja.

Keyword: Beauty Privilege; Diskriminasi Penampilan; Rekrutmen Kerja; Fenomenologi;
Platform X

ABSTRACT

The phenomenon of beauty privilege, an advantage gained by individuals based on their
perceived socially attractive physical appearance, is often an implicit or explicit
requirement in the job recruitment process in Indonesia. This study aims to explore
public responses, particularly job seekers, to beauty privilege as a discriminatory
practice that impacts employment opportunities and psychological well-being. Using a
qualitative phenomenological approach, data were collected through in-depth semi-
structured interviews with seven informants who are active users of platform X, as well
as documentation of social media posts related to the issue of beauty privilege. Data
analysis was conducted using the Miles and Huberman interactive model and source
triangulation to increase validity. The results show that job seekers perceive physical
appearance requirements in job openings as a form of discrimination unrelated to
competency. The experience of appearance-based job rejections leads to psychological
impacts such as low self-esteem and stress. Furthermore, public conversations on
platform X reflect collective concerns about recruitment inequities. This study concludes
that beauty privilege reinforces social bias in employment and recommends the
implementation of inclusive recruitment policies and anti-bias training for recruiters to
support equal employment opportunities.
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1. INTRODUCTION

Rekrutmen kerja merupakan suatu proses penting dalam manajemen sumber daya manusia, di mana
perusahaan atau organisasi mencari, menarik, menyeleksi, dan menempatkan individu yang dianggap paling
sesuai untuk mengisi posisi tertentu. Di Indonesia, praktik rekrutmen kerja umumnya mengikuti pola dan
prosedur standar yang meliputi tahapan perencanaan kebutuhan tenaga kerja, pemasangan iklan lowongan,
seleksi administratif, tes tertulis dan/atau praktik, wawancara kerja, hingga tahap penawaran kerja (offering)
(Dewi et al., 2021).

Dalam praktiknya, proses rekrutmen di Indonesia dapat dilakukan secara internal maupun eksternal.
Rekrutmen internal dilakukan dengan mempromosikan atau memindahkan karyawan yang sudah ada ke posisi
yang lebih tinggi atau berbeda, sedangkan rekrutmen eksternal ditujukan untuk menjaring kandidat dari luar
perusahaan (Mely Cahyani & Utama, 2019). Banyak perusahaan besar juga menggunakan jasa konsultan
rekrutmen atau headhunter untuk mencari kandidat dengan kualifikasi tertentu, terutama untuk posisi
manajerial atau keahlian tinggi.

Selain itu, kegiatan rekrutmen sering kali dikaitkan dengan agenda besar seperti job fair (bursa kerja)
yang diselenggarakan oleh universitas, pemerintah daerah, maupun instansi swasta. Dalam job fair, perusahaan
membuka stan untuk menerima lamaran secara langsung dari pencari kerja, sekaligus melakukan wawancara
awal. Metode ini banyak digunakan untuk memperluas jangkauan pelamar dan memberikan kesempatan kerja
yang lebih merata.

Dalam praktik rekrutmen tenaga kerja di Indonesia, prinsip meritokrasi dan kesetaraan peluang belum
sepenuhnya diterapkan secara konsisten. Meskipun pemerintah telah menggarisbawahi pentingnya seleksi
berbasis kompetensi dan non-diskriminatif, realitas di lapangan menunjukkan bahwa berbagai bentuk
diskriminasi masih kerap dijumpai, bahkan secara eksplisit tercantum dalam iklan lowongan kerja.

Salah satu bentuk diskriminasi yang paling umum adalah penetapan persyaratan pendidikan dan
pengalaman kerja yang tidak proporsional terhadap kebutuhan posisi. Banyak perusahaan mensyaratkan
kualifikasi pendidikan minimal sarjana (S1) untuk jabatan yang sejatinya hanya memerlukan keterampilan
teknis tertentu. Kondisi ini menyebabkan pelamar dengan pengalaman kerja relevan, tetapi tanpa gelar
akademik tinggi, tereliminasi dari proses seleksi. Keadaan tersebut menimbulkan ketimpangan dan
memperlihatkan bahwa gelar pendidikan lebih diprioritaskan dibandingkan dengan kapabilitas nyata yang
dimiliki oleh individu.

Selain itu, praktik nepotisme dan kolusi masih menjadi permasalahan dalam proses rekrutmen.
Pelamar yang memiliki relasi atau koneksi personal dengan pihak internal perusahaan kerap kali mendapatkan
prioritas, meskipun secara kompetensi belum tentu memenuhi standar yang dibutuhkan. Fenomena ini
menghambat prinsip keadilan dalam seleksi tenaga kerja serta merugikan pelamar lain yang memiliki
kualifikasi lebih memadai namun tidak memiliki akses terhadap jaringan internal perusahaan.

Salah satu bentuk diskriminasi fisik yang mulai disoroti dalam melamar kerja adalah beauty privilege
atau lookism. Beauty privilege merujuk pada prasangka atau perlakuan istimewa bagi individu yang dianggap
berpenampilan menarik menurut standar kecantikan tertentu. Dengan kata lain, pekerja atau pelamar dengan
paras cantik/tampan diperlakukan lebih menguntungkan (misalnya lebih mudah diterima kerja, promosi, gaji
lebih tinggi), sedangkan yang “tidak menarik” cenderung dirugikan.

Di Indonesia, masalah ini semakin rumit karena standar kecantikan yang berlaku bersifat sangat
sempit. Standar tersebut sering kali mengadopsi ciri fisik Eropa, misalnya kulit putih, tubuh langsing, dan
hidung mancung sebagai patokan kecantikan ideal. Padahal, kecantikan sejati bersifat relatif, tidak ada
pembenaran sejarah maupun biologis terhadap mitos kecantikan (Sukisman & Utami, 2021). Praktik
memasukkan kriteria “berpenampilan menarik” dalam lowongan kerja secara langsung merupakan terjemahan
empiris dari beauty privilege dan lookism.

Diskursus mengenai beauty privilege dalam proses rekrutmen kerja semakin mengemuka di
Indonesia, salah satunya tercermin dari maraknya keluhan dan pengalaman yang dibagikan pengguna di
platform X (Twitter). Dalam beberapa tahun terakhir, media sosial tersebut menjadi medium terbuka bagi
masyarakat, khususnya pencari kerja, untuk mengungkapkan kekecewaan terhadap praktik seleksi tenaga kerja
yang dianggap tidak adil. Salah satu praktik yang paling sering disoroti adalah kecenderungan perusahaan
untuk mengutamakan pelamar yang memenuhi standar penampilan fisik tertentu, meskipun tidak selalu relevan
dengan posisi yang ditawarkan.

2. RESEARCH METHOD
A. Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode fenomenologi untuk
mengeksplorasi persepsi masyarakat terhadap fenomena beauty privilege dalam proses rekrutmen kerja.
Pendekatan fenomenologi dipilih karena penelitian ini berfokus pada pemahaman mendalam mengenai
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pengalaman subjektif dan makna yang diberikan individu terhadap praktik diskriminasi penampilan dalam
dunia kerja (Moleong, 2021). Metode ini memungkinkan peneliti untuk menggali narasi personal informan
mengenai bagaimana beauty privilege memengaruhi peluang kerja dan kesejahteraan psikologis mereka.

B.  Prosedur Penelitian

1) Tahap Persiapan

Tahap awal penelitian dimulai dengan identifikasi dan perumusan masalah berdasarkan observasi
fenomena beauty privilege yang marak diperbincangkan di media sosial, khususnya platform X (7Twitter).
Peneliti kemudian melakukan kajian literatur untuk membangun kerangka teoretis yang mencakup konsep
beauty privilege (Pratami et al., 2023), teori persepsi (Marks, 2023), dan diskriminasi dalam dunia kerja
(Abdullah et al., 2021).

2) Tahap Pelaksanaan

Penelitian dilaksanakan melalui dua tahap utama pengumpulan data. Pertama, peneliti melakukan
wawancara mendalam semi-terstruktur dengan tujuh informan yang dipilih berdasarkan kriteria tertentu.
Kedua, peneliti melakukan dokumentasi terhadap unggahan-unggahan di media sosial X yang membahas topik
beauty privilege dalam konteks pencarian kerja.

3) Tahap Analisis
Data yang diperoleh dianalisis menggunakan model analisis interaktif Miles dan Huberman (1994)

yang dikutip dalam Hamzah (2021), meliputi reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan dengan
verifikasi.
C. Fokus Konsep dan Variabel Penelitian

Penelitian ini berfokus pada dua konsep utama yang saling berkaitan, yaitu:

e Beauty Privilege didefinisikan sebagai perlakuan istimewa atau bias positif yang diterima individu
karena penampilan fisik mereka dianggap menarik sesuai standar sosial yang berlaku (Pratami et al.,
2023). Konsep ini dieksplorasi melalui narasi pengalaman informan dalam proses melamar pekerjaan,
khususnya terkait persyaratan seperti “berpenampilan menarik” atau kriteria fisik lainnya yang tidak
relevan dengan kompetensi pekerjaan.

e Tanggapan Masyarakat meliputi persepsi, opini, dan pengalaman langsung individu, khususnya
pencari kerja, terhadap fenomena beauty privilege dalam proses rekrutmen. Menurut Moleong (2021),
persepsi ini dapat digali melalui wawancara mendalam yang memungkinkan informan untuk
merefleksikan pengalaman mereka secara terbuka dan mendalam.

D. Sumber Data

Sesuai dengan pendapat Lofland dan Lofland dalam Moleong (2021) bahwa sumber data utama dalam
penelitian kualitatif adalah kata-kata dan tindakan dari subjek, penelitian ini menggunakan:

e Data Primer diperoleh langsung melalui wawancara mendalam dengan tujuh pengguna platform
media sosial X yang aktif membahas topik beauty privilege dalam konteks pencarian kerja.

e Data Sekunder berupa dokumentasi unggahan di media sosial serta hasil penelitian atau literatur
ilmiah yang relevan dengan topik penelitian.

E. Teknik Pengumpulan Data

1) Wawancara Mendalam Semi-Terstruktur

Peneliti melakukan wawancara kepada pengguna media sosial X yang secara aktif membagikan
pengalaman, keluhan, atau opini terkait syarat penampilan fisik dalam proses melamar pekerjaan. Wawancara
bersifat semi-terstruktur untuk memberikan fleksibilitas dalam eksplorasi pengalaman, namun tetap mengacu
pada topik utama penelitian. Menurut Moleong (2021), wawancara semi-terstruktur cocok dalam penelitian
fenomenologi karena memberi ruang bagi narasumber untuk menjelaskan pengalaman pribadi secara reflektif,
sambil tetap dalam kerangka fokus yang ditentukan peneliti.

2) Dokumentasi Media Sosial
Dokumentasi dilakukan terhadap unggahan-unggahan pengguna platform X yang membahas

diskriminasi penampilan dalam proses rekrutmen. Menurut Sugiyono (2020), dokumentasi adalah teknik
pengumpulan data melalui dokumen tertulis, gambar, atau karya digital yang dapat digunakan untuk
memperkuat hasil wawancara.

F.  Desain Pengambilan Sampel

Penelitian ini menggunakan teknik quota sampling (sampel kuota) untuk memilih informan. Menurut
Etikan et al. (2016), quota sampling dalam penelitian kualitatif memungkinkan peneliti untuk memilih
informan berdasarkan karakteristik tertentu yang relevan dengan tujuan penelitian, dengan jumlah informan
yang ditentukan sebelumnya untuk memenuhi kebutuhan analisis mendalam.

Kriteria informan yang ditetapkan dalam penelitian ini adalah: berusia minimal 17 tahun, sedang atau
pernah mencari pekerjaan, pernah membagikan pengalaman atau opini tentang syarat “berpenampilan
menarik” dalam lowongan kerja melalui akun X, dan bersedia diwawancarai serta memberikan izin
penggunaan kutipan.

(Neti Zunaida Sungkar)
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Jumlah informan ditetapkan sebanyak tujuh orang, yang dianggap cukup untuk mencapai saturasi data
dalam penelitian fenomenologi (Creswell, 2014). Menurut Moleong (2021), dalam penelitian fenomenologi,
jumlah informan yang terbatas namun dipilih dengan cermat dapat memberikan wawasan mendalam tentang
makna subjektif fenomena.

G. Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan menggunakan pendekatan analisis interaktif model Miles dan Huberman
(1994) yang dikutip dalam Hamzah (2021). Model ini dianggap sesuai untuk penelitian kualitatif karena proses
analisis dilakukan secara bersamaan dan terus-menerus sejak pengumpulan data dimulai hingga kesimpulan
akhir diperoleh. Model ini terdiri dari tiga komponen utama:

1) Reduksi Data (Data Reduction)

Reduksi data adalah proses menyederhanakan, memilah, memfokuskan, dan mengorganisasikan data
mentah yang diperoleh dari hasil wawancara mendalam dan dokumentasi media sosial X. Pada tahap ini,
peneliti membaca ulang transkrip wawancara dan unggahan media sosial, menandai informasi yang relevan
dengan topik beauty privilege, serta mengelompokkan data berdasarkan tema seperti “pengalaman ditolak
karena tidak menarik”, “respon terhadap lowongan kerja good looking”, atau “tekanan sosial akibat standar
kecantikan” .

2) Penyajian Data (Data Display)

Setelah data direduksi, langkah selanjutnya adalah menyusun dan menyajikan data dalam bentuk yang
sistematis agar dapat dianalisis lebih lanjut. Penyajian data dilakukan dalam bentuk narasi deskriptif, tabel
tema, kutipan langsung dari informan, serta penjabaran ringkasan tematik berdasarkan pengalaman yang mirip
antar informan.

3) Penarikan Kesimpulan dan Verifikasi (Conclusion Drawing/Verification)

Setelah data disajikan, peneliti menarik kesimpulan awal berdasarkan temuan yang muncul. Namun
demikian, kesimpulan ini tidak langsung bersifat final. Peneliti akan terus melakukan verifikasi terhadap
kesimpulan tersebut melalui refleksi, diskusi teoritik, dan membandingkan ulang dengan data asli. Proses ini
membantu memastikan bahwa hasil penelitian bersifat valid dan benar-benar lahir dari pola-pola makna yang
tampak dalam data.

3.  RESULTS AND DISCUSSION
A. Sejarah Singkat

Fenomena beauty privilege dalam rekrutmen kerja di Indonesia telah menjadi isu yang semakin
menonjol seiring dengan perkembangan media sosial, khususnya platform X, yang menjadi wadah bagi pencari
kerja untuk mengungkapkan pengalaman diskriminasi berbasis penampilan. Standar kecantikan yang
dipengaruhi oleh budaya populer, seperti kulit cerah, tubuh ideal, dan penampilan rapi, sering kali menjadi
kriteria tidak tertulis dalam proses seleksi, terutama di sektor pelayanan publik seperti perhotelan, ritel, dan
pemasaran (Damayanti & Hikmah, 2021). Fenomena ini mencerminkan bias sosial yang mengaitkan
penampilan fisik dengan kompetensi atau profesionalisme, meskipun sering kali tidak relevan dengan tugas
pekerjaan.

Media sosial telah memperkuat diskursus ini melalui unggahan viral, seperti kasus seorang pelamar
dari Manado yang ditolak kerja di Indonesia karena dianggap “tidak menarik,” tetapi diterima di Singapura
(Suara.com, 2023). Isu ini juga mendapat perhatian dari pemerintah, dengan Menteri Ketenagakerjaan
Republik Indonesia, Yassierli, menegaskan bahwa rekrutmen harus berbasis kompetensi tanpa
mempertimbangkan aspek fisik (Arisanti & Hadi, 2022). Namun, praktik seperti mencantumkan syarat
“berpenampilan menarik” dalam lowongan kerja masih umum, terutama di industri yang berorientasi pada
pelanggan.

B.  Karakteristik Responden

Penelitian ini melibatkan tujuh responden yang dipilih melalui purposive sampling berdasarkan
kriteria: berusia minimal 17 tahun, sedang atau pernah mencari pekerjaan, pernah membagikan pengalaman
atau opini tentang syarat penampilan fisik di platform X, dan bersedia diwawancarai. Berikut adalah
karakteristik responden:

1. Marsya (22 tahun, Content Creator): Aktif di media sosial, memiliki pengalaman melihat lowongan
kerja yang menekankan penampilan fisik, seperti posisi barista.

2. Marcella Devina (21 tahun, Pelamar): Pencari kerja yang pernah menemui lowongan dengan syarat
tinggi badan dan mengalami dampak standar kecantikan pada kepercayaan diri.

3. Ayu Sartika (23 tahun, Pengajar Bahasa Korea EPS-Topik): Memiliki pengalaman dengan lowongan
yang mengutamakan penampilan, terutama untuk posisi SPG.

4. Afifah (23 tahun, Pelamar): Menemui lowongan sebagai beauty advisor yang mensyaratkan
penampilan menarik dan kondisi kulit baik.

Jurnal Nasional Holistic Science
Vol. 5, No. 2, Agustus 2025: 185 — 193



Jurnal Nasional Holistic Science a0 189

5. Ami Putri (22 tahun, Content Creator): Mendukung syarat penampilan untuk pekerjaan yang berfokus
pada audiens, seperti talent video.

6. Iren Anggraeni (25 tahun, Social Media Specialist): Memiliki pengalaman memilih falent berdasarkan
penampilan untuk keperluan konten, namun memahami sisi diskriminatifnya.

7. Afifah (22 tahun, Tim Humas): Sering melihat lowongan customer service dengan syarat “good
looking” dan mempertanyakan relevansinya.

Responden berasal dari berbagai latar belakang profesi, mencerminkan keragaman pandangan dan
pengalaman terkait beauty privilege dalam rekrutmen kerja.
C. Analisis Data

Analisis data dilakukan menggunakan model interaktif Miles dan Huberman (1994), yang mencakup
reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Data primer berasal dari wawancara mendalam dengan
tujuh responden, sedangkan data sekunder diambil dari unggahan media sosial dan literatur terkait.

1) Reduksi Data
Dari transkrip wawancara, peneliti mengidentifikasi tiga tema utama:

e Pandangan terhadap Syarat Penampilan Fisik: Responden memiliki pandangan beragam. Marsya dan
Ami mendukung syarat “berpenampilan menarik” untuk pekerjaan yang berorientasi pada pemasaran
atau audiens, seperti barista atau content creator, karena dianggap mendukung tujuan perusahaan.
Sebaliknya, Marcella, Ayu, dan Afifah (Tim Humas) menganggap syarat ini subjektif dan
diskriminatif, terutama jika tidak relevan dengan tugas pekerjaan. Iren dan Afifah (Pelamar)
memahami pentingnya penampilan rapi, tetapi mempertanyakan syarat seperti kulit cerah atau tinggi
badan.

e Pengalaman dengan Lowongan Berbasis Penampilan: Semua responden pernah melihat lowongan
yang menekankan penampilan fisik, seperti untuk posisi barista, SPG, beauty advisor, resepsionis,
atau customer service. Marcella menyebutkan syarat tinggi badan, sementara Ayu menyoroti fokus
rekruter pada penampilan daripada kemampuan. Iren bahkan mengakui memilih falent berdasarkan
penampilan untuk keperluan konten.

e Dampak Psikologis dan Sosial: Marcella, Ayu, dan Afifah (Tim Humas) melaporkan bahwa standar
kecantikan seperti kulit cerah atau tubuh ideal menimbulkan tekanan psikologis, seperti rendah diri
dan stres, terutama bagi pelamar yang tidak memenuhi standar. Afifah (Pelamar) dan Iren
menyebutkan bahwa penampilan fisik dapat meningkatkan kepercayaan diri, tetapi juga menyebabkan
ketidakadilan bagi kandidat berkualitas yang diabaikan karena penampilan.

2) Penyajian Data
Data disajikan dalam bentuk narasi deskriptif dan tabel tematik untuk memudahkan analisis pola

pandangan dan pengalaman responden.
Tabel 1. Pandangan Responden terhadap Syarat Penampilan Fisik

Responden Pandangan terhadap Syarat  Dukungan/Kritik Konteks yang Dianggap
Penampilan Relevan

Marsya (22, Content Mendukung syarat “berpenampilan Dukungan Pekerjaan seperti barista,

Creator) menarik”  karena  mendukung SPG, pramugari
pemasaran.

Marcella  Devina (21, Syarat “berpenampilan menarik” Kritik Pekerjaan profesional yang

Pelamar) subjektif dan tidak adil; membutuhkan kerapian
“penampilan rapi” lebih relevan.

Ayu Sartika (23, Pengajar)  Syarat penampilan bersifat  Kritik Hanya relevan jika terkait
subjektif dan berpotensi tugas pekerjaan (misalnya,
diskriminatif. SPG)

Afifah (23, Pelamar) Tidak nyaman dengan  Kritik Pekerjaan seperti  beauty
“berpenampilan menarik” karena advisor, tapi harus fokus
sering diartikan harus cantik. pada perilaku.

Ami Putri (22, Content Mendukung syarat penampilan Dukungan Pekerjaan seperti talent

Creator) untuk menarik audiens. video, pelayanan

Iren Anggraeni (25, Social Memahami syarat penampilan rapi, Dukungan Posisi yang berhubungan

Media Specialist) tapi  “berpenampilan menarik” Sebagian/Kritik dengan klien
sering disalahartikan.

Afifah (22, Tim Humas) “Penampilan rapi” wajar, tapi Kritik Pekerjaan humas, tetapi

“berpenampilan menarik” bias dan
tidak adil.

fokus pada komunikasi dan
sikap

Tabel 1 merangkum pandangan responden terhadap syarat penampilan, yang menunjukkan perbedaan
antara dukungan (untuk pekerjaan berorientasi pelanggan) dan kritik (karena sifat subjektif dan diskriminatif).

(Neti Zunaida Sungkar)
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Tabel 2. Pengalaman Responden dengan Lowongan Berbasis Penampilan

Responden Jenis Lowongan Syarat Penampilan yang Ditemui Komentar

Marsya Barista Penampilan menarik Relevan untuk menarik pelanggan

Marcella Tidak Spesifik Tinggi badan minimal Dianggap tidak relevan untuk

Devina pekerjaan teknis

Ayu Sartika SPG Penampilan fisik sebagai fokus Rekruter mengabaikan kemampuan

utama kandidat

Afifah Beauty advisor Penampilan menarik, Kondisi kulit Dianggap subjektif

(Pelamar) baik

Ami Putri Talent Video, Penampilan menarik Relevan untuk promosi produk
Pelayanan

Iren Anggraeni  Resepsionis, Penampilan fisik sebagai penilaian Melihat talen berdasarkan
Perhotelan utama penampilan untuk konten

Afifah (Tim  Customer Service Good looking, tinggi minimal, berat Mempertanyakan relevansi dengan

Humas) badan proporsional kualitas kerja

Tabel 2 mengelompokkan pengalaman responden dengan lowongan yang menekankan penampilan,
serta menyoroti jenis pekerjaan dan syarat spesifik yang dianggap relevan atau tidak.
Tabel 3. Dampak Psikologis dan Sosial akibat Beauty Privilege

Responden Dampak yang Dirasakan Contoh Spesifik

Marsya Tidak menyebutkan dampak negatif Penampilan mendukung kepercayaan diri dalam
spesifik pemasaran.

Marcella Devina Rendah diri, tekanan untuk memenuhi Teman ditolak kerja di bidang teknik karena tinggi
standar badan.

Ayu Sartika Tekanan psikologis, diskriminasi Pelamar potensial mundur karena tidak memenuhi
standar fisik.
Teman diabaikan karena dianggap “kurang menarik.”

Penampilan meningkatkan daya tarik dalam promosi.

Afifah (Pelamar)
Ami Putri

Ketidakadilan sosial
Tidak menyebutkan dampak negatif
spesifik

Iren Anggraeni Ketidakadilan bagi kandidat lain Memilih talent berdasarkan penampilan terasa
diskriminatif.

Afifah (Tim  Rendah diri, ketidakadilan Teman dengan CV bagus tidak dipanggil karena

Humas) penampilan.

Tabel 3 menggambarkan dampak psikologis dan sosial, menekankan tekanan rendah diri dan
ketidakadilan yang dirasakan oleh responden atau orang di sekitar mereka.
D. Discussion

Hasil wawancara menunjukkan dualitas pandangan terhadap beauty privilege. Responden seperti
Marsya dan Ami mendukung syarat penampilan untuk pekerjaan yang berorientasi pada pelanggan, seperti
barista atau content creator, karena dianggap relevan dengan tujuan pemasaran. Pandangan ini sejalan dengan
penelitian Purnomo Loanata et al. (2025), yang menemukan bahwa penampilan fisik sering menjadi
pertimbangan informal dalam rekrutmen frontliner di industri perhotelan.

Namun, responden seperti Marcella, Ayu, dan Afifah (Tim Humas) menyoroti sifat subjektif dan
diskriminatif dari syarat ini, terutama ketika diterapkan pada posisi yang tidak memerlukan interaksi publik,
seperti pekerjaan teknis (contoh kasus Marcella tentang teman di bidang teknik). Hal ini mendukung temuan
Damayanti & Hikmah (2021) bahwa syarat “berpenampilan menarik” melanggar prinsip kesetaraan kerja.

Teori persepsi, khususnya halo effect, menjelaskan mengapa penampilan fisik memengaruhi
keputusan rekrutmen. Responden seperti Iren dan Afifah (Pelamar) menyebutkan bahwa penampilan
memberikan kesan pertama yang kuat, yang sering dikaitkan dengan kualitas seperti profesionalisme atau
kepercayaan diri (Cannon & Cipriani, 2022). Namun, ini juga menciptakan bias, di mana kandidat dengan
penampilan menarik dianggap lebih kompeten meskipun tidak ada bukti objektif (Agovino et al., 2023).

Dampak psikologis beauty privilege juga signifikan. Marcella dan Ayu melaporkan tekanan untuk
memenuhi standar kecantikan, seperti kulit cerah, yang menurunkan kepercayaan diri dan menyebabkan stres.
Ini selaras dengan penelitian Abelia et al. (2025), yang menemukan bahwa individu yang tidak memenuhi
standar kecantikan mengalami keterasingan sosial dan tekanan psikologis. Selain itu, kasus teman Marcella
yang ditolak karena tinggi badan menunjukkan bagaimana beauty privilege menciptakan ketidakadilan
sistemik, yang bertentangan dengan Pasal 27 Ayat 2 UUD 1945 tentang hak kerja tanpa diskriminasi (Arisanti
& Hadi, 2022).

Respon masyarakat di platform X mencerminkan kesadaran yang meningkat terhadap isu ini, dengan
banyak pengguna menyerukan rekrutmen yang lebih inklusif. Namun, normalisasi syarat penampilan dalam
budaya kerja Indonesia, terutama di sektor pelayanan, masih menjadi tantangan besar.
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4. CONCLUSION

Masyarakat memiliki pandangan beragam terhadap syarat penampilan fisik dalam lowongan kerja.
Sebagian responden (Marsya, Ami, Iren) menganggapnya wajar untuk posisi yang berorientasi pada pelanggan,
seperti barista atau SPG, tetapi sebagian besar (Marcella, Ayu, Afifah) memandangnya sebagai diskriminasi
subjektif yang tidak relevan dengan kompetensi. Pengalaman responden menunjukkan bahwa beauty privilege
memengaruhi peluang kerja, baik melalui syarat eksplisit seperti “berpenampilan menarik” atau “tinggi badan
minimal,” maupun melalui bias implisit dalam penilaian rekruter. Hal ini sering merugikan kandidat
berkualitas yang tidak memenuhi standar kecantikan. Fenomena beauty privilege juga menimbulkan dampak
psikologis negatif, seperti rendah diri, stres, dan demotivasi, terutama pada pelamar yang merasa tidak
memenuhi standar kecantikan seperti kulit cerah atau tubuh ideal.
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