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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh employer
branding, kompensasi, dan work-life balance terhadap minat
melamar kerja pada perusahaan yang dikaitkan dengan
dukungan terhadap Zionisme pada Generasi Z mahasiswa
Universitas Muhammadiyah Surakarta. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif dan
eksplanatif dengan data primer yang diperoleh melalui
penyebaran kuesioner menggunakan skala Likert lima poin.
Sampel penelitian terdiri atas 250 responden mahasiswa
Generasi Z Universitas Muhammadiyah Surakarta yang
berada pada tahap persiapan memasuki dunia kerja. Data
dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling-
Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan SmartPLS
4.0 melalui evaluasi outer model dan inner model. Hasil
penelitian  menunjukkan bahwa employer branding
berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar
kerja, kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap minat melamar kerja, serta work-life balance juga
berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar
kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa citra perusahaan
sebagai tempat kerja, manfaat finansial, dan keseimbangan
kehidupan kerja tetap menjadi pertimbangan penting bagi
Generasi Z dalam menentukan minat melamar pekerjaan.
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1. PENDAHULUAN

Perkembangan dunia kerja saat ini menunjukkan perubahan yang cukup signifikan,
terutama dengan masuknya Generasi Z ke dalam pasar tenaga kerja. Generasi ini dikenal
memiliki karakteristik yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya, seperti lebih adaptif
terhadap teknologi, memiliki orientasi pada keseimbangan hidup, serta cenderung memilih
pekerjaan yang sesuai dengan nilai dan tujuan pribadi. Fenomena ini mendorong perusahaan
untuk tidak hanya menawarkan pekerjaan, tetapi juga membangun citra sebagai tempat kerja
yang menarik. Dalam konteks ini, employer branding menjadi salah satu strategi penting
dalam menarik minat melamar kerja generasi muda. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa
citra perusahaan sebagai tempat kerja yang baik mampu meningkatkan ketertarikan generasi
Z untuk melamar pekerjaan, terutama ketika perusahaan mampu menunjukkan nilai, budaya,
dan reputasi yang positif (Firdaus Amanulloh & Waskito, 2026). Di sisi lain, preferensi generasi
Z yang semakin selektif dalam memilih pekerjaan juga dipengaruhi oleh perubahan nilai kerja
pasca pandemi, di mana faktor non-finansial semakin diperhatikan.

Selain employer branding, faktor kompensasi tetap menjadi pertimbangan utama dalam
keputusan seseorang untuk bekerja. Kompensasi tidak hanya dipahami sebagai gaji, tetapi
juga mencakup insentif, tunjangan, dan berbagai bentuk penghargaan lain yang diterima
karyawan. Penelitian terkini menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap minat melamar kerja pada generasi Z, di mana semakin sesuai kompensasi
yang ditawarkan dengan ekspektasi, maka semakin tinggi pula minat individu untuk
bergabung dengan perusahaan (Cahay, Afriani, & Dehasen Bengkulu, 2025). Namun
demikian, menariknya, generasi Z tidak selalu menjadikan gaji sebagai satu-satunya
pertimbangan. Beberapa survei global menunjukkan bahwa sebagian besar generasi Z bahkan
bersedia menerima gaji yang lebih rendah selama mereka mendapatkan lingkungan kerja
yang lebih fleksibel dan mendukung keseimbangan hidup. Hal ini menunjukkan adanya
pergeseran paradigma dalam memaknai pekerjaan di kalangan generasi muda.

Meningkatnya perhatian terhadap work-life balance menunjukkan adanya perubahan
preferensi Generasi Z dan milenial dalam memilih pekerjaan, yang tidak lagi hanya
berorientasi pada penghasilan, tetapi juga mempertimbangkan keseimbangan kehidupan
pribadi dan pekerjaan, peluang pengembangan diri, kompensasi, serta lingkungan kerja yang
positif. Work-life balance terbukti berkontribusi terhadap kinerja, kepuasan kerja, penurunan
stres, dan daya tarik perusahaan di mata calon karyawan, meskipun pengaruh langsungnya
terhadap minat melamar kerja tidak selalu signifikan (Manurung et al., 2025; Ma’rifah et al.,
2026). Data GoodStats (2024) juga menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja
menjadi salah satu pertimbangan utama Generasi Z dan milenial dalam menentukan pilihan
karier. Namun, minat melamar kerja saat ini juga dapat dipengaruhi oleh isu sosial dan politik,
seperti konflik Israel-Palestina yang memunculkan gerakan boikot terhadap sejumlah
perusahaan multinasional di Indonesia yang dianggap memiliki keterkaitan dengan lIsrael,
termasuk PT Unilever Indonesia Tbk (Murharsito & Fauziah, 2025). Oleh karena itu, PT
Unilever Indonesia Tbk menjadi relevan untuk dikaji guna mengetahui apakah employer
branding, kompensasi, dan work-life balance tetap menjadi pertimbangan Generasi Z dalam
menentukan minat melamar kerja di tengah adanya persepsi publik terkait isu tersebut.

Sebagai perusahaan yang bergerak di sektor Fast Moving Consumer Goods (FMCG),
Unilever Indonesia telah membangun citra sebagai perusahaan yang memperhatikan
pengembangan sumber daya manusia dan kesejahteraan karyawan. Berdasarkan Annual
Report PT Unilever Indonesia Tbk. (2024), perusahaan menyatakan bahwa pengelolaan



sumber daya manusia dilakukan melalui program pelatihan dan pengembangan serta
peningkatan kesejahteraan karyawan. Perusahaan juga menyatakan komitmennya terhadap
lingkungan kerja yang berorientasi pada kesetaraan, keberagaman, dan inklusi. Pada tahun
2024, Unilever Indonesia kembali memperoleh predikat Employer of Choice untuk ke-11
kalinya secara berturut-turut dalam kategori seluruh industri, FMCG, dan perempuan.
Pencapaian tersebut menunjukkan bahwa dari perspektif employer branding, Unilever
Indonesia memiliki daya tarik sebagai tempat kerja bagi talenta di Indonesia.

Namun, citra dan reputasi perusahaan tidak selalu terbentuk hanya dari kebijakan internal
terkait ketenagakerjaan. Perusahaan multinasional seperti Unilever juga dapat menghadapi
berbagai isu eksternal yang berpotensi memengaruhi persepsi masyarakat dan calon tenaga
kerja. Salah satu isu yang mendapatkan perhatian adalah posisi dan aktivitas bisnis Unilever
yang berkaitan dengan Israel. Unilever secara resmi masih mencantumkan keberadaan kantor
dan fasilitas operasional serta peluang karier di Israel melalui situs karier globalnya.
Keberadaan tersebut menjadi salah satu aspek yang kemudian mendapat sorotan dari
kelompok dan masyarakat yang menentang kebijakan Israel terhadap Palestina serta gerakan
boikot terhadap perusahaan yang dianggap memiliki keterkaitan dengan Israel.

Kontroversi antara Unilever dan Ben & Jerry’s menunjukkan bahwa reputasi perusahaan
global tidak hanya dibentuk oleh kualitas produk dan kondisi internal sebagai tempat kerja,
tetapi juga oleh sikap, hubungan bisnis, serta isu sosial-politik yang dikaitkan dengan
perusahaan. Perbedaan pandangan terkait misi sosial dan isu Israel-Palestina, termasuk
keputusan Ben & Jerry’s pada 2021 untuk menghentikan penjualan di wilayah pendudukan
Israel, memicu ketegangan dengan Unilever sebagai perusahaan induk dan berkembang
menjadi perdebatan mengenai kebebasan aktivitas sosial serta pernyataan politik merek
tersebut. Kondisi ini relevan dengan karakteristik Generasi Z, khususnya mahasiswa yang
sedang mempersiapkan diri memasuki dunia kerja, karena mereka cenderung
mempertimbangkan kesesuaian antara nilai pribadi dan nilai perusahaan selain aspek
kompensasi, kesejahteraan, pengembangan karier, serta keseimbangan kehidupan dan
pekerjaan. Oleh karena itu, Unilever Indonesia menarik untuk diteliti karena di satu sisi
memiliki citra employer branding yang kuat melalui pengembangan sumber daya manusia,
keberagaman, inklusi, dan pengakuan sebagai Employer of Choice, tetapi di sisi lain juga
menghadapi persepsi eksternal terkait isu Israel-Palestina yang berpotensi memengaruhi
reputasi perusahaan dan minat Generasi Z untuk melamar pekerjaan.

Berdasarkan uraian tersebut, employer branding, kompensasi, dan work-life balance
merupakan tiga faktor yang relevan untuk dikaji dalam kaitannya dengan minat melamar
kerja Generasi Z. Meskipun berbagai penelitian telah membahas pengaruh masing-masing
variabel, hasil penelitian masih menunjukkan adanya perbedaan, khususnya mengenai
pengaruh work-life balance terhadap minat melamar kerja yang tidak selalu konsisten
(Ma’rifah et al., 2026). Selain itu, masih terbatas penelitian yang menguji employer branding,
kompensasi, dan work-life balance secara simultan terhadap minat melamar kerja dalam
konteks Generasi Z di Indonesia, khususnya pada calon tenaga kerja yang memiliki persepsi
terhadap perusahaan berdasarkan aspek internal maupun reputasi eksternal perusahaan.
Oleh karena itu, penelitian ini penting dilakukan untuk menganalisis pengaruh employer
branding, kompensasi, dan work-life balance terhadap minat melamar kerja pada PT Unilever
Indonesia Thk dengan studi pada Generasi Z mahasiswa Universitas Muhammadiyah
Surakarta. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu
manajemen sumber daya manusia serta memberikan masukan bagi perusahaan dalam



merancang strategi rekrutmen dan employer branding yang sesuai dengan karakteristik dan
nilai yang dipertimbangkan oleh Generasi Z.

1.1. Tinjauan Pustaka
Minat melamar kerja (Intention to Apply)

Minat melamar kerja (intention to apply) merupakan keinginan individu untuk mengajukan
lamaran pada suatu organisasi setelah mempertimbangkan daya tarik perusahaan sebagai
tempat bekerja, yang dapat diwujudkan melalui pencarian informasi lowongan, pengiriman
lamaran, hingga mengikuti proses seleksi. Hendriana et al. (2023) menjelaskan bahwa minat
melamar kerja mencerminkan niat perilaku setelah individu menilai daya tarik organisasi,
sedangkan Obara et al. (2025) menyebutkan bahwa minat tersebut dipengaruhi oleh budaya
kerja, lingkungan kerja, peluang pengembangan karier, fleksibilitas, work-life balance,
kompensasi, dan reputasi perusahaan. Minat melamar kerja juga dapat dijelaskan melalui
Theory of Planned Behavior yang menekankan peran sikap, norma subjektif, dan persepsi
kontrol perilaku dalam membentuk niat (Ajzen, 2020), serta Person-Organization Fit Theory
yang menyatakan bahwa individu cenderung tertarik pada organisasi yang memiliki
kesesuaian nilai, budaya, dan tujuan dengan dirinya (Kristof, 1996). Relevansi kedua teori
tersebut dalam menjelaskan niat melamar kerja juga didukung oleh Christodoulaki et al.
(2024), Hendriana et al. (2023), dan Obara et al. (2025).

Employer Branding

Employer branding merupakan strategi organisasi dalam membangun citra dan reputasi
sebagai tempat kerja yang menarik melalui budaya kerja, lingkungan kerja, kompensasi,
pengembangan karier, serta nilai perusahaan. Aanchal & Atwal (2023) menjelaskan bahwa
employer branding mencerminkan upaya organisasi dalam menciptakan identitas dan
pengalaman kerja yang positif, sedangkan Mohiya (2024) menekankan bahwa persepsi
terhadap perusahaan juga terbentuk dari pengalaman nyata karyawan. Dalam perspektif
Social Exchange Theory (Blau, 1964), lingkungan kerja yang positif, dukungan, penghargaan,
dan peluang pengembangan dapat membentuk persepsi yang baik terhadap perusahaan.
Sementara itu, Resource-Based View (Barney, 1991) memandang sumber daya manusia
sebagai aset strategis, sehingga employer branding berperan dalam menarik dan
mempertahankan talenta berkualitas. Farooq et al. (2024) juga menunjukkan bahwa
employer branding yang efektif dapat meningkatkan daya tarik organisasi, kepuasan kerja,
dan retensi karyawan.

Kompensasi

Kompensasi merupakan segala bentuk balas jasa yang diberikan organisasi kepada
karyawan atas kontribusi yang diberikan, baik dalam bentuk finansial langsung seperti gaji,
bonus, dan insentif maupun tidak langsung seperti tunjangan, fasilitas, dan program
kesejahteraan. Mohrenweiser & Pfeifer (2023) menjelaskan bahwa kompensasi merupakan
bentuk penghargaan atas kontribusi, kinerja, dan tanggung jawab individu, sedangkan Farooq
et al. (2024) menyatakan bahwa kompensasi menjadi salah satu pertimbangan penting dalam
memilih pekerjaan karena mencerminkan penghargaan organisasi terhadap karyawan. Secara
teoritis, Equity Theory (Adams, 1963) menjelaskan bahwa individu menilai keadilan dengan
membandingkan kontribusi yang diberikan dengan imbalan yang diterima, sementara
Expectancy Theory (Vroom, 1964) menekankan bahwa motivasi akan meningkat ketika usaha
dan kinerja diyakini menghasilkan imbalan yang sesuai. Persepsi keadilan kompensasi terbukti



memengarubhi sikap dan perilaku kerja (Khalifa, 2023), sedangkan kompensasi yang kompetitif
dapat meningkatkan daya tarik perusahaan dan minat individu untuk melamar pekerjaan
(Farooq et al., 2024).

Work-life Balance

Work-life balance merupakan kemampuan individu dalam menyeimbangkan tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi melalui pengelolaan waktu, energi, serta komitmen secara
efektif sehingga dapat meningkatkan kesejahteraan, mengurangi stres, dan menciptakan
kepuasan kerja. Menurut Sreya et al. (2023), work-life balance mencerminkan kemampuan
individu dalam mengelola berbagai peran kehidupan secara seimbang dan menjadi salah satu
pertimbangan penting bagi Generasi Z yang cenderung menginginkan fleksibilitas kerja,
kesejahteraan psikologis, serta kesempatan menjalani kehidupan di luar pekerjaan. Konsep
ini dapat dijelaskan melalui Boundary Theory, yang menekankan pentingnya pengelolaan
batas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi agar tidak terjadi konflik peran. Sejalan dengan
itu, Kossek et al. (2023) menunjukkan bahwa boundary management yang baik dapat
mengurangi konflik pekerjaan—kehidupan, menurunkan stres, serta meningkatkan
kesejahteraan dan kepuasan kerja, sehingga turut memengaruhi pertimbangan individu
dalam memilih pekerjaan.

Pengembangan Hipotesis

Hi: Employer branding berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar kerja
Generasi Z.

Dalam Social Exchange Theory, yang diperluas oleh Peter M. Blau (1964), hubungan antar
pihak didasarkan pada prinsip pertukaran manfaat (reciprocity). Individu cenderung
membangun hubungan dengan pihak yang dianggap mampu memberikan manfaat,
penghargaan, atau nilai yang sebanding dengan kontribusi yang akan mereka berikan. Dalam
konteks rekrutmen, employer branding dapat dipandang sebagai representasi nilai, manfaat,
dan pengalaman kerja yang ditawarkan perusahaan kepada calon karyawan. Ketika
perusahaan menunjukkan citra positif melalui reputasi, budaya kerja, peluang
pengembangan karier, serta lingkungan kerja yang suportif, calon karyawan akan
memandang organisasi tersebut sebagai tempat yang mampu memberikan timbal balik yang
menguntungkan.

Bagi Generasi Z, employer branding menjadi semakin penting karena generasi ini tidak
hanya mempertimbangkan aspek finansial, tetapi juga memperhatikan nilai organisasi,
kesempatan berkembang, fleksibilitas kerja, serta makna pekerjaan. Berdasarkan perspektif
Social Exchange Theory, semakin besar manfaat yang dipersepsikan calon karyawan dari
suatu perusahaan, semakin tinggi kecenderungan mereka untuk merespons secara positif
melalui ketertarikan dan minat untuk melamar pekerjaan. Employer branding yang kuat
menciptakan persepsi adanya hubungan pertukaran yang saling menguntungkan antara
perusahaan dan calon karyawan, sehingga dapat meningkatkan minat melamar kerja.
Penelitian menunjukkan bahwa employer branding berpengaruh positif dan signifikan
terhadap intention to apply atau minat melamar kerja karena mampu meningkatkan daya
tarik organisasi di mata calon pelamar (AIMuhdhar & Hasanati, 2026; Nurfaizi & lkhram,
2024). Dengan demikian, semakin baik employer branding suatu perusahaan, maka semakin
tinggi minat melamar kerja Generasi Z.

H.: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar kerja Generasi Z.



Kompensasi merupakan seluruh bentuk balas jasa yang diberikan organisasi kepada
karyawan sebagai imbalan atas kontribusi yang diberikan, baik dalam bentuk finansial seperti
gaji, bonus, insentif, dan tunjangan maupun kompensasi nonfinansial seperti fasilitas kerja
dan kesempatan pengembangan karier. Dalam proses rekrutmen, kompensasi menjadi salah
satu faktor yang dipertimbangkan oleh calon karyawan karena mencerminkan penghargaan
perusahaan terhadap kontribusi yang akan diberikan. Hubungan antara kompensasi dan
minat melamar kerja dapat dijelaskan melalui Equity Theory yang dikemukakan oleh Adams
(1963). Teori ini menjelaskan bahwa individu akan membandingkan antara kontribusi (inputs)
yang diberikan dengan imbalan (outcomes) yang diterima (Mohrenweiser & Pfeifer, 2023).
Ketika kompensasi dipersepsikan adil dan sesuai dengan harapan, individu akan memiliki
persepsi positif terhadap organisasi sehingga meningkatkan ketertarikan untuk bergabung.
Sebaliknya, apabila kompensasi dipersepsikan tidak adil, maka minat individu terhadap
organisasi cenderung menurun.

Dalam konteks Generasi Z, kompensasi tidak hanya dipandang sebagai sumber
pendapatan, tetapi juga sebagai bentuk apresiasi perusahaan terhadap kemampuan dan
kontribusi karyawan. Generasi ini cenderung memiliki ekspektasi yang tinggi terhadap
kesejahteraan finansial, transparansi sistem remunerasi, serta berbagai manfaat (employee
benefits) yang dapat mendukung kualitas hidup. Oleh karena itu, perusahaan yang
menawarkan sistem kompensasi yang kompetitif dan adil akan lebih menarik bagi Generasi Z
dibandingkan perusahaan yang menawarkan kompensasi di bawah ekspektasi mereka
(Maularahmah & Kurniawati, 2024).

Hasil penelitian Lesmono & Widhianto (2024) menunjukkan bahwa kompensasi
(remuneration) berpengaruh positif dan signifikan terhadap job application intention
Generasi Z. Penelitian Agatha & Setiorini (2024) juga menemukan bahwa manfaat finansial
(financial benefits) merupakan salah satu atribut pekerjaan yang mampu meningkatkan
intention to apply pada Generasi Z. Temuan tersebut menunjukkan bahwa semakin baik
sistem kompensasi yang ditawarkan perusahaan, semakin tinggi pula minat Generasi Z untuk
melamar dan bergabung dengan organisasi.

Hs: Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar kerja
Generasi Z.

Work-life balance merupakan kondisi ketika individu mampu menyeimbangkan tuntutan
pekerjaan dengan kehidupan pribadi sehingga kedua aspek tersebut dapat berjalan secara
harmonis tanpa saling mengganggu. Hubungan antara work-life balance dan minat melamar
kerja dapat dijelaskan melalui Boundary Theory. Teori ini menjelaskan bahwa setiap individu
memiliki batas (boundaries) antara domain pekerjaan dan kehidupan pribadi yang perlu
dikelola secara efektif untuk meminimalkan konflik peran (Sreya et al., 2023). Ketika
organisasi mampu menciptakan kebijakan dan lingkungan kerja yang mendukung
pengelolaan batas tersebut, seperti fleksibilitas waktu kerja, pengaturan beban kerja yang
seimbang, dan dukungan terhadap kesejahteraan karyawan, individu akan merasakan
keseimbangan yang lebih baik antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Kondisi ini akan
meningkatkan persepsi positif terhadap organisasi sehingga mendorong minat individu untuk
bergabung.

Bagi Generasi Z, work-life balance menjadi salah satu pertimbangan utama dalam memilih
pekerjaan. Generasi ini cenderung mengutamakan kesejahteraan psikologis, fleksibilitas
kerja, serta lingkungan kerja yang mendukung kehidupan di luar pekerjaan. Berdasarkan



perspektif Boundary Theory, organisasi yang mampu membantu calon karyawan mengelola
batas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi akan dipersepsikan sebagai tempat kerja yang
lebih menarik. Dengan demikian, penerapan work-life balance yang baik dapat meningkatkan
daya tarik organisasi dan membentuk minat melamar kerja Generasi Z (Oktian &
Mangundjaya, 2026).

Temuan penelitian mendukung hubungan tersebut. Penelitian Kossek et al. (2023)
menunjukkan bahwa kebijakan fleksibilitas kerja dan pengelolaan batas (boundary
management) yang efektif mampu meningkatkan kesejahteraan karyawan serta memperkuat
daya tarik organisasi sebagai tempat bekerja. Selain itu, penelitian Lesmono & Widhianto
(2024) juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan kehidupan
kerja menjadi salah satu faktor yang meningkatkan job application intention pada Generasi Z.
Berdasarkan uraian tersebut, semakin baik penerapan work-life balance dalam suatu
organisasi, maka semakin tinggi minat melamar kerja Generasi Z.

2. METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif dan eksplanatif untuk
menganalisis pengaruh employer branding, kompensasi, dan work-life balance terhadap
minat melamar kerja pada mahasiswa Generasi Z Universitas Muhammadiyah Surakarta.
Populasi penelitian adalah mahasiswa Generasi Z yang berada pada tahap persiapan
memasuki dunia kerja, dengan jumlah sampel ditetapkan sebanyak 150-200 responden
berdasarkan pertimbangan jumlah indikator penelitian yang mengacu pada Hair et al. (2022).
Data penelitian terdiri atas data primer dan sekunder, dengan data primer diperoleh melalui
penyebaran kuesioner tertutup secara langsung maupun daring menggunakan skala Likert
lima poin, sebagaimana pendekatan pengumpulan data yang dikemukakan oleh Bougie dan
Sekaran (2020). Variabel penelitian terdiri atas Employer Branding (X1), Kompensasi (X2), dan
Work-Life Balance (X3) sebagai variabel independen serta Minat Melamar Kerja (Y) sebagai
variabel dependen, yang masing-masing diukur melalui indikator yang telah ditetapkan sesuai
definisi operasional. Data selanjutnya dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling-
Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan SmartPLS 4.0 melalui evaluasi karakteristik
responden, outer model untuk menguji validitas dan reliabilitas konstruk, serta inner model
untuk menilai multikolinearitas, kemampuan model dalam menjelaskan variabel dependen,
dan signifikansi pengaruh antarvariabel melalui prosedur bootstrapping.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Profil Responden

Deskripsi profil responden dalam penelitian ini menjelaskan karakteristik diri responden
yang mengisi kuesioner. Karakteristik responden diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin,
usia, domisili, pendidikan terakhir, pendapatan perbulan, pekerjaan, dan frekuensi
pembelian. Karakteristik responden dalam penelitian ini berdasarkan jenis kelamin, tahun
kelahiran, semester, dan fakultas disajikan pada Tabel 1.

Tabel 1. Karakteristik Responden
Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin Laki-laki 115 46%
Perempuan 135 54%




Jumlah 250 100%

Tahun 1997-2000 75 33%
Kelahiran* 2001-2004 97 44%
2005-2008 33 15%
Semester Semester 1-4 76 31%
Semester 5-8 156 62%
Semester > 8 18 7%
Jumlah 250 100%
Fakultas Fakultas Keguruan dan limu Pendidikan (FKIP) 46 19%
Fakultas Komunikasi dan Informatika 36 14%
Fakultas Teknik 36 14%
Fakultas Ekonomi dan Bisnis 27 11%
Fakultas IImu Kesehatan 24 10%
Fakultas Psikologi 23 9%
Fakultas Hukum dan limu Politik 17 7%
Fakultas Farmasi 12 5%
Fakultas Agama Islam 9 4%
Fakultas Geografi 8 3%
Fakultas Kedokteran Gigi 6 2%
Fakultas Kedokteran 6 2%
Jumlah 250 100%

Sumber: Data primer diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 1, penelitian melibatkan 250 responden yang didominasi oleh
perempuan sebanyak 135 orang (54%), sedangkan laki-laki sebanyak 115 orang (46%).
Berdasarkan semester yang sedang ditempuh, mayoritas responden berada pada semester
5-8 sebanyak 156 orang (62%), diikuti semester 1-4 sebanyak 76 orang (31%) dan semester
lebih dari 8 sebanyak 18 orang (7%). Berdasarkan fakultas, responden terbanyak berasal dari
Fakultas Keguruan dan llmu Pendidikan (FKIP) sebanyak 46 orang (19%), diikuti Fakultas
Komunikasi dan Informatika serta Fakultas Teknik masing-masing sebanyak 36 orang (14%),
sementara responden dari fakultas lainnya tersebar dengan proporsi yang lebih kecil. Secara
keseluruhan, karakteristik tersebut menunjukkan bahwa responden penelitian berasal dari
berbagai latar belakang fakultas dan semester, dengan dominasi responden perempuan dan

mahasiswa semester 5-8.

Hasil Analisis Data

Hasil pengujian outer model yang menggambarkan hubungan antara konstruk dengan
indikator pengukurannya disajikan pada Gambar 1.

€e1
-~
€e2
€e3
%
eBs
x1
=
=

Gambar 1. Outer Model
Sumber : Data primer diolah, 2026



Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi outer model dilakukan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas konstruk
penelitian melalui nilai outer loading, Average Variance Extracted (AVE), Cronbach’s Alpha,
dan Composite Reliability. Indikator dinyatakan valid apabila memiliki nilai outer loading >
0,70 dan AVE > 0,50, sedangkan konstruk dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha
dan Composite Reliability > 0,70. Hasil pengujian outer model disajikan pada Tabel 2:

Tabel 2. Hasil Analisis Convergen Validity

Variabel Indikator  Outer Loading  AVE CA CR Keterangan

Employer EB1 0,814 0,632 0,855 0,857 Valid dan 'Reliabel
Branding EB2 0,815 Val!d
(X1) EB3 0,771 Valid
EB4 0,810 Valid
EB5 0,764 Valid

K1 0,816 0,669 0,877 0,906 Valid dan Reliabel
Kompensasi K2 0,889 Valid
(X2) K3 0,801 Valid
K4 0,853 Valid
K5 0,723 Valid

WLB1 0,839 0,653 0,868 0,884 Valid dan Reliabel
Work-Life WLB2 0,824 Valid
Balance (X3) WLB3 0,813 Valid
WLB4 0,800 Valid
WLB5 0,762 Valid

Minat MK1 0,851 0,656 0,868 0,875 Valid dan Reliabel
Melamar MK2 0,770 Val?d
Kerja (Y) MK3 0,830 Val!d
MK4 0,748 Valid
MK5 0,845 Valid

Sumber : Data primer diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 2, seluruh indikator pada variabel employer branding, kompensasi,
work-life balance, dan minat melamar kerja memiliki nilai outer loading di atas 0,70 dan
seluruh konstruk memiliki nilai AVE di atas 0,50, sehingga telah memenuhi kriteria validitas
konvergen. Selain itu, nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability seluruh variabel juga
berada di atas 0,70, sehingga seluruh konstruk dinyatakan reliabel. Dengan demikian,
instrumen penelitian telah memenuhi kriteria validitas konvergen dan reliabilitas serta layak
digunakan untuk analisis selanjutnya.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui adanya korelasi antarvariabel
independen dalam model penelitian. Pengujian dilakukan dengan melihat nilai Variance
Inflation Factor (VIF), di mana nilai VIF < 10 menunjukkan bahwa model tidak mengalami
masalah multikolinearitas. Hasil pengujian VIF disajikan pada tabel 3 berikut.

Tabel 3. Hasil Multikolinearitas VIF

Employer branding Kompensasi ~ Work-life Minat kerja
balance
Employer branding (X1) 1,049
Kompensasi (X2) 1,063

Work-life balance (X3) 1,052




Minat kerja (Y)
Sumber : Data primer diolah, 2026

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa seluruh variabel dalam pengujian ini
memenuhi syarat uji multikoleniaritas dengan nilai tolerance > 0,1. Nilai dari elemen employer
branding terhadap minat kerja sebesar 1,049 untuk nilai variabel kompensasi terhadap minat
kerja sebesar 1,063, sedangkan untuk nilai work-life balance terhadap minat kerja sebesar
1,052. Maka dari itu dengan nilai setiap variabel yang telah melebihi angka 0,1 maka dapat
disimpulkan bahwa dalam dalam penelitian ini tidak melanggar uji asumsi multikolinearitas.

Model Struktural (Inner Model)

Model struktural (inner model) digunakan untuk menguji pengaruh antara satu variabel
laten dengan variabel laten lainnya. Pengujian ini meliputi analisis coefficient determination

(R). Hasil dari analisis inner model yang dilakukan melalui bootstrapping dapat dilihat dari
gambar 2 berikut ini:
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Gambar 2. Inner Model
Sumber : Data primer diolah, 2026

Coefficient Determination (R?)

Uji koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengetahui kemampuan variabel
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai R? berkisar antara 0 hingga
1, di mana semakin tinggi nilainya menunjukkan semakin besar kemampuan model dalam
menjelaskan variabel dependen. Hasil pengujian R? disajikan pada tabel 4 berikut:

Tabel 4. Hasil Coefficient Determination
R-square R-square adjusted
Minat kerja 0.471 0.454
Sumber : Data primer diolah, 2026

Hasil analisis yang diperoleh dalam penelitian ini adalah nilai R? yang didapat minat kerja
sebesar 0,471 (47,1%) artinya kontribusi yang dihasilkan model variabel elemen employer
branding, kompensasi, dan work-life balance terhadap minat kerja adalah 47,1%, jadi sisanya



52,9% dipengaruhi oleh variabel di luar model variabel ini. Dengan demikian model dalam
penelitian ini memiliki kontribusi yang kuat.

Uji Hipotesis
Pengujian pengaruh langsung

Uji path coefficient digunakan untuk mengetahui arah dan signifikansi pengaruh
antarvariabel dalam model penelitian. Pengaruh dinyatakan signifikan apabila nilai p-value <
0,05, sedangkan nilai p-value > 0,05 menunjukkan pengaruh yang tidak signifikan. Hasil
pengujian path coefficient disajikan pada tabel 5 berikut.

Tabel 5. Hasil Analisis Jalur (Path coefficient)

Original Sample jf:\‘l?:t?;: T statistics P
sample (O) mean (M) (STDEV) (|O/STDEV]|) values
Employer BrKaer;?amg > Minat 0.475 0.477 0.066 7192 0.000
Kompensasi -> Minat Kerja 0.264 0.266 0.077 3.432 0.001
Work-Life B;;jr;ce > Minat 0.259 0.267 0.075 3473 0.001

Sumber : Data primer diolah, 2026

Berdasarkan hasil pengujian, employer branding berpengaruh signifikan terhadap minat
melamar kerja dengan nilai t-statistic 7,192 dan p-value 0,000, kompensasi berpengaruh
signifikan dengan nilai t-statistic 3,432 dan p-value 0,001, serta work-life balance
berpengaruh signifikan dengan nilai t-statistic 3,473 dan p-value 0,001. Seluruh nilai t-statistic
lebih besar dari 1,96 dan p-value lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa
employer branding, kompensasi, dan work-life balance berpengaruh signifikan terhadap
minat melamar kerja Generasi Z meskipun perusahaan dikaitkan dengan dukungan terhadap
Zionisme. Dengan demikian, seluruh hipotesis pengaruh langsung dalam penelitian ini
diterima.

Pembahasan
Pengaruh Employer Branding terhadap Minat Melamar Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa employer branding berpengaruh positif dan signifikan
terhadap minat melamar kerja pada perusahaan yang dikaitkan dengan dukungan terhadap
Zionisme. Hal ini menunjukkan bahwa semakin positif persepsi Generasi Z terhadap
perusahaan sebagai tempat kerja, seperti lingkungan kerja, peluang pengembangan, nilai
sosial, dan manfaat yang ditawarkan, semakin tinggi minat mereka untuk melamar. Temuan
ini sejalan dengan Agatha dan Setiorini (2024), Kesumahurip et al. (2025), serta Soeling et al.
(2022) yang menunjukkan bahwa employer branding berpengaruh signifikan terhadap
intention to apply Generasi Z. Dalam perspektif signaling theory, atribut employer branding
menjadi sinyal yang digunakan calon tenaga kerja untuk menilai kondisi dan daya tarik
perusahaan sebelum memutuskan untuk melamar.

Hasil tersebut juga menunjukkan bahwa keberadaan isu sosial-politik yang dikaitkan
dengan perusahaan tidak serta-merta menghilangkan daya tarik perusahaan sebagai tempat
kerja. Responden tetap dapat mempertimbangkan peluang pengembangan karier, lingkungan
kerja, nilai ekonomi, dan pengalaman yang akan diperoleh bersama dengan berbagai
informasi eksternal mengenai perusahaan. Dengan demikian, temuan ini tidak menunjukkan



bahwa Generasi Z mengabaikan isu sosial-politik, tetapi bahwa keputusan melamar pekerjaan
bersifat multidimensional dan employer branding tetap menjadi salah satu pertimbangan
penting. Oleh karena itu, hipotesis yang menyatakan bahwa employer branding berpengaruh
positif dan signifikan terhadap minat melamar kerja dapat diterima.

Pengaruh Kompensasi terhadap Minat Melamar Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap minat melamar kerja pada perusahaan yang dikaitkan dengan dukungan terhadap
Zionisme. Artinya, semakin baik kompensasi yang dipersepsikan akan diterima, semakin tinggi
minat Generasi Z untuk melamar pekerjaan. Bagi calon tenaga kerja, kompensasi tidak hanya
berkaitan dengan gaji, tetapi juga mencakup tunjangan, insentif, jaminan, dan bentuk
penghargaan lain yang mencerminkan manfaat ekonomi dari suatu pekerjaan. Temuan ini
sejalan dengan Hidayat et al. (2025), Fiko dan Widarta (2026), serta Putri et al. (2025) yang
menemukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar
kerja Generasi Z.

Dalam konteks penelitian ini, adanya isu sosial-politik yang dikaitkan dengan perusahaan
tidak secara otomatis menghilangkan pertimbangan ekonomi calon tenaga kerja. Responden
tetap mengevaluasi apakah manfaat yang ditawarkan sebanding dengan tuntutan pekerjaan,
kompetensi, dan kebutuhan ekonomi mereka. Meskipun demikian, temuan ini tidak berarti
seluruh Generasi Z akan mengesampingkan isu tersebut, karena pengaruh kompensasi dapat
berbeda berdasarkan karakteristik responden dan konteks perusahaan. Dengan demikian,
diterimanya hipotesis pengaruh kompensasi menunjukkan bahwa aspek finansial tetap
memiliki peran penting dalam membentuk minat melamar kerja Generasi Z.

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Minat Melamar Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan
terhadap minat melamar kerja pada perusahaan yang dikaitkan dengan dukungan terhadap
Zionisme. Semakin baik persepsi Generasi Z terhadap kemampuan perusahaan dalam
menciptakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, semakin tinggi minat
mereka untuk melamar. Hal ini menunjukkan bahwa calon tenaga kerja tidak hanya
mempertimbangkan aspek finansial, tetapi juga fleksibilitas, waktu untuk kehidupan pribadi,
beban kerja yang wajar, dan kondisi kerja yang mendukung. Temuan ini sejalan dengan Cahay,
Afriani, dan Nurzam (2025), EI-Menawy dan Saleh (2023), serta Lassleben dan Hofmann
(2023) yang menunjukkan pentingnya work-life balance dalam membentuk daya tarik
perusahaan dan minat melamar kerja Generasi Z.

Dalam konteks perusahaan yang dikaitkan dengan isu sosial-politik tertentu, hasil
penelitian menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan yang ditawarkan tetap menjadi
bagian dari pertimbangan responden. Persepsi terhadap work-life balance yang baik dapat
meningkatkan daya tarik perusahaan karena menggambarkan kualitas kehidupan kerja yang
mungkin diperoleh apabila bergabung. Namun, pengaruh tersebut dapat berbeda
berdasarkan karakteristik responden dan konteks penelitian, sebagaimana Ma’rifah et al.
(2026) dan Bharadwaj (2023) menemukan hasil yang berbeda. Dengan demikian, hipotesis
yang menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat
melamar kerja dapat diterima, serta menunjukkan bahwa keputusan melamar kerja Generasi
Z dipengaruhi oleh berbagai pertimbangan secara bersamaan.



4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, employer branding, kompensasi, dan work-life balance
terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar kerja Generasi Z
mahasiswa Universitas Muhammadiyah Surakarta pada perusahaan yang dikaitkan dengan
dukungan terhadap Zionisme. Temuan ini menunjukkan bahwa citra perusahaan sebagai
tempat kerja, manfaat finansial yang ditawarkan, serta keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi tetap menjadi pertimbangan penting dalam keputusan melamar kerja.
Penelitian ini memiliki keterbatasan pada cakupan responden yang hanya berasal dari satu
perguruan tinggi, penggunaan kuesioner yang bergantung pada persepsi responden,
keterbatasan variabel penelitian, serta belum tergalinya secara mendalam alasan responden
dan perbedaan pemahaman terhadap isu sosial-politik yang dikaitkan dengan perusahaan.
Oleh karena itu, perusahaan disarankan memperkuat employer branding, memberikan
kompensasi yang kompetitif, serta menciptakan work-life balance yang baik, sedangkan
penelitian selanjutnya dapat memperluas cakupan responden, menambahkan variabel lain,
serta menggunakan pendekatan kuantitatif dan kualitatif untuk memperoleh pemahaman
yang lebih komprehensif.
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