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ABSTRACT  

Shifts in workforce characteristics driven by technological advancements and changing 
workplace values necessitate that companies understand the factors enhancing 
organizational attractiveness to Generation Z. This study aims to analyze the influence of 
work-life balance, employer branding, and compensation on the job application intentions of 
Generation Z in Karanganyar Regency. A quantitative approach with an explanatory design 
was employed. Data were collected via questionnaires distributed to 100 Generation Z 
respondents in Karanganyar Regency, selected using purposive sampling. Data analysis was 
conducted using multiple linear regression with IBM SPSS software, encompassing validity 
and reliability tests, classical assumption tests, t-tests, F-tests, and the coefficient of 
determination. The results indicate that work-life balance has a positive and significant effect 
on job application intentions, with a regression coefficient of 0.283 and a significance value 
of 0.013 (p < 0.05). Employer branding also exerts a positive and significant influence, with 
a regression coefficient of 0.186 and a significance value of 0.017 (p < 0.05). Furthermore, 
compensation demonstrates the most dominant positive and significant influence, with a 
regression coefficient of 0.426 and a significance value of 0.000 (p < 0.05). Simultaneously, 
the three independent variables significantly affect job application intentions—yielding a 
calculated F-value of 27.727 and a significance value of 0.000 (p < 0.05)—and explain 44.7% 
of the variation in job application intentions (Adjusted R² = 0.447). The study implies that 
companies need to develop recruitment strategies focused on work-life balance, strengthening 
their employer brand, and providing competitive compensation systems to attract the 
Generation Z workforce.  

Keywords: Work-Life Balance, Employer Branding, Compensation, Job Application 
Intention, Generation Z.  
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ABSTRAK   

Perubahan karakteristik tenaga kerja akibat perkembangan teknologi dan 
perubahan nilai dalam dunia kerja menyebabkan perusahaan perlu memahami 
faktor-faktor yang dapat meningkatkan daya tarik organisasi bagi Generasi Z. 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life balance, employer 
branding, dan kompensasi terhadap minat melamar kerja Generasi Z di Kabupaten 
Karanganyar. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain 
eksplanatori. Data penelitian diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada 100 
responden Generasi Z di Kabupaten Karanganyar yang dipilih menggunakan 
teknik purposive sampling. Analisis data dilakukan menggunakan regresi linier 
berganda dengan bantuan IBM SPSS melalui uji validitas, reliabilitas, uji asumsi 
klasik, uji t, uji F, dan koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat melamar kerja 
dengan koefisien regresi sebesar 0,283 dan nilai signifikansi 0,013 < 0,05. Employer 
branding juga berpengaruh positif dan signifikan dengan koefisien regresi sebesar 
0,186 dan signifikansi 0,017 < 0,05. Selain itu, kompensasi memiliki pengaruh positif 
dan signifikan paling dominan dengan koefisien regresi sebesar 0,426 dan nilai 
signifikansi 0,000 < 0,05. Secara simultan, ketiga variabel independen berpengaruh 
signifikan terhadap minat melamar kerja dengan nilai F hitung sebesar 27,727 dan 
signifikansi 0,000 < 0,05, serta mampu menjelaskan variasi minat melamar kerja 
sebesar 44,7% (Adjusted R² = 0,447). Penelitian ini memberikan implikasi bahwa 
perusahaan perlu mengembangkan strategi rekrutmen yang berorientasi pada 
keseimbangan kehidupan kerja, penguatan citra perusahaan sebagai pemberi kerja, 
dan penyediaan sistem kompensasi yang kompetitif untuk menarik tenaga kerja 
Generasi Z.    

Kata Kunci: Work Life Balance, Employer Branding, Kompensasi, Minat Melamar 
Kerja, Generasi Z.  

 

PENDAHULUAN  

Perubahan lingkungan bisnis yang 

semakin dinamis mendorong organisasi 

untuk tidak hanya berfokus pada 

pencapaian kinerja operasional, tetapi 

juga pada kemampuan dalam 

memperoleh dan mempertahankan 

sumber daya manusia yang berkualitas. 

Sumber daya manusia menjadi aset 

strategis karena keberhasilan organisasi 

sangat bergantung pada kemampuan 

perusahaan dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang mampu 

meningkatkan kenyamanan, motivasi, 

serta komitmen individu terhadap 
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organisasi (Hartono, 2024). Oleh karena 

itu, perusahaan perlu memahami faktor-

faktor yang menjadi pertimbangan 

calon tenaga kerja dalam memilih 

organisasi sebagai tempat untuk 

mengembangkan karier. 

Perkembangan teknologi, 

digitalisasi, serta perubahan nilai dalam 

dunia kerja telah membawa perubahan 

terhadap karakteristik tenaga kerja, 

terutama Generasi Z. Generasi Z 

merupakan kelompok individu yang 

lahir antara tahun 1997–2012 dan 

memiliki karakteristik berbeda 

dibandingkan generasi sebelumnya. 

Generasi ini dikenal sebagai generasi 

yang tumbuh bersama perkembangan 

teknologi digital, memiliki kemampuan 

adaptasi teknologi yang tinggi, serta 

lebih mempertimbangkan fleksibilitas, 

keseimbangan kehidupan kerja, budaya 

organisasi, dan nilai perusahaan dalam 

menentukan pilihan karier (Pichler et 

al., 2021). Selain itu, Generasi Z 

cenderung memiliki ekspektasi yang 

lebih tinggi terhadap perusahaan, 

termasuk kesempatan berkembang, 

lingkungan kerja yang mendukung, 

serta sistem penghargaan yang sesuai 

dengan kontribusi mereka (Awanji et 

al., 2025). 

Perubahan preferensi kerja 

tersebut menjadi tantangan bagi 

perusahaan dalam membangun strategi 

perekrutan yang efektif. Perusahaan 

tidak cukup hanya menyediakan 

kesempatan kerja, tetapi juga harus 

mampu menciptakan daya tarik 

organisasi yang sesuai dengan 

kebutuhan calon pekerja. Konsep 

employer attractiveness menjelaskan 

bahwa organisasi dengan citra positif, 

budaya kerja yang baik, serta manfaat 

pekerjaan yang menarik akan lebih 

mudah menarik perhatian pencari kerja 

potensial (Berthon et al., 2005). Dalam 

konteks ini, faktor seperti work life 

balance, employer branding, dan 

kompensasi menjadi aspek penting 

yang dapat memengaruhi keputusan 

individu untuk melamar pekerjaan. 

Salah satu faktor yang semakin 

diperhatikan oleh Generasi Z adalah 

work life balance. Konsep ini 

menggambarkan kemampuan individu 

dalam mengelola tuntutan pekerjaan 

dan kehidupan pribadi secara seimbang 

sehingga mampu mencapai kepuasan 

dalam kedua aspek tersebut (Greenhaus 

et al., 2003). Generasi muda saat ini tidak 

hanya mengejar kompensasi finansial, 

tetapi juga menginginkan pekerjaan 

yang memberikan fleksibilitas, 

kesehatan psikologis, dan kesempatan 

menjalani kehidupan di luar pekerjaan. 

Perusahaan yang mampu menyediakan 

keseimbangan kerja dan kehidupan 

pribadi memiliki peluang lebih besar 
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untuk meningkatkan daya tariknya di 

mata calon pekerja. 

Selain keseimbangan kehidupan 

kerja, employer branding menjadi faktor 

penting dalam membentuk persepsi 

calon karyawan terhadap suatu 

organisasi. Employer branding 

merupakan strategi perusahaan dalam 

membangun identitas dan reputasi 

sebagai tempat kerja yang menarik bagi 

karyawan maupun calon karyawan 

(Backhaus & Tikoo, 2004). Citra 

perusahaan yang positif dapat 

meningkatkan kepercayaan pencari 

kerja dan menciptakan persepsi bahwa 

organisasi tersebut mampu memberikan 

pengalaman kerja yang sesuai dengan 

harapan mereka. Penelitian sebelumnya 

menunjukkan bahwa employer branding 

memiliki hubungan positif dengan 

minat individu untuk melamar 

pekerjaan karena mampu 

meningkatkan daya tarik perusahaan 

sebagai pemberi kerja (Lievens & 

Slaughter, 2016). 

Faktor lain yang tidak kalah 

penting adalah kompensasi. 

Kompensasi merupakan bentuk 

penghargaan yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan sebagai 

imbalan atas kontribusi yang diberikan, 

baik dalam bentuk finansial maupun 

nonfinansial (Dessler, 2020). Bagi calon 

pekerja, khususnya Generasi Z, 

kompensasi tetap menjadi salah satu 

pertimbangan utama dalam memilih 

pekerjaan karena berkaitan dengan 

penghargaan terhadap kemampuan, 

stabilitas ekonomi, dan prospek karier. 

Sistem kompensasi yang kompetitif 

dapat meningkatkan persepsi positif 

terhadap perusahaan dan mendorong 

keinginan individu untuk bergabung. 

Kabupaten Karanganyar 

merupakan salah satu wilayah di 

Provinsi Jawa Tengah yang mengalami 

perkembangan sektor industri dan jasa. 

Kondisi tersebut menciptakan peluang 

kerja yang semakin besar, namun juga 

menghadirkan tantangan bagi 

perusahaan dalam menarik tenaga kerja 

muda. Berdasarkan data Badan Pusat 

Statistik Kabupaten Karanganyar, 

jumlah penduduk usia 15–29 tahun 

yang termasuk dalam kelompok 

Generasi Z mencapai 206.986 jiwa, 

sedangkan jumlah pekerja pada 

kelompok usia tersebut sebesar 106.279 

jiwa. Kondisi tersebut menunjukkan 

adanya potensi besar tenaga kerja muda 

yang perlu dikelola secara optimal.  

Meskipun peluang kerja semakin 

berkembang, tidak semua perusahaan 

mampu menarik minat Generasi Z 

untuk melamar pekerjaan. Perbedaan 

antara karakteristik pekerjaan yang 

ditawarkan perusahaan dengan 

ekspektasi tenaga kerja muda masih 
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menjadi salah satu tantangan utama. 

Beberapa perusahaan masih 

menerapkan pola kerja konvensional 

dengan fleksibilitas terbatas, 

komunikasi organisasi yang kurang 

terbuka, serta strategi pencitraan 

perusahaan yang belum optimal. 

Kondisi tersebut dapat menyebabkan 

Generasi Z lebih memilih alternatif 

pekerjaan lain yang dianggap lebih 

sesuai dengan nilai dan preferensi 

mereka. 

Penelitian mengenai faktor yang 

memengaruhi minat melamar kerja 

Generasi Z telah dilakukan sebelumnya, 

namun sebagian besar masih berfokus 

pada wilayah perkotaan dengan 

karakteristik pasar tenaga kerja yang 

berbeda. Penelitian Hamid dan Rasmini 

(2024) serta Jannavi dan Utami (2025) 

menunjukkan bahwa faktor daya tarik 

perusahaan, employer branding, dan 

karakteristik pekerjaan memiliki peran 

penting dalam membentuk minat 

melamar kerja. Namun, kajian 

mengenai kombinasi work life balance, 

employer branding, dan kompensasi 

dalam konteks daerah seperti 

Kabupaten Karanganyar masih relatif 

terbatas. 

Berdasarkan fenomena tersebut, 

penelitian ini dilakukan untuk 

menganalisis pengaruh work life balance, 

employer branding, dan kompensasi 

terhadap minat melamar kerja Generasi 

Z di Kabupaten Karanganyar. Penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi teoritis dalam 

pengembangan kajian manajemen 

sumber daya manusia serta 

memberikan implikasi praktis bagi 

perusahaan dalam merancang strategi 

rekrutmen yang lebih sesuai dengan 

karakteristik tenaga kerja Generasi Z. 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan desain 

penelitian eksplanatori (explanatory 

research). Pendekatan ini digunakan 

untuk menjelaskan hubungan sebab 

akibat antara variabel independen dan 

variabel dependen melalui pengujian 

hipotesis yang telah dirumuskan. 

Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh work life balance, 

employer branding, dan kompensasi 

terhadap minat melamar kerja Generasi 

Z di Kabupaten Karanganyar. 

1. Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini 

adalah Generasi Z di Kabupaten 

Karanganyar yang termasuk dalam 

kelompok usia produktif dan memiliki 

potensi sebagai pencari kerja. 

Berdasarkan data yang digunakan 

dalam penelitian, jumlah populasi 

Generasi Z di Kabupaten Karanganyar 

mencapai 206.986 jiwa, dengan jumlah 

https://journalversa.com/s/index.php/jmm


 
 

Stratēgo: Jurnal Manajemen Modern                                                                         

https://journalversa.com/s/index.php/jmm                          

384 

Vol. 8, No. 4 

Oktober 2026 

pekerja pada kelompok usia tersebut 

sebesar 106.279 jiwa. 

Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan adalah non-probability 

sampling dengan metode purposive 

sampling. Teknik ini dipilih karena 

penelitian membutuhkan responden 

dengan karakteristik tertentu yang 

sesuai dengan tujuan penelitian. 

Adapun kriteria responden dalam 

penelitian ini yaitu: 

1. Responden termasuk dalam 

kelompok generasi z usia 17-29 

tahun.  

2. Berdomisili di Kabupaten 

Karanganyar.  

3. Sedang mencari pekerjaan atau 

belum bekerja.  

4. Bersedia memberikan tanggapan 

terhadap kuesioner penelitian.  

Jumlah sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini sebanyak 100 

responden Generasi Z di Kabupaten 

Karanganyar. 

2. Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dalam 

penelitian ini menggunakan data primer 

yang diperoleh melalui penyebaran 

kuesioner kepada responden. Instrumen 

penelitian disusun berdasarkan 

indikator dari masing-masing variabel 

penelitian, yaitu work life balance (X1), 

employer branding (X2), kompensasi (X3), 

dan minat melamar kerja (Y). 

Pengukuran variabel penelitian 

menggunakan skala Likert lima tingkat, 

yaitu: 

1. Sangat Tidak Setuju (STS)  

2. Tidak Setuju (TS)  

3. Netral (N)  

4. Setuju (S)  

5. Sangat Setuju (SS)  

Skala Likert digunakan untuk 

mengukur tingkat persepsi responden 

terhadap pernyataan yang berkaitan 

dengan faktor-faktor yang 

memengaruhi minat melamar kerja. 

3. Definisi Operasional Variabel 

Variabel penelitian terdiri dari tiga 

variabel independen dan satu variabel 

dependen. Definisi operasional masing-

masing variabel disajikan sebagai 

berikut: 
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4. Teknik Analisis Data 

Analisis data dilakukan 

menggunakan bantuan perangkat lunak 

IBM SPSS. Tahapan analisis yang 

dilakukan meliputi: 

a. Uji Instrumen Penelitian 

Uji instrumen dilakukan untuk 

memastikan bahwa kuesioner yang 

digunakan mampu mengukur variabel 

penelitian secara tepat dan konsisten. 

• Uji Validitas digunakan untuk 

mengetahui tingkat ketepatan 

setiap item pernyataan dalam 

mengukur variabel penelitian. Item 

pernyataan dinyatakan valid 

apabila nilai signifikansi lebih kecil 

dari 0,05.  

• Uji Reliabilitas digunakan untuk 

mengetahui konsistensi instrumen 

penelitian. Instrumen dinyatakan 

reliabel apabila nilai Cronbach’s 

Alpha > 0,70.  

b. Uji Asumsi Klasik 

Sebelum dilakukan analisis regresi 

linier berganda, penelitian ini 

melakukan pengujian asumsi klasik 

yang meliputi: 

• Uji Normalitas, untuk mengetahui 

apakah data penelitian 

berdistribusi normal.  

• Uji Multikolinearitas, untuk 

mengetahui ada atau tidaknya 

hubungan antarvariabel 

independen.  

• Uji Heteroskedastisitas, untuk 

mengetahui apakah terdapat 

ketidaksamaan varians residual 

dalam model regresi.  

c. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk mengetahui arah dan 

besarnya pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen. Persamaan 

regresi dalam penelitian ini dirumuskan 

sebagai berikut: 

𝑌 = 𝛼 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + 𝛽3𝑋3 + 𝑒 

Keterangan: 

• Y = Minat Melamar Kerja  

• α = Konstanta  

• β = Koefisien regresi  

• X1 = Work Life Balance  

• X2 = Employer Branding  

• X3 = Kompensasi  

• e = Error  

d. Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan 

melalui: 

• Uji t (parsial), digunakan untuk 

mengetahui pengaruh masing-

masing variabel independen secara 

individual terhadap variabel 

dependen.  

• Uji F (simultan), digunakan untuk 

mengetahui pengaruh seluruh 

variabel independen secara 
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bersama-sama terhadap variabel 

dependen.  

• Koefisien Determinasi (R²), 

digunakan untuk mengetahui 

kemampuan model dalam 

menjelaskan variasi perubahan 

variabel minat melamar kerja.  

Berdasarkan metode tersebut, 

penelitian ini diharapkan mampu 

memberikan gambaran empiris 

mengenai faktor-faktor yang 

memengaruhi keputusan Generasi Z 

dalam mempertimbangkan suatu 

perusahaan sebagai pilihan tempat 

bekerja, khususnya pada konteks pasar 

tenaga kerja di Kabupaten Karanganyar. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil  

Penelitian ini dilakukan terhadap 

100 responden Generasi Z di Kabupaten 

Karanganyar. Data penelitian diperoleh 

melalui penyebaran kuesioner dengan 

menggunakan skala Likert. Analisis 

data dilakukan menggunakan regresi 

linier berganda dengan bantuan 

program IBM SPSS. Tahapan analisis 

meliputi uji instrumen, uji asumsi 

klasik, analisis regresi linier berganda, 

uji hipotesis, dan koefisien determinasi.  

1) Uji Instrumen Penelitian 

Uji instrumen dilakukan untuk 

memastikan bahwa item pernyataan 

dalam kuesioner mampu mengukur 

variabel penelitian secara tepat dan 

konsisten. Pengujian instrumen 

meliputi uji validitas dan reliabilitas. 

Hasil uji validitas menunjukkan 

bahwa seluruh item pernyataan pada 

variabel work life balance, employer 

branding, kompensasi, dan minat 

melamar kerja memiliki nilai 

signifikansi < 0,05 sehingga seluruh 

indikator dinyatakan valid dan dapat 

digunakan dalam penelitian. 

Selanjutnya, hasil uji reliabilitas 

menunjukkan bahwa seluruh variabel 

penelitian memiliki nilai Cronbach’s 

Alpha di atas batas minimum yang 

dipersyaratkan, sehingga instrumen 

penelitian dinyatakan reliabel. Dengan 

demikian, seluruh item kuesioner 

mampu menghasilkan data yang 

konsisten untuk digunakan dalam 

analisis berikutnya.  

2) Uji Asumsi Klasik 

Sebelum melakukan analisis 

regresi linier berganda, dilakukan 

pengujian asumsi klasik untuk 

memastikan model regresi memenuhi 

persyaratan statistik. 

a. Uji Normalitas 

Pengujian normalitas dilakukan 

menggunakan metode Kolmogorov-

Smirnov. Hasil pengujian menunjukkan 

nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 

0,176, lebih besar dari 0,05. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa residual 
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penelitian berdistribusi normal 

sehingga model regresi memenuhi 

asumsi normalitas.  

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas dilakukan 

dengan melihat nilai Tolerance dan 

Variance Inflation Factor (VIF). Hasil 

pengujian menunjukkan bahwa: 

 

Berdasarkan hasil tersebut, seluruh 

variabel independen memiliki nilai 

tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10. 

Dengan demikian, model penelitian 

tidak mengalami masalah 

multikolinearitas.  

c. Uji Heteroskedastisitas 

Hasil pengujian 

heteroskedastisitas menunjukkan 

bahwa model regresi tidak mengalami 

gejala heteroskedastisitas. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa varians residual 

pada model penelitian bersifat konstan 

sehingga model regresi layak 

digunakan untuk pengujian hipotesis.  

3) Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk mengetahui pengaruh 

work life balance, employer branding, dan 

kompensasi terhadap minat melamar 

kerja Generasi Z di Kabupaten 

Karanganyar. 

Hasil analisis regresi diperoleh 

persamaan sebagai berikut: 

𝑌 = 9,309 + 0,283𝑋1 + 0,186𝑋2
+ 0,426𝑋3 + 𝑒 

Berdasarkan persamaan tersebut 

dapat dijelaskan bahwa: 

1. Nilai konstanta sebesar 9,309 

menunjukkan bahwa apabila 

variabel work life balance, employer 

branding, dan kompensasi 

dianggap konstan atau bernilai 

nol, maka nilai minat melamar 

kerja sebesar 9,309.  

2. Koefisien regresi work life balance 

sebesar 0,283 menunjukkan bahwa 

peningkatan work life balance 

akan meningkatkan minat 

melamar kerja sebesar 0,283 

dengan asumsi variabel lain tetap.  

3. Koefisien regresi employer branding 

sebesar 0,186 menunjukkan bahwa 

semakin baik employer branding 

perusahaan, maka semakin 

meningkat pula minat Generasi Z 

untuk melamar pekerjaan.  

4. Koefisien regresi kompensasi 

sebesar 0,426 menunjukkan bahwa 

kompensasi memiliki arah 

pengaruh positif terhadap minat 

melamar kerja, dengan 
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peningkatan kompensasi akan 

meningkatkan kecenderungan 

Generasi Z untuk melamar 

pekerjaan.  

4) Uji Hipotesis 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Uji t dilakukan untuk mengetahui 

pengaruh masing-masing variabel 

independen terhadap variabel 

dependen secara parsial. 

Hasil pengujian dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

 

Berdasarkan hasil uji t tersebut 

dapat dijelaskan bahwa: 

1. Variabel work life balance memiliki 

nilai signifikansi 0,013 < 0,05, 

sehingga work life balance 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap minat melamar kerja 

Generasi Z di Kabupaten 

Karanganyar.  

2. Variabel employer branding 

memiliki nilai signifikansi 0,017 < 

0,05, sehingga employer branding 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap minat melamar kerja 

Generasi Z.  

3. Variabel kompensasi memiliki 

nilai signifikansi 0,000 < 0,05, 

sehingga kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

minat melamar kerja Generasi Z.  

5) Uji Simultan (Uji F) 

Pengujian simultan dilakukan 

untuk mengetahui pengaruh seluruh 

variabel independen secara bersama-

sama terhadap minat melamar kerja. 

Hasil uji F menunjukkan nilai: 

• F hitung = 27,727  

• Signifikansi = 0,000  

Nilai signifikansi tersebut lebih 

kecil dari 0,05, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel work life 

balance, employer branding, dan 

kompensasi secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap minat 

melamar kerja Generasi Z di Kabupaten 

Karanganyar. Dengan demikian, model 

regresi yang digunakan dalam 

penelitian ini dinyatakan layak.  

6) Koefisien Determinasi (R²) 

Hasil pengujian koefisien 

determinasi menunjukkan nilai: 

 

Nilai Adjusted R Square sebesar 

0,447 menunjukkan bahwa variabel 

work life balance, employer branding, 

dan kompensasi mampu menjelaskan 

variasi minat melamar kerja sebesar 

44,7%. Sementara itu, sebesar 55,3% 
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sisanya dijelaskan oleh faktor lain di 

luar model penelitian ini. 

Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh work life 

balance, employer branding, dan 

kompensasi terhadap minat melamar 

kerja Generasi Z di Kabupaten 

Karanganyar. Berdasarkan hasil 

pengujian hipotesis, seluruh variabel 

independen terbukti memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap minat 

melamar kerja. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa keputusan 

Generasi Z dalam memilih perusahaan 

tidak hanya dipengaruhi oleh aspek 

pekerjaan secara langsung, tetapi juga 

oleh persepsi terhadap keseimbangan 

kehidupan kerja, citra perusahaan 

sebagai pemberi kerja, serta 

penghargaan yang diberikan organisasi. 

A. Pengaruh Work Life Balance 

terhadap Minat Melamar Kerja 

Generasi Z 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa work life balance berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap minat 

melamar kerja Generasi Z di Kabupaten 

Karanganyar. Hal ini dibuktikan 

melalui hasil uji t yang menunjukkan 

nilai signifikansi sebesar 0,013 < 0,05 

dengan koefisien regresi sebesar 0,283. 

Dengan demikian, semakin baik 

kemampuan perusahaan dalam 

menyediakan kondisi kerja yang 

mendukung keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi, maka 

semakin tinggi pula minat Generasi Z 

untuk melamar pekerjaan pada 

perusahaan tersebut. 

Temuan ini menunjukkan bahwa 

Generasi Z memiliki kecenderungan 

untuk mempertimbangkan kualitas 

kehidupan secara menyeluruh ketika 

menentukan pilihan karier. Bagi 

generasi ini, pekerjaan tidak hanya 

dipandang sebagai sumber pendapatan, 

tetapi juga sebagai bagian dari 

kehidupan yang harus berjalan selaras 

dengan kebutuhan pribadi, sosial, dan 

pengembangan diri. Lingkungan kerja 

yang memberikan fleksibilitas, 

pengaturan waktu yang baik, serta 

perhatian terhadap kesejahteraan 

karyawan menjadi daya tarik tersendiri 

bagi calon pekerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan 

konsep work-family balance yang 

dikemukakan oleh Greenhaus et al. 

(2003), bahwa keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat 

meningkatkan kualitas hidup individu. 

Ketika seseorang memiliki persepsi 

bahwa perusahaan mampu 

memberikan ruang untuk memenuhi 

kebutuhan pribadi di luar pekerjaan, 

maka persepsi positif terhadap 

organisasi akan meningkat. 
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Bagi Generasi Z, aspek fleksibilitas 

kerja, budaya organisasi yang 

mendukung, dan perhatian perusahaan 

terhadap kesehatan psikologis menjadi 

faktor penting dalam menentukan 

pilihan tempat kerja. Hal ini diperkuat 

oleh penelitian Pichler et al. (2021) yang 

menjelaskan bahwa Generasi Z 

memiliki karakteristik kerja yang 

berbeda dibandingkan generasi 

sebelumnya, yaitu lebih menekankan 

fleksibilitas, kebermaknaan pekerjaan, 

serta keseimbangan kehidupan kerja. 

Dengan demikian, perusahaan 

yang ingin meningkatkan daya tarik 

bagi calon pekerja Generasi Z perlu 

memperhatikan kebijakan yang 

mendukung work life balance, seperti 

fleksibilitas waktu kerja, lingkungan 

kerja yang sehat, dan budaya organisasi 

yang menghargai kehidupan personal 

karyawan. 

B. Pengaruh Employer Branding 

terhadap Minat Melamar Kerja 

Generasi Z 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa employer branding berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap minat 

melamar kerja Generasi Z di Kabupaten 

Karanganyar. Hasil uji t menunjukkan 

nilai signifikansi sebesar 0,017 < 0,05 

dengan nilai koefisien regresi sebesar 

0,186. Artinya, semakin positif citra 

perusahaan sebagai tempat bekerja, 

maka semakin besar kemungkinan 

Generasi Z memiliki keinginan untuk 

melamar pekerjaan pada perusahaan 

tersebut. 

Employer branding 

menggambarkan bagaimana 

perusahaan membangun identitas dan 

reputasi sebagai pemberi kerja yang 

menarik. Bagi calon pekerja, khususnya 

Generasi Z, informasi mengenai 

perusahaan tidak hanya diperoleh 

melalui iklan lowongan kerja, tetapi 

juga melalui media sosial, pengalaman 

karyawan, reputasi organisasi, dan 

persepsi publik terhadap perusahaan. 

Hasil penelitian ini mendukung 

teori employer branding yang 

dikembangkan oleh Backhaus dan 

Tikoo (2004), yang menjelaskan bahwa 

employer branding merupakan strategi 

perusahaan dalam membangun citra 

positif untuk menarik dan 

mempertahankan karyawan potensial. 

Perusahaan dengan employer branding 

yang kuat akan lebih mudah 

membentuk persepsi bahwa organisasi 

tersebut menawarkan lingkungan kerja, 

budaya, dan peluang pengembangan 

yang menarik. 

Temuan ini juga sesuai dengan 

penelitian Berthon et al. (2005) yang 

menyatakan bahwa daya tarik 

perusahaan sebagai pemberi kerja 

terdiri dari beberapa aspek, seperti nilai 
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ekonomi, nilai sosial, nilai 

pengembangan, nilai aplikasi, dan nilai 

minat. Aspek-aspek tersebut menjadi 

pertimbangan penting bagi individu 

ketika mengevaluasi perusahaan 

sebagai pilihan karier. 

Dalam konteks Generasi Z di 

Kabupaten Karanganyar, hasil 

penelitian menunjukkan bahwa 

perusahaan perlu memperkuat 

komunikasi mengenai nilai dan 

keunggulan organisasi. Strategi 

employer branding dapat dilakukan 

melalui penyampaian informasi 

mengenai budaya kerja, kesempatan 

pengembangan karier, program 

kesejahteraan karyawan, serta 

pengalaman positif karyawan yang 

telah bekerja di perusahaan. 

 

C. Pengaruh Kompensasi terhadap 

Minat Melamar Kerja Generasi Z 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kompensasi memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap minat 

melamar kerja Generasi Z di Kabupaten 

Karanganyar. Hal ini dibuktikan 

melalui hasil uji t dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan 

koefisien regresi sebesar 0,426. Variabel 

kompensasi memiliki nilai koefisien 

terbesar dibandingkan variabel lainnya, 

sehingga dapat diketahui bahwa 

kompensasi merupakan faktor yang 

paling dominan dalam memengaruhi 

minat melamar kerja pada penelitian ini. 

Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa meskipun Generasi Z memiliki 

perhatian terhadap aspek nonfinansial 

seperti budaya kerja dan keseimbangan 

kehidupan, faktor kompensasi tetap 

menjadi pertimbangan utama dalam 

memilih perusahaan. Kompensasi 

memberikan gambaran mengenai 

penghargaan perusahaan terhadap 

kontribusi pekerja serta memberikan 

kepastian mengenai manfaat ekonomi 

yang akan diperoleh. 

Menurut Dessler (2020), 

kompensasi merupakan bentuk 

penghargaan yang diberikan organisasi 

kepada karyawan atas kontribusi yang 

diberikan, baik dalam bentuk finansial 

maupun nonfinansial. Sistem 

kompensasi yang kompetitif dapat 

meningkatkan persepsi positif calon 

pekerja terhadap perusahaan karena 

menunjukkan bahwa organisasi 

memiliki komitmen dalam menghargai 

sumber daya manusia. 

Hasil penelitian ini juga 

mendukung pandangan bahwa 

Generasi Z merupakan kelompok 

pencari kerja yang mempertimbangkan 

nilai manfaat secara rasional. Mereka 

tidak hanya mencari pekerjaan, tetapi 

juga mengevaluasi apakah perusahaan 

mampu memberikan imbalan yang 
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sesuai dengan kompetensi, kebutuhan 

ekonomi, serta peluang pengembangan 

karier. 

Oleh karena itu, perusahaan perlu 

memastikan bahwa sistem kompensasi 

yang ditawarkan memiliki daya saing, 

transparan, dan sesuai dengan 

ekspektasi tenaga kerja muda. Selain 

gaji, perusahaan juga dapat 

meningkatkan daya tarik melalui 

pemberian tunjangan, insentif, program 

pengembangan, serta manfaat 

tambahan lainnya. 

D. Pengaruh Work Life Balance, 

Employer Branding, dan 

Kompensasi Secara Simultan 

terhadap Minat Melamar Kerja 

Generasi Z 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa work life balance, employer 

branding, dan kompensasi secara 

simultan berpengaruh signifikan 

terhadap minat melamar kerja Generasi 

Z di Kabupaten Karanganyar. Hal ini 

ditunjukkan melalui hasil uji F dengan 

nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. 

Temuan ini menunjukkan bahwa 

keputusan Generasi Z dalam 

menentukan pilihan perusahaan 

merupakan hasil dari kombinasi 

berbagai faktor. Perusahaan tidak dapat 

hanya mengandalkan satu aspek 

tertentu, tetapi perlu membangun 

strategi perekrutan yang menyeluruh 

dengan memperhatikan aspek 

kesejahteraan kerja, citra organisasi, dan 

penghargaan yang diberikan. 

Nilai Adjusted R Square sebesar 

0,447 menunjukkan bahwa ketiga 

variabel penelitian mampu menjelaskan 

sebesar 44,7% variasi minat melamar 

kerja Generasi Z. Sementara itu, sebesar 

55,3% dipengaruhi oleh faktor lain di 

luar penelitian, seperti peluang 

pengembangan karier, keamanan kerja, 

budaya organisasi, lokasi perusahaan, 

reputasi perusahaan, serta kesesuaian 

nilai individu dengan organisasi. 

Secara keseluruhan, hasil 

penelitian memperlihatkan bahwa 

Generasi Z di Kabupaten Karanganyar 

memiliki pertimbangan yang kompleks 

dalam memilih perusahaan. Mereka 

menginginkan organisasi yang tidak 

hanya memberikan kompensasi yang 

layak, tetapi juga mampu menyediakan 

pengalaman kerja yang positif melalui 

keseimbangan kehidupan kerja dan 

citra perusahaan yang menarik. 

KESIMPULAN DAN SARAN  

Berdasarkan hasil penelitian 

mengenai pengaruh work life balance, 

employer branding, dan kompensasi 

terhadap minat melamar kerja Generasi 

Z di Kabupaten Karanganyar, dapat 

disimpulkan bahwa ketiga variabel 

independen terbukti memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap minat 
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melamar kerja. Secara parsial, work life 

balance berpengaruh positif dan 

signifikan dengan nilai koefisien regresi 

sebesar 0,283 dan nilai signifikansi 0,013 

< 0,05. Selanjutnya, employer branding 

berpengaruh positif dan signifikan 

dengan koefisien regresi sebesar 0,186 

dan signifikansi 0,017 < 0,05. Sementara 

itu, kompensasi memiliki pengaruh 

positif dan signifikan paling dominan 

dengan koefisien regresi sebesar 0,426 

dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Secara 

simultan, work life balance, employer 

branding, dan kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap minat melamar 

kerja dengan nilai F hitung sebesar 

27,727 dan signifikansi 0,000 < 0,05. 

Ketiga variabel tersebut mampu 

menjelaskan variasi minat melamar 

kerja Generasi Z sebesar 44,7% 

berdasarkan nilai Adjusted R Square 

sebesar 0,447. Hasil ini menunjukkan 

bahwa perusahaan perlu 

memperhatikan keseimbangan 

kehidupan kerja, membangun citra 

organisasi yang positif, serta 

menyediakan sistem kompensasi yang 

kompetitif untuk meningkatkan daya 

tarik perusahaan bagi tenaga kerja 

Generasi Z. 

Penelitian ini memiliki 

keterbatasan karena hanya melibatkan 

100 responden Generasi Z di Kabupaten 

Karanganyar, sehingga hasil penelitian 

belum dapat digeneralisasikan secara 

luas pada wilayah lain dengan 

karakteristik pasar kerja yang berbeda. 

Selain itu, penggunaan metode survei 

berbasis kuesioner menyebabkan data 

yang diperoleh masih bergantung pada 

persepsi subjektif responden. Penelitian 

selanjutnya direkomendasikan untuk 

memperluas cakupan wilayah dan 

jumlah responden, serta 

mempertimbangkan variabel lain yang 

belum dikaji dalam penelitian ini, 

seperti reputasi perusahaan, peluang 

pengembangan karier, keamanan kerja, 

budaya organisasi, dan kesesuaian nilai 

individu dengan organisasi, sehingga 

dapat memberikan pemahaman yang 

lebih komprehensif mengenai faktor-

faktor yang memengaruhi minat 

melamar kerja Generasi Z. 
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