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Abstrak 

BUMN Perbankan saat ini menghadapi persaingan dalam memperoleh calon pekerja potensial dari Generasi Z 

yang memiliki preferensi kerja berbeda dari generasi sebelumnya. Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui 
pengaruh employer attractiveness dan work expectation terhadap niat melamar kerja di BUMN Perbankan pada 
Generasi Z yang sudah menjadi sarjana di Kalimantan Barat, dengan mediasi corporate reputation dan person-
organization fit. Pengumpulan data melalui kuesioner dengan jumlah responden 256 responden. Analisis data 

dengan metode Structural Equating Model (SEM) dan aplikasi AMOS 26. Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa employer attractiviness, work expectatation, corporate reputation  dan person-organization fit 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap niat melamar kerja di BUMN Perbankan. Kemudian 
corporate reputation dan person-organization fit mampu memediasi pengaruh antara employer attractiviness 

dan niat melamar kerja di BUMN Perbankan. Namun person organization fit tidak mampu memediasi pengaruh 
work expectation dengan niat melamar kerja di BUMN Perbankan. 

Kata Kunci: Employer attractiveness, Work expectation, Corporate reputation, Person-organization fit, 
Intention to apply  

Abstract 

BUMN Banking faces competition in obtaining potential job candidates from Generation Z with work 
preferences different from those of previous generations. The study sought to assess the effects of employer 
attractiveness and work expectations on the intention to apply for jobs at BUMN Banking from graduates in 

West Kalimantan, utilizing corporate reputation and person-organization fit as mediating variables. With data 
collected via questionnaires from 256 respondents, the study's results indicate that emplo yer attractiveness, 
work expectations, corporate reputation, and person-organization fit positively and significantly impact the 
desire of Generation Z at BUMN Banking.  Additionally, corporate reputation and person-organization fit can 

mediate the link between employer attractiveness and intention to apply at BUMN Banking. However, a person-
organization fit cannot mediate the impact of work expectations regarding the intention to apply at BUMN 
Banking. 

Keywords: Employer attractiveness, Work expectation, Corporate reputation, Person-organization fit, 

Intention to apply 

1. PENDAHULUAN 
Perkembangan zaman membawa perubahan besar dalam pasar kerja. Globalisasi, teknologi, dan 
perubahan ekonomi membuat lingkungan kerja semakin kompleks dan kompetitif bagi pencari 
kerja. Menurut Kementerian Ketenagakerjaan di Indonesia pada tahun 2023 jumlah penduduk yang 
bekerja mencapai 140 juta orang yaitu mengalami peningkatan sekitar 8,8 juta orang atau sekitar 

6,71% dibandingkan periode 2021 hingga 2023 [1]. Hal tersebut secara tidak langsung menunjukkan 
bahwa ketersediaan lapangan kerja di Indonesia meningkat sehingga dapat menarik jumlah tenaga 
kerja. Apabila lapangan kerja meningkat membuat pencari kerja memiliki banyak pilihan tempat 
kerja, hal ini menciptakan war of talent yaitu kondisi antar perusahaan yang saling bersaing untuk 
menarik bakat terbaik dari pasar kerja, dengan tujuan agar lebih unggul dari pesaingnya [2]. Sumber 
daya manusia atau karyawan dianggap sebagai aset perusahaan, oleh karena itu penting untuk 

memperoleh sumber daya manusia yang berkualitas. Sehingga perusahaan dapat melakukan 
pengelolaan sumber daya manusia yang efektif dan memastikan setiap individu dapat memberikan 
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kontribusi maksimal bagi kesuksesan perusahaan [3].  Namun saat ini kita juga dihadapkan pada 
jumlah pekerja di sektor informal yang mendominasi sekitar 60% dibandingkan sektor formal yang 
hanya 40% [4]. Hal tersebut disebabkan banyak faktor salah satunya karena fleksibilitas, serta 
peluang untuk berinovasi dan berkreasi di sektor informal, lalu adanya hambatan dalam beradaptasi 

dengan lingkungan formal [5]. Tentu hal tersebut menjadi permasalahan yang harus di selesaikan 
bersama, bukan hanya pencari kerja tetapi juga perusahaan formal yang perlu memberikan tempat 
kerja yang baik agar tetap menarik pencari kerja untuk masuk. Salah satu perusahaan di sektor 
formal yang berpotensi menarik tenaga kerja adalah perbankan, yang tercatat tahun 2023 jumlah 
bank umum sebanyak 105 dan jumlah bank pengkreditan/pembiayaan rakyat sebanyak 1.575 [6]. 
Sehingga perbankan perlu menyusun strategi agar dapat berkontribusi dalam menarik tenaga kerja 

ke sektor formal. Menurut Yunianto (2022) Badan Usaha Milik Negara (BUMN) berhasil meraih 
posisi teratas sebagai tempat kerja yang paling diinginkan oleh generasi muda, salah satu alasan 
utamanya adalah nilai-nilai yang diterapkan oleh BUMN yang sejalan dengan citra perusahaan yang 
positif. BUMN mencakup berbagai industri, termasuk industri perbankan yang hingga sekarang 
masih memiliki banyak peminat di kalangan fresh graduates karena beberapa alasan seperti jam 
kerja teratur, tunjangan menarik, jenjang karier menjanjikan dan gaji yang cukup tinggi [8]. Bank-

bank yang termasuk ke dalam BUMN yaitu Bank Mandiri, Bank BRI, Bank BNI, dan Bank BTN. 
Dua di antaranya, yaitu Bank Mandiri dan Bank BTN menerima penghargaan dari LinkedIn sebagai 
Top Companies 2024 [9]. Namun walaupun begitu BUMN Perbankan tetap harus memperhatikan 
perubahan preferensi kerja pada generasi saat ini yaitu Generasi Z, yang merupakan generasi yang 
lahir pada tahun 1995-2012 [10]. Di Indonesia pada tahun 2020 memiliki jumlah total Generasi Z 
sebanyak 56.557.299 jiwa [11]. Generasi Z terbiasa dengan teknologi, ahli multitasking, dan cepat 

beradaptasi dengan perubahan teknologi serta mereka menyukai fleksibilitas dan lingkungan kerja 
dinamis, dan lebih suka bekerja mandiri menggunakan teknologi, namun sebaliknya, milenial fokus 
pada keseimbangan kerja dan hidup, kebahagiaan pribadi, kolaborasi, komunikasi, peningkatan 
karier, dan lingkungan kerja inklusif [12]. Generasi milenial dan Generasi Z merupakan kelompok 
tenaga kerja terbesar, namun mereka juga dikenal memiliki kecenderungan rendah untuk bertahan 
lama di suatu perusahaan [13], banyak hal yang menyebabkan itu terjadi, untuk Generasi Z sendiri 

salah satunya karena perubahan preferensi yang akhirnya menciptakan tantangan bagi Generasi Z 
untuk mampu beradaptasi dengan budaya dan nilai-nilai yang sudah terbentuk lama di dalam sebuah 
perusahaan yang mungkin berbeda dengan ekspektasi mereka [14]. Pada saat ini Generasi Z juga 
telah mendominasi dunia kerja, jadi penting untuk memperhatikan strategi yang sesuai dengan 
karakter Generasi Z [15]. Dalam rangka memperoleh Generasi Z yang berkualitas, perusahaan harus 
memahami faktor-faktor yang memengaruhi niat melamar kerja [16]. Niat melamar kerja adalah 

tahapan mencari pekerjaan, yang dimulai dengan menganalisis informasi lowongan pekerjaan, 
mengevaluasi opsi karier, dan membuat keputusan untuk memilih perusahaan yang diinginkan [17]. 
BUMN Perbankan perlu memperhatikan beberapa faktor untuk memenangkan persaingan dalam 
perebutan tenaga kerja, seperti employer attractiveness, work expectation, corporate reputation dan 
person-organization fit. Faktor-faktor tersebut perlu dibangun dan disebarkan agar menjadi 
pertimbangan Generasi Z dalam memilih tempat kerja yang sesuai.  Seperti yang telah dijelaskan 

sebelumnya BUMN Perbankan memperoleh beberapa prestasi dan pengakuan tentu hal tersebut 
dapat meningkatkan employer attractiveness di mata calon karyawan. Employer attractiveness 
merupakan persepsi yang dimiliki oleh calon karyawan dan karyawan saat ini dalam melihat 
perusahaan sebagai tempat terbaik untuk bekerja [18]. Karena employer attractiveness dapat 
memengaruhi niat seseorang untuk melamar pekerjaan [19]. Sehingga BUMN Perbankan perlu 
menciptakan perusahaan yang baik untuk meningkatkan daya tariknya di mata masyarakat terutama 

Generasi Z yang memiliki ekspektasi atau harapan kerja yang berbeda dibandingkan dengan 
generasi lainnya. Karena sebelum memulai bekerja, calon karyawan akan mengembangkan 
ekspektasi atau harapan-harapan terhadap pekerjaan mereka di masa mendatang [20]. Work 
expectation adalah harapan yang mendorong individu untuk bekerja [21]. Sehingga semakin baik 
BUMN Perbankan mewujudkan harapan kerja Generasi Z maka semakin besar pula niat generasi 
ini untuk melamar kerja kesana [22], [23].  

Selanjutnya adalah reputasi perusahaan yang merupakan penilaian kompleks dari berbagai 
pemangku kepentingan terhadap kinerja perusahaan, yang menjadi faktor pertimbangan penting 
dalam menarik minat calon pelamar untuk melamar pekerjaan [24]. Maka dengan reputasi BUMN 
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Perbankan sebagai tempat kerja yang diinginkan kalangan muda dapat membangun reputasi yang 
baik bagi perusahaan tersebut dan pada akhirnya dapat menarik niat melamar kerja [25]. Kemudian 
faktor lain adalah person-organization fit, yaitu keterkaitan antara tujuan yang dimiliki oleh individu 
dengan organisasi, kebutuhan pribadi dengan sistem organisasi, serta karakter seseorang dengan 

budaya organisasi [26]. Selaras dengan penelitian terdahulu menurut Rani et al. (2023) menunjukkan 
bahwa kesesuaian antara nilai-nilai individu dengan nilai-nilai organisasi akan menarik niat 
seseorang untuk melamar kerja. Generasi Z juga perlu mengetahui nilai-nilai dari BUMN Perbankan 
agar dapat beradaptasi dan memastikan cocok atau tidaknya mereka dengan budaya atau lingkungan 
kerja saat nanti menjadi karyawan di perusahaan tersebut, kemudian apabila dirasa sesuai maka akan 
muncul keinginan untuk melamar kerja kesana [27]. Pada akhirnya keselarasan dari faktor-faktor ini 

akan mendorong niat melamar pekerjaan di BUMN Perbankan. 
Penelitian ini mengkaji Generasi Z di Kalimantan Barat untuk berkontribusi pada 

perkembangan ketenagakerjaan lokal, dengan populasi Generasi Z mencapai 1.521.612 jiwa atau 
25,37% dari total penduduk [11], [28]. Lalu Generasi Z yang di teliti berasal dari perguruan tinggi, 
karena syarat untuk bekerja di BUMN Perbankan minimal harus lulusan D3 [29]. Penelitian ini 
digunakan untuk mengetahui pengaruh employer attractiveness dan work expectation terhadap niat 

melamar pekerjaan di BUMN Perbankan. Penelitian ini juga menyoroti peran mediasi corporate 
reputation dan person-organization fit. Penelitian ini memberikan kontribusi lanjutan dengan 
menggabungkan variabel-variabel yang akan memengaruhi niat melamar pekerjaan dalam satu 
model teoritis. Work expectation sebagai variabel yang memengaruhi niat melamar kerja dan 
person-organization fit menjadi mediasi masih jarang di bahas oleh peneliti terdahulu. Kemudian 
penelitian terkait Generasi Z di Kalimantan Barat khususnya dari lulusan perguruan tinggi terhadap 

niat melamar kerja di Bank BUMN masih terbatas. Sehingga dengan penelitian ini diharapkan 
menjadi sumber literatur tambahan bagi pihak-pihak yang membutuhkan. 

2. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan asosiatif kausal. Data 
dikumpulkan melalui studi literatur, dokumentasi, dan data primer melalui kuesioner berbasis skala 
likert 1-5. Pengukuran variabel terdiri dari 28 indikator: 4 indikator untuk niat melamar kerja 
menurut Barber (1998) dalam Permadi & Netra (2015) yaitu 1) need a job; 2) search for job 

information; 3) make job choices; 4) decision making. Kemudian 5 indikator untuk employer 
attractiveness yaitu 1) social value; 2) economic value; 3) value of interest; 4) development value; 
5) application value [31]. Lalu 9 indikator untuk work expectation yaitu 1) salary; 2) work 
condition; 3) Good work atmosphere; 4) Good interpersonal relation; 5) Possibility to use your 
skills; 6) possibility to use your knowledge; 7) quick career; 8) possibilities to be promoted; 9) self-
expression [32]. Selanjutnya 6 indikator untuk corporate reputation yaitu 1) emotional appeal; 2) 

products and services; 3) vision and leadership; 4) workplace environment; 5) social responsibility; 
6) financial performance [33]. Terakhir, 4 indikator untuk person-organization fit yaitu 1) value 
congruence; 2) goal congruence; 3) employee need fulfillment; 4) culture personality congruence 
[34]. Populasi penelitian yaitu masyarakat di Kalimantan Barat yang sudah lulus perguruan tinggi 
tetapi belum bekerja dan merupakan Generasi Z (1995–2012). Untuk teknik pengambilan sampel 
yang diterapkan adalah non-probability sampling dengan pendekatan purposive sampling mengingat 

jumlah responden yang tidak dapat dipastikan dan memiliki karakteristik yang diinginkan . Kriteria 
responden 1) Generasi Z berusia 20-25 tahun; 2) Berdomisili di Kalimantan Barat; 3) Sudah sarjana 
minimal D3; 4) Belum Bekerja; 5) Memiliki niat untuk melamar kerja di BUMN Perbankan. 
Penentuan sampel berdasarkan rumus Hair, et al (2019) dimana jumlah sampel dapat diperoleh 
melalui jumlah indikator dikali 5 sampai 10, sehingga di dapatkan n = 28 x 5 = 140 minimal 
responden yang harus dimiliki. Berdasarkan data yang diperoleh, total responden awal berjumlah 

298 orang. Setelah dilakukan proses penyaringan atau filtering, ditemukan bahwa hanya 256 
responden yang memenuhi kriteria atau syarat yang telah ditetapkan. Dengan demikian, analisis dan 
interpretasi data akan berfokus pada 256 responden yang telah diseleksi ini untuk mendapatkan hasil 
yang lebih akurat dan relevan. 
 Data dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) melalui aplikasi 
AMOS 26, dengan melakukan pengujian pada model yaitu dengan uji kecocokan yang dinilai 
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menggunakan parameter indeks seperti CMIN/DF, RMSEA, RMR, GFI, TLI, IFI, CFI, dan NFI. 
Validitas dalam penelitian ini diukur melalui Standardized Loading Factor (SLF) yang harus 
mencapai minimal 0,50. Selain itu, reliabilitas diukur berdasarkan hasil dari Construct Reliability 
(CR) dan Average Variance Extracted (AVE). Selanjutnya uji hipotesis, yang mana hipotesis 

diterima jika nilai t-hitung ≥ t-tabel (1,96) dengan tingkat signifikan 0,05. Uji Sobel juga digunakan 
untuk menilai pengaruh tidak langsung variabel mediasi terhadap hasil penelitian . 
 

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 
Pengaruh Employer Attractiveness terhadap Intention to Apply 

Employer attractiveness memiliki pengaruh terhadap niat seseorang untuk melamar 
pekerjaan, sehingga apabila employer attractiveness meningkat, maka niat untuk melamar pekerjaan 
pada juga ikut meningkat [16], [19], [22], [23], [25], [36]. Selain itu terdapat temuan penelitian 
terdahulu menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh antara keduanya [37], hal tersebut 
menunjukkan adanya kesenjangan penelitian terdahulu sehingga perlu dikaji kembali.  

H1: Employer attractiveness memengaruhi niat melamar kerja. 

Pengaruh Work Expectation terhadap Intention to Apply  

Work expectation yang dimiliki oleh Generasi Z memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap niat mereka untuk melamar pekerjaan, sehingga apabila perusahaan memiliki tempat kerja 
yang sesuai dengan harapan Generasi Z maka semakin meningkatkan niat Generasi Z untuk melamar 

pekerjaan di perusahaan tersebut [22], [23].  

H2: Work expectation memengaruhi niat melamar kerja. 

Pengaruh Corporate Reputation terhadap Intention to Apply 

Organisasi yang memiliki reputasi perusahaan yang baik cenderung lebih diminati oleh 

calon karyawan dan dapat mempengaruhi keinginan mereka untuk melamar pekerjaan berdasarkan 
persepsi yang dimiliki tentang organisasi tersebut [16], [25], [36], [38], [39], [40], [41], [42]. Selain 
itu juga terdapat temuan penelitian yang menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh antara kedua 
variabel [19], [24]. Hal tersebut menunjukkan adanya kesenjangan penelitian terdahulu sehingga 
perlu dikaji kembali. 

H3: Corporate reputation memengaruhi niat melamar kerja. 

Pengaruh Person-Organization Fit terhadap Intention to Apply 

Person-organization fit memiliki pengaruh terhadap niat seseorang dalam melamar 
pekerjaan, karena person-organization fit memiliki peranan penting dalam membangun tempat kerja 
yang nyaman [22], [23], [27], [43], [44]. Namun terdapat pula temuan yang menunjukkan tidak ada 

pengaruh antara kedua variabel [45], hal tersebut menunjukkan adanya kesenjangan penelitian 
terdahulu sehingga perlu dikaji kembali.  

H4: Person-organization fit memengaruhi niat melamar kerja. 

Pengaruh Employer Attractiveness toward terhadap Intention to Apply dimediasi oleh Corporate 

Reputation  

Berdasarkan penelitian terdahulu menunjukkan hasil jika reputasi perusahaan dapat 
menjadi mediasi antara employer attractivenes dengan niat melamar kerja [16]. Namun juga terdapat 
hasil bahwa pengaruh employer attractiveness terhadap niat melamar pekerjaan tidak dapat 
dimediasi oleh reputasi perusahaan [19]. Hal tersebut menunjukkan adanya kesenjangan penelitian 
terdahulu sehingga perlu dikaji kembali untuk memperoleh kebenarannya .  

H5: Employer attractiveness memengaruhi niat melamar kerja dengan mediasi corporate reputation. 
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Pengaruh Employer Attractiveness toward terhadap Intention to Apply dimediasi oleh Person-

Organization Fit  

Berdasarkan penelitian terdahulu menunjukkan bahwa person-organization fit menjadi 
mediasi antara employer attractiveness terhadap niat melamar pekerjaan [22].  

H6: Employer attractiveness memengaruhi niat melamar kerja dengan mediasi person-organization 

fit. 

Pengaruh Work Expectation toward Intention to Apply dimediasi oleh Person-Organization Fit  

Person-organization fit mampu menjadi mediasi antara work expectation terhadap niat 

melamar pekerjaan [23]. Namun juga ditemukan bahwa person-organization fit tidak dapat 
memediasi hubungan keduanya [22]. Hal tersebut menunjukkan adanya kesenjangan penelitian 
terdahulu sehingga perlu dikaji kembali. 
H7: Work expectation memengaruhi niat melamar kerja dengan mediasi person-organization fit.  

3. ANALISA DAN PEMBAHASAN 

Identitas responden yang diperoleh pada penelitian dapat dilihat pada tabel 1 yang berisi 
informasi terkait jenis kelamin, domisili, umur, level pendidikan dan tahun kelulusan . 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Kategori Item F % 

Jenis Kelamin 

  
Laki-Laki 84 33% 

Perempuan 172 67% 

Total 256 100% 

Domisili 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

Pontianak 138 54% 
Singkawang 15 6% 

Sintang 20 8% 
Sambas 14 5% 
Sanggau 10 4% 
Mempawah 10 4% 
Sekadau 5 2% 

Melawi 4 2% 
Landak 5 2% 
Kubu Raya 10 4% 
Ketapang 7 3% 
Kayong Utara 7 3% 
Bengkayang 5 2% 

Kapuas Hulu 6 2% 
Total 256 100% 

Umur 

  

  

  

  

  

  

20 tahun 8 3% 

21 tahun 36 14% 
22 tahun 88 34% 

23 tahun 58 23% 

24 tahun 36 14% 

25 tahun 30 12% 

Total 256 100% 
Level Pendidikan 

  

Diploma 3 32 13% 
Sarjana (S1) 224 88% 

Total 256 100% 

Tahun Kelulusan 

  

  

  

  

  

2020 26 10% 
2021 45 18% 

2022 49 19% 
2023 87 34% 
2024 49 19% 

Total 256 100% 
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Sumber : Diproses Oleh Penulis (2024) 

Berdasarkan tabel 1 diatas menunjukkan bahwa responden yang memiliki niat melamar 
kerja di Bank BUMN di Kalimantan Barat didominasi oleh perempuan sebanyak 67% dari total 

responden, serta domisili responden setengahnya diwakili oleh Kota Pontianak yaitu 54%, umur 
responden yang paling banyak berkisar dari 22 dan 23 tahun, dan didominasi oleh responden yang 
bergelar sarjana sebanyak 88%. Kemudian tahun kelulusan responden paling banyak berada di tahun 

2023 yaitu sebanyak 34%.  

3.1 Pengujian Model 

Hasil uji validitas dan reliabilitas diperoleh melalui output dari pengolahan AMOS 26, yang 
digunakan untuk menguji setiap item pertanyaan dari indikator yang diterapkan dalam penelitian 
ini. 
Tabel 2. Standardized Loading Factor (SLF), Construct Reliability (CR), and Average Variance 

Extracted (AVE) Values on Overall Model Fit 

Variabel Indikator Item SLF CR AVE 

Employer 
Attractiveness 

Social Value Saya tertarik dengan BUMN 
Perbankan jika lingkungan 
kerjanya sehat dan 
menyenangkan. 

0.696 0.88 0.60 

  Economic 
Value 

Saya tertarik dengan BUMN 
perbankan jika memiliki 
kompensasi yang menarik serta 
adanya jaminan pekerjaan. 

0.658     

  Value of 
Interest 

Saya tertarik dengan BUMN 
Perbankan jika dapat 

mendukung dan menghargai 
kreativitas karyawan. 

0.646     

  Development 
Value 

Saya tertarik dengan BUMN 
Perbankan jika tersedia 
program peningkatan skill dan 
karier. 

0.672     

  Application 
Value 

BUMN Perbankan menarik jika 
memberikan keramahan serta 
pelayanan berkualitas tinggi 
kepada pelanggan. 

0.619     

Work 
Expectation  

Salary Jika nanti bekerja di BUMN 
Perbankan, saya sudah 

mempertimbangkan gaji yang 
akan saya terima. 

0.676 0.93 0.60 

  Work 
Condition 

Jika nanti bekerja di BUMN 
Perbankan, saya sudah 
mempertimbangkan 
kenyamanan lingkungan kerja 

saya nanti. 

0.77     

  Good Work 
Atmosphere 

Jika nanti bekerja di BUMN 
Perbankan, saya sudah 
mempertimbangkan suasana 
kerja yang akan saya rasakan. 

0.76     

  Good 

Interpersonal 
Relation 

Jika nanti bekerja di BUMN 

Perbankan, saya sudah 
mempertimbangkan kualitas 
hubungan interpersonal yang 
akan terbentuk. 

0.733     

  Possibility To 
Use Your 

Skills 

Jika nanti bekerja di BUMN 
Perbankan, saya sudah 

memperkirakan bahwa saya 

0.711     
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bisa menggunakan 
keterampilan yang saya miliki. 

  Possibility To 
Use Your 

Knowledge 

Jika nanti bekerja di BUMN 
Perbankan, saya sudah 

memperkirakan bahwa saya 
bisa memanfaatkan 
pengetahuan saya di pekerjaan 
tersebut. 

0.716     

  Quick Career Jika nanti bekerja di BUMN 
Perbankan, saya sudah 

memperkirakan seberapa cepat 
saya bisa mencapai kesuksesan 
karier. 

0.672     

  Possibilities 
To Be 
Promoted 

Jika nanti bekerja di BUMN 
Perbankan, saya sudah 
memperkirakan peluang 

promosi yang tersedia. 

0.705     

  Self-
expression 

Jika nanti bekerja di BUMN 
Perbankan, saya sudah 
memperkirakan kesempatan 
untuk bisa mengekspresikan 
diri dalam pekerjaan tersebut. 

0.693     

Corporate 
Reputation 

Emotional 
Appeal 

BUMN Perbankan yang 
dikenal memiliki karyawan 
yang berloyalitas tinggi. 

0.558 0.91 0.62 

  Products and 
Services 

BUMN Perbankan dikenal 
memberikan pelayanan yang 
unggul kepada pelanggan. 

0.673     

  Vision and 
Leadership 

BUMN Perbankan dikenal 
memiliki visi yang jelas dan 
mampu memanfaatkan 
keuntungan dari peluang pasar. 

0.718     

  Workplace 
Environment 

BUMN perbankan dikenal 
memiliki karyawan yang 

mengutamakan 
profesionalisme dalam bekerja. 

0.716     

  Social 
Responsibility 

BUMN Perbankan dikenal 
memiliki program berkaitan 
dengan lingkungan, 
masyarakat dan isu sosial. 

0.683     

  Financial 
Performance 

BUMN Perbankan dikenal 
menawarkan gaji yang 
kompetitif untuk karyawan 
entry-level dan fresh graduate. 

0.713 0.89 0.67 

Person-
Organization 

fit  

Value 
Congruence 

Saya merasa nilai-nilai pribadi 
saya sesuai dengan nilai-nilai 

BUMN Perbankan. 

0.795     

  Goal 
Congruence 

Saya merasa tujuan BUMN 
Perbankan sejalan dengan 
tujuan yang saya harapkan 
dalam pekerjaan ini. 

0.875     

  Employee 

Need 
Fulfillment 

Saya merasa bahwa pekerjaan 

di BUMN Perbankan akan 
memenuhi harapan saya terkait 
dengan kondisi pekerjaan. 

0.758     
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  Culture 
Personality 
Congruence 

Saya merasa bahwa budaya 
kerja di BUMN Perbankan 
akan sesuai dengan karakter 
pribadi saya. 

0.783     

Intention To 
Apply  

Need a Job Saya ingin segera bekerja 
BUMN Perbankan agar bisa 
memenuhi kebutuhan ekonomi 
keluarga saya dan memperoleh 
keuntungan yang besar. 

0.584     

  Search For 

Job 
Information 

Saya mencari pekerjaan di 

BUMN Perbankan yang sesuai 
dengan keahlian dan 
kompetensi saya. 

0.63     

  Make Job 
Choices 

Saya memilih pekerjaan di 
BUMN Perbankan yang sesuai 
dengan kemampuan dan 

keahlian saya. 

0.589 0.86 0.60 

  

Decision 
Making 

Saya yakin bisa bekerja dengan 
baik di BUMN Perbankan yang 
sesuai dengan keterampilan 
yang saya miliki. 

0.694     

Sumber : Diproses Oleh Penulis (2024) 
Berdasarkan tabel 2 diatas menunjukkan bahwa hasil dari Standardized Loading Factor (SLF) pada 

seluruh item di penelitian ini telah mencapai nilai minimal yaitu 0,50 yang menunjukkan bahwa 
seluruh indikator pada penelitian ini valid dan mampu mengukur konstruk model secara 
keseluruhan. Kemudian seluruh variabel menunjukkan nilai CR ≥ 0,70 dan AVE ≥ 0,50, hal tersebut 
menunjukkan bahwa uji reliabilitas yang ada di penelitian ini berhasil atau indikator variabel 
dianggap reliabel dalam mengukur konstruk model penelitian ini secara keseluruhan.  

Tabel 3. Goodnest of Fit Index 

Indeks Karakteristik Hasil Deskripsi 

CMIN/DF ≤ 3.00 1.766 Good Fit 

RMSEA ≤ 0.08 0.055 Good Fit 

RMR < 0.05 0.066 Bad Fit 
NFI ≥ 0.90 0.819 Marginal 

Fit 

IFI ≥ 0.90 0.913 Good Fit 

TLI ≥ 0.90 0.903 Good Fit 

CFI ≥ 0.90 0.912 Good Fit 

Sumber : Diproses Oleh Penulis (2024) 
Berdasarkan tabel 3 diatas menunjukkan bahwa pada penelitian ini terdapat lima indeks 

yang memenuhi Goodnest of Fit yaitu CMIN/DF, RMSEA, IFI, TLI, dan CFI. Menurut Hair et al. 
(2019) menyatakan bahwa jika empat atau lima pengukuran menghasilkan hasil yang sesuai atau 
melebihi nilai batas, maka konstruk model penelitian dianggap layak dan diterima. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa model penelitian ini memiliki uji kecocokan yang dapat diterima dan 

dinyatakan layak. 
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Gambar 2. Pengujian Model 

 
3.1.1 Uji Hipotesis 

Berikut adalah hasil dari temuan penelitian ini berdasarkan model hipotesis yang sudah 

dibangun sebagai berikut. 
Tabel 4. Uji Hipotesis 

Jalur Estimate SE CR P Deskrips

i 

EA            IA 0.148 0.073 2.011 0.044 Diterima 

WE           IA 0.203 0.053 3.809 *** Diterima 

CR            IA 0.261 0.083 3.161 0.002 Diterima 

POF          IA 0.146 0.040 3.690 *** Diterima 

Sumber : Diproses Oleh Penulis (2024) 
Berdasarkan tabel 4 diatas menunjukkan hasil hipotesis pertama, kedua, ketiga dan 

keempat memiliki pengaruh positif dan signifikan dapat dilihat dari nilai uji t yang dapat dilihat pada 
kolom CR menunjukkan hasil ≥ t tabel (1,96). Serta nilai p secara signifikan ≤ 0,05. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa keempat hipotesis pengaruh langsung diterima.  

Tabel 5. Uji Sobel 

Jalur 
Uji Sobel 

Deskripsi 
t-stat p-value 

EA         CR          IA 2.295 0.021 Diterima 
EA         POF        IA 2.634 0.008 Diterima 
WE        POF        IA 1.345 0.178 Ditolak 

 Sumber : Diproses Oleh Penulis (2024) 

Berdasarkan tabel 5 diatas menunjukkan hasil uji sobel untuk mengetahui pengaruh 
variabel yang menggunakan mediasi. Untuk hipotesis kelima dan keenam menunjukkan bahwa uji 
statistik ≥ t tabel (1,96), kemudian nilai p-value ≤ 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 
kelima dan keenam diterima secara positif dan signifikan. Kemudian untuk uji hipotesis ketujuh 
menunjukkan hasil t-statistic sebesar 1,345 atau kurang dari 1,96 serta p-value nya sebesar 0,178 
atau lebih besar dari 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis ketujuh positif tapi tidak 

signifikan, maka hipotesis ditolak. 

3.2 Pembahasan 

Hasil penelitian dengan AMOS 26 menunjukkan bahwa employer attractiveness memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap niat Generasi Z di Kalimantan Barat untuk melamar kerja di BUMN 
Perbankan. Semakin tinggi daya tarik perusahaan, semakin besar kemungkinan Generasi Z ingin 
bergabung, hasil ini mendukung penelitian sebelumnya [16], [19], [22], [23], [25], [36]. Selain itu, 

work expectation juga berpengaruh positif dan signifikan, jadi apabila BUMN Perbankan dapat 
memenuhi harapan kerja Generasi Z maka akan dapat menarik talenta dari generasi ini, hasil ini 
mendukung penelitian terdahulu [22], [23]. Corporate reputation juga memengaruhi niat melamar 
kerja secara positif dan signifikan, karena reputasi yang baik akan meningkatkan niat melamar kerja 
sebab Generasi Z dapat menilai tempat kerja di perusahaan tersebut dari citra luarnya, ini 
mendukung penelitian [16], [25], [36], [38], [41]. Person-organization fit juga berpengaruh positif 

dan signifikan, karena kesesuaian nilai individu dengan budaya organisasi mendorong Generasi Z 
melamar kerja, hasil ini mendukung penelitian sebelumnya [22], [23], [27], [43], [44]. Hasil 
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penelitian dari uji sobel menunjukkan bahwa employer attractiveness terhadap niat melamar kerja 
Generasi Z dapat dimediasi oleh corporate reputation dan person-organization fit. Reputasi 
perusahaan yang baik seperti di BUMN Perbankan dapat meningkatkan daya tarik perusahaan, 
sehingga meningkatkan niat Generasi Z untuk melamar kerja, hasil ini mendukung penelitian 

sebelumnya [16]. Selain itu, person-organization fit juga menjadi mediator antara employer 
attractiveness dan niat melamar, karena kesesuaian nilai antara calon karyawan dan perusahaan 
memperkuat daya tarik dan niat melamar kerja, hal ini mendukung penelitian [22]. Walaupun 
person-organization fit mampu menjadi mediasi hubungan antara employer attractiviness dengan 
niat melamar kerja, namun dari hasil olahan data yang sudah dilakukan variabel tersebut belum 
mampu menjadi mediasi antara work expectation dan niat melamar kerja karena menunjukkan hasil 

yang tidak signifikan. Hal ini dikarenakan adanya faktor lain diluar variabel yang telah ditentukan 
dan hasil temuan ini mendukung penelitian terdahulu [22].  

 

4. PENGUJIAN 
4.1. Validitas dan Reliabilitas 

Validitas: Pengujian validitas dilakukan melalui nilai Standardized Loading Factor (SLF). Semua 
indikator dalam penelitian ini valid dengan SLF ≥ 0,50. 

Reliabilitas: Reliabilitas diuji menggunakan Construct Reliability (CR) dan Average Variance 
Extracted (AVE). Nilai CR ≥ 0,70 dan AVE ≥ 0,50 menunjukkan indikator reliabel. 

4.2. Goodness of Fit (GOF) 

Beberapa indeks yang digunakan dalam mengukur kelayakan model penelitian adalah:  

CMIN/DF: ≤ 3.00 (Hasil: 1.766 – Good Fit) 

RMSEA: ≤ 0.08 (Hasil: 0.055 – Good Fit) 

RMR: < 0.05 (Hasil: 0.066 – Bad Fit) 

IFI, TLI, CFI: ≥ 0.90 (Semua hasil > 0.90 – Good Fit) 

Lima indeks memenuhi syarat Goodness of Fit, sehingga model dinyatakan layak. 

4.3 Uji Hipotesis Langsung 

Uji dilakukan terhadap pengaruh langsung antar variabel menggunakan nilai Critical Ratio (CR) dan 
p-value. Hipotesis diterima jika: 

CR ≥ t-tabel (1,96) dan p-value ≤ 0,05. 

Hasilnya: 

Employer attractiveness (EA) → Intention to apply (IA): Diterima 

Work expectation (WE) → IA: Diterima 

Corporate reputation (CR) → IA: Diterima 

Person-organization fit (POF) → IA: Diterima 

4.4 Untuk menguji pengaruh mediasi variabel: 

EA → CR → IA: Diterima (signifikan) 

EA → POF → IA: Diterima (signifikan) 

WE → POF → IA: Ditolak (tidak signifikan) 

Faktor langsung seperti employer attractiveness, work expectation, corporate reputation, dan 

person-organization fit memiliki pengaruh positif signifikan terhadap niat melamar kerja. Mediasi: 

Corporate reputation dan person-organization fit menjadi mediator signifikan antara employer 

attractiveness dan intention to apply. Namun, person-organization fit tidak menjadi mediator 

signifikan antara work expectation dan intention to apply. 

 

 

 
 
 

5. KESIMPULAN 

Penelitian ini menemukan bahwa employer attractiveness, work expectation, corporate reputation, 
dan person-organization fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat Generasi Z di 
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Kalimantan Barat untuk melamar kerja di BUMN Perbankan. Corporate reputation dan person-
organization fit dapat memediasi pengaruh employer attractiveness terhadap niat melamar kerja, 
tetapi person-organization fit tidak mampu memediasi pengaruh work expectation secara signifikan. 
Peneliti menyimpulkan bahwa Generasi Z dalam mencari kerja di BUMN Perbankan akan 

mempertimbangkan aspek-aspek tersebut sebelum melamar pekerjaan di BUMN Perbankan 
terutama berkaitan dengan harapan kerja mereka. Hasil penelitian in i berguna bagi BUMN 
Perbankan untuk menetapkan kebijakan, prosedur serta strategi yang lebih efektif agar dapat 
menarik sumber daya manusia potensial di generasi ini yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan.  
Keterbatasan penelitian berada pada pengumpulan sampel yang hanya di lakukan di Kalimantan 
Barat serta hanya tertuju pada satu generasi saja, sehingga hasil penelitian mungkin saja berbeda di 

generasi, daerah atau negara lain. Namun penelitian ini dapat memberikan kontribusi lebih lanjut 
terkait hubungan employer attractiviness, work expectation, corporate reputataion , person-
organization fit dan niat melamar kerja. Disarankan bagi peneliti di masa mendatang dapat 
melibatkan wilayah dan objek yang lebih luas, serta dapat kembali membahas terkait hubungan 
antara employer attractiviness terhadap niat melamar kerja dan menambah variabel yang dirasa unik 
dan relevan, sehingga memperoleh hasil yang lebih baik. 
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