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Abstrak 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kesenjangan tujuan karier dan reputasi perusahaan terhadap 

intensi melamar kerja pada Generasi Z fresh graduate di Kota Surabaya. Penelitian menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan desain survei cross-sectional. Sebanyak 125 partisipan direkrut melalui teknik purposive 

sampling, dengan kriteria fresh graduate lulusan 2023–2025 dari perguruan tinggi di Surabaya yang berada dalam 

rentang usia Generasi Z dan sedang aktif mencari pekerjaan. Pengumpulan data dilakukan secara daring 

menggunakan tiga instrumen, yaitu Skala Career Goals Discrepancies, Corporate Reputation Scale, dan 

Organization Attraction Scale. Analisis data melalui regresi linear berganda setelah seluruh variabel 

ditransformasi ke Z-score dan memenuhi rangkain uji asumsi klasik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kesenjangan tujuan karier dan reputasi perusahaan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap intensi 

melamar kerja, sedangkan kesenjangan tujuan karier secara pasial tidak berpengaruh terhadap intensi melamar 

kerja. Temuan ini menyimpulkan bahwa keputusan melamar kerja pada Generasi Z lebih dipengaruhi oleh 

persepsi terhadap reputasi perusahaan dibandingkan dinamika internal terkait tujuan karier individu dan orang 

tua. 

 

Kata kunci: generasi z; intensi melamar kerja; kesenjangan tujuan karier; lulusan baru; reputasi perusahaan 

 

Abstract 

 
This study aims to examine the effect of career goal discrepancies and company reputation on job application 

intentions among Generation Z fresh graduates in Surabaya. The study uses a quantitative approach with a cross-

sectional survey design. A total of 125 participants were recruited through purposive sampling, with the criteria 

being fresh graduates from 2023–2025 from universities in Surabaya who were within the Generation Z age range 

and were actively seeking employment. Data collection was conducted online using three instruments, namely the 

Career Goals Discrepancies Scale, Corporate Reputation Scale, and Organization Attraction Scale. Data analysis 

was performed using multiple linear regression after all variables were transformed into Z-scores and met a series 

of classical assumption tests. The results showed that career goal discrepancies and corporate reputation 

simultaneously had a significant effect on job application intentions, while career goal discrepancies did not 

partially affect job application intentions. These findings conclude that Generation Z's decision to apply for a job 

is more influenced by their perception of corporate reputation than by internal dynamics related to individual and 

parental career goals. 

 

Keywords: generation Z; job application intention; career goal discrepancies; fresh graduate; corporate reputation 

 

 

PENDAHULUAN 

 

Generasi Z, yakni individu yang lahir antara tahun 1995 hingga 2012, sudah mulai memasuki 

dunia kerja (Arum et al., 2023). Generasi ini sering disebut sebagai iGen, suatu istilah yang 

digunakan untuk menegaskan karakter mereka sebagai generasi yang tumbuh dan berkembang 

dalam lingkungan yang sepenuhnya terintegrasi dengan internet (Livingstone, 2018). Bagi 

anggota Generasi Z, keberadaan internet merupakan elemen yang telah menyatu dengan 

kehidupan mereka sejak dini, bukan sekadar teknologi baru yang diperkenalkan pada tahap 
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perkembangan tertentu (Prensky, 2001). Mereka telah terbiasa menggunakan perangkat digital, 

termasuk telepon seluler yang sejak awal merupakan smartphone, sehingga keterpaparan 

terhadap teknologi digital menjadi bagian fundamental dari aktivitas sehari-hari (Turner, 

2015). Situasi ini membentuk pola pikir, preferensi, serta ekspektasi mereka terhadap berbagai 

aspek kehidupan, termasuk komunikasi, pembelajaran, dan dunia kerja (Gabrielova & Buchko, 

2021). 

 

Kota Surabaya sebagai kota metropolitan terbesar kedua di Indonesia menjadi wilayah strategis 

untuk dikaji, karena mengalami pertumbuhan pesat pada sektor pendidikan, industri kreatif, 

dan lapangan pekerjaan digital (Universitas Airlangga, 2025). Surabaya dikenal sebagai pusat 

akademik dengan puluhan perguruan tinggi besar yang menghasilkan ribuan lulusan setiap 

tahunnya. Pada tahun 2024, lima perguruan tinggi negeri di Kota Surabaya meluluskan 

sebanyak 32.302 mahasiswa yang secara keseluruhan menyumbang jumlah lulusan yang besar 

ke pasar kerja (Pemerintah Kota Surabaya, 2025). Di sisi lain, tingkat pengangguran terbuka 

(TPT) Indonesia masih berada pada angka 4,91% (BPS Kota Surabaya, 2024), yang 

menunjukkan ketidakseimbangan antara banyaknya lulusan perguruan tinggi dan ketersediaan 

lapangan pekerjaan. Situasi ini menuntut generasi muda, khususnya Generasi Z, untuk 

merencanakan dan mengambil keputusan karier secara cermat dan strategis. 

 

Perkembangan teknologi dan transformasi digital pada era Society 5.0 telah membawa 

perubahan dalam pola perilaku pencarian kerja, terutama bagi generasi muda yang tumbuh 

dalam ekosistem digital (Karácsony et al., 2020). Society 5.0 merupakan konsep masyarakat 

yang berfokus pada pemanfaatan teknologi canggih untuk mengatasi berbagai tantangan dan 

masalah sosial secara lebih efektif (Possumah et al., 2024). Dalam era ini, inovasi yang 

berkembang pada Revolusi Industri 4.0 seperti Internet of Things (IoT), kecerdasan buatan 

(Artificial Intelligence), big data, dan teknologi robotic digunakan secara terintegrasi untuk 

menciptakan solusi yang meningkatkan kualitas hidup manusia (Suherman et al., 2023). 

Melalui penggunaan teknologi tersebut, Society 5.0 tidak hanya menekankan efisiensi, tetapi 

juga memastikan bahwa perkembangan digital mampu memberikan manfaat yang lebih 

humanis, inklusif, dan berkelanjutan bagi seluruh lapisan masyarakat (Puspita et al., 2020). 

Dalam konteks Indonesia, integrasi teknologi ini mendorong individu untuk lebih adaptif 

terhadap perubahan pasar kerja, termasuk tuntutan kompetensi digital dan kemampuan 

mengambil keputusan karier secara mandiri. Lingkungan digital yang serba cepat membuat 

individu perlu memiliki tujuan karier yang jelas serta kemampuan menilai kualitas calon 

tempat kerja melalui berbagai sumber informasi daring (Tamba, 2024). 

 

Berbeda dengan generasi sebelumnya, Generasi Z cenderung memprioritaskan keselarasan 

antara nilai-nilai pribadi dan sosial dalam menentukan arah karier, sehingga keputusan yang 

mereka ambil tidak hanya didasarkan pada pertimbangan pragmatis seperti stabilitas finansial, 

tetapi juga pada sejauh mana pekerjaan tersebut mencerminkan identitas diri dan aspirasi sosial 

mereka (Azzuhri et al., 2024). Perkembangan teknologi digital turut membentuk pola pikir ini, 

karena paparan luas terhadap informasi, peluang, dan representasi berbagai profesi melalui 

media sosial serta platform digital memungkinkan mereka mengeksplorasi lebih banyak 

alternatif jalur karier dibandingkan generasi terdahulu (Awalia & Zulkarnaini, 2025). Akses 

informasi yang melimpah tersebut tidak hanya memperluas wawasan mereka mengenai 

dinamika dunia kerja, tetapi juga mendorong kecenderungan eksploratif dalam memilih karier 

yang dianggap paling sesuai dengan nilai dan tujuan hidup mereka (Nurkhasannah & Putri, 

2025). Meskipun memiliki akses informasi yang luas, generasi ini masih berada dalam fase 

eksplorasi karier, sehingga tujuan karier mereka belum stabil dan mudah dipengaruhi faktor 

eksternal (Hadi, 2025). 
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Melamar pekerjaan merupakan tahapan krusial dalam transisi Generasi Z menuju dunia kerja, 

namun proses ini sering kali dihadapkan pada berbagai pertimbangan dan ketidakpastian 

(Agustina & Munadi, 2023). Dalam proses pengambilan keputusan untuk melamar pekerjaan, 

individu tidak hanya dipengaruhi oleh satu faktor tunggal. Penelitian yang dilakukan oleh 

Anggraini et al. (2025) menemukan bahwa ada tiga faktor eksternal yang mempengaruhi 

Generasi Z dalam melamar pekerjaan, yaitu lingkungan kerja yang positif dan mendukung, 

fleksibilitas kerja, dan reputasi perusahaan yang baik dan terpercaya. Kanfer et al. (2001) 

menekankan bahwa proses pencarian kerja berakar pada komitmen terhadap tujuan pekerjaan 

yang spesifik, yang selanjutnya memengaruhi motivasi individu untuk aktif mencari dan 

melamar pekerjaan. Temuan-temuan ini menunjukkan bahwa intensi melamar kerja 

dipengaruhi oleh kombinasi faktor eksternal dan internal, namun tidak semua faktor tersebut 

dapat dikaji secara bersamaan. Oleh karena itu, penelitian ini memfokuskan perhatian pada 

tujuan karier sebagai faktor internal yang berperan penting dalam membentuk intensi melamar 

kerja pada Generasi Z. 

 

Salah satu faktor eksternal seperti reputasi perusahaan banyak mendapat perhatian dalam 

literatur dan juga menjadi variabel yang penting dalam pengambilan keputusan karier. Reputasi 

perusahaan merupakan penilaian sosial yang terbentuk dari persepsi publik terhadap 

karakteristik dan kualitas suatu organisasi. Penilaian ini dibangun melalui rekam jejak tindakan 

organisasi di masa lalu serta harapan terhadap kinerja dan prospek masa depannya, sehingga 

mencerminkan bagaimana organisasi dinilai secara keseluruhan oleh lingkungan sekitarnya 

(Sivertzen et al., 2013). Fombrun tahun 2000 menegaskan bahwa reputasi merupakan 

konstruksi multidimensional yang mencerminkan persepsi stakeholder mengenai nilai, 

kredibilitas, kemampuan, dan karakter perusahaan, serta dipengaruhi oleh interaksi 

berkelanjutan antara perilaku perusahaan dan ekspektasi sosial. Model yang kemudian 

dikembangkan, yaitu Reputation Quotient (RQ), memetakan reputasi ke enam dimensi yaitu 

emotional appeal, products & services, vision & leadership, workplace environment, social & 

environmental responsibility, dan financial performance, yang menggambarkan fondasi 

teoritis reputasi secara komprehensif (Fombrun et al., 2000). Generasi Z yang sangat akrab 

dengan media sosial dan platform review seperti LinkedIn cenderung melakukan tracking 

social media untuk mengetahui reputasi perusahaan sebelum mengajukan lamaran 

(Rachmawati, 2022). Pada penelitian yang dilakukan oleh Putri dan Abdurrahman, (2023) 

ditemukan bahwa reputasi perusahaan telah terbukti menjadi faktor penting yang memengaruhi 

niat individu untuk melamar pekerjaan. Citra positif yang terbentuk dari rekam jejak, 

kredibilitas, serta kualitas perusahaan mampu meningkatkan ketertarikan calon pelamar untuk 

bergabung dengan organisasi tersebut. 

 

Di samping pengaruh faktor eksternal seperti reputasi perusahaan, proses pengambilan 

keputusan melamar kerja juga dipengaruhi oleh faktor internal yang berasal dari dalam diri 

individu. Salah satu faktor internal adalah tujuan karier (career goals), Career goals 

didefinisikan sebagai tujuan karier yang disusun individu untuk mengarahkan pilihan, usaha, 

dan tindakan dalam mencapai arah karier tertentu. Berdasarkan Social Cognitive Career 

Theory (Lent et al., 1994, 2000), pembentukan career goals dipengaruhi oleh keyakinan 

kemampuan, ekspektasi hasil, minat, serta dukungan atau hambatan kontekstual yang berasal 

dari lingkungan, termasuk orang tua. Keterlibatan orang tua, baik melalui bimbingan langsung, 

dorongan emosional, maupun pemberian informasi terkait berbagai pilihan karier, berperan 

penting dalam proses perkembangan karier individu. Ketika orang tua secara aktif memberikan 

arahan, berbagi pengalaman, atau menyediakan sumber informasi yang relevan, individu 

memperoleh kesempatan untuk mengenali minat, kemampuan, dan nilai pribadi mereka dengan 
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lebih mendalam. Dukungan ini tidak hanya membantu individu memperluas wawasan 

mengenai peluang karier yang tersedia, tetapi juga menumbuhkan rasa percaya diri dalam 

mengevaluasi pilihan-pilihan yang ada (Cusinia et al., 2024; Putri et al., 2025; Sabila & 

Rahayu, 2025). Tujuan berfungsi mengarahkan usaha dan tindakan, sehingga ketidaksesuaian 

antara tujuan individu dan orang tua dapat mengganggu proses regulasi diri dan pencapaian 

tujuan. Dalam konteks penelitian Sawitri et al. (2021), career goals descrepancies dilihat 

melalui tiga domain ketidaksesuaian, yaitu kemampuan, pilihan karier, dan antusiasme, yang 

mencerminkan sejauh mana career goals individu berbeda dengan career goals yang 

diharapkan orang tua. Intensi melamar kerja pada Generasi Z tidak hanya dipengaruhi oleh 

faktor internal seperti career goals, tetapi juga oleh kondisi pasar kerja, reputasi organisasi, 

dan ekspektasi terhadap lingkungan kerja modern. Menurut Rachmawati (2019), tujuan karier 

pada Generasi Z menunjukkan kecenderungan menuju orientasi yang lebih fleksibel dan 

multidimensi. Generasi ini tidak lagi membatasi diri pada satu jalur profesi yang linier, 

melainkan berupaya membangun beberapa karier secara paralel. 

 

Meskipun studi terdahulu secara ekstensif membahas peran sinyal eksternal seperti reputasi 

perusahaan dalam menarik pelamar (Highhouse et al., 2003), literatur yang ada seperti yang 

dilakukan oleh Chanifah et al. (2025), Evrina dan Wulansari (2023), serta Putri et al. (2025) 

cenderung mengabaikan dinamika psikologis internal, khususnya konflik tujuan karier (career 

goal discrepancies). Padahal, Generasi Z dikenal memiliki keterikatan emosional tinggi 

dengan orang tua yang berpotensi memicu disonansi kognitif saat memilih pekerjaan (Schroth, 

2019). Hingga saat ini, masih terbatas penelitian yang secara empiris membandingkan kekuatan 

prediktif faktor internal seperti tekanan internal dan konflik tujuan karier dengan faktor 

eksternal berupa reputasi perusahaan dalam memengaruhi intensi melamar kerja pada populasi 

fresh graduate, khususnya Generasi Z. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan mengisi 

kesenjangan teoretis tersebut dengan menguji manakah yang lebih dominan memprediksi 

intensi melamar kerja pada fresh graduate: tekanan internal keluarga atau daya tarik eksternal 

reputasi perusahaan. Sehingga diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis dalam 

pengembangan model intensi melamar kerja yang lebih komprehensif serta implikasi praktis 

bagi strategi rekrutmen yang lebih sesuai dengan karakteristik Generasi Z. 

 

METODE 

 

Desain 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian survei cross-

sectional. Desain ini dipilih karena sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu menguji hubungan 

pengaruh (statistical influence) antara variabel kesenjangan tujuan karier dan reputasi 

perusahaan terhadap intensi melamar kerja pada generasi Z dalam satu waktu pengukuran. 

Desain cross-sectional memungkinkan peneliti mengumpulkan data secara simultan dari 

responden tanpa melakukan manipulasi variabel, sehingga cocok untuk menganalisis fenomena 

psikologis dan perilaku karier yang terjadi secara alami di populasi fresh graduates (Abduh et 

al., 2022). Dalam desain survei ini, variabel bebas (independent variables) terdiri dari 

kesenjangan tujuan karier dan reputasi perusahaan, sedangkan variabel terikat (dependent 

variable) adalah intensi melamar kerja. Seluruh variabel diukur menggunakan instrumen 

psikologis berbasis skala likert. Analisis dilakukan untuk menguji besaran kontribusi dan arah 

hubungan di antara variabel-variabel tersebut menggunakan regresi linear berganda. 

 

Partisipan 

Secara total, 125 partisipan berhasil direkrut dan memenuhi kriteria penelitian. Jumlah sampel 

ini dinilai memadai untuk analisis regresi berganda yang digunakan dalam penelitian ini, 
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mengacu pada pedoman ukuran sampel minimal untuk analisis multivariat yang 

merekomendasikan sekurang-kurangnya 5–10 partisipan per variabel prediktor (Hair et al., 

2019). Partisipan dalam penelitian ini merupakan fresh graduate dari berbagai perguruan tinggi 

negeri maupun swasta di Kota Surabaya. Pemilihan partisipan dilakukan menggunakan teknik 

purposive sampling, yaitu teknik penentuan sampel berdasarkan karakteristik tertentu yang 

sesuai dengan tujuan penelitian. Dalam konteks ini, kriteria yang ditetapkan meliputi: (1) 

individu yang berstatus fresh graduate, yaitu lulusan tahun 2023-2025 dari perguruan tinggi di 

Surabaya; (2) termasuk dalam kelompok usia Generasi Z yaitu kelahiran sekitar 2001-2004; 

serta (3) belum bekerja secara tetap atau sedang berada pada fase aktif mencari pekerjaan. 

Kriteria partisipan ditetapkan untuk memastikan kesesuaian karakteristik responden dengan 

tujuan penelitian. Fokus pada lulusan tahun 2023–2025 dengan rentang usia kelahiran 2001–

2004 dilakukan karena kelompok ini berada pada fase emerging adulthood dan tahap awal 

transisi dari dunia pendidikan ke dunia kerja, dimana proses pembentukan tujuan karier, 

evaluasi reputasi perusahaan, dan intensi melamar kerja menjadi paling relevan secara 

psikologis. Kriteria tersebut dipilih untuk memastikan bahwa responden benar-benar mewakili 

populasi yang relevan dengan variabel penelitian, yaitu career goals descrepancies, reputasi 

perusahaan, dan intensi melamar kerja. Proses pengumpulan data dilakukan secara daring 

dengan menggunakan Google Form guna memudahkan akses dan memperluas jangkauan 

penyebaran. Kuesioner kemudian disebarkan melalui berbagai platform media sosial, terutama 

Instagram, yang merupakan media digital paling sering digunakan oleh Generasi Z. 

 

Instrumen 

Instrumen penelitian terdiri dari tiga skala psikologis yang telah disesuaikan dengan konteks 

Indonesia. Pertama, Skala Career Goals Discrepancies Individual-Parents yang 

dikembangkan oleh (Sawitri et al., 2021) terdiri atas 15 item (misalnya: “Saya tidak antusias 

dalam mencapai karier yang diinginkan orang tua saya) yang mengukur kejelasan dan arah 

tujuan karier individu. Dalam instrumen ini menunjukkan validitas konstruk yang kuat melalui 

analisis faktor eksploratori dan konfirmatori, dengan factor loading berada pada rentang .63–

.95, serta memiliki reliabilitas sangat tinggi (Cronbach’s α = .92) pada ke tiga aspek yaitu 

Ability, Choice, dan Enthusiasm. Skala ini menggunakan rentang Likert 1–6. Kedua, 

Corporate Reputation Scale dari Fombrun et al. (2000) digunakan untuk mengukur persepsi 

individu terhadap reputasi perusahaan dan terdiri dari 20 item (misalnya: Saya menghormati 

dan mengagumi perusahaan ini). Instrumen ini memiliki struktur enam dimensi yang stabil dan 

telah terbukti memiliki validitas konstruk yang baik, serta reliabilitas tinggi pada penelitian 

pengembangannya, dengan nilai Cronbach’s α berkisar antara .75–.92. Penilaian pada 

instrumen ini menggunakan skala Likert 1–7. Ketiga, Organization Attraction Scale yang 

dikembangkan oleh (Highhouse et al., 2003) berjumlah 15 item (misalnya: Saya akan 

menerima tawaran pekerjaan dari perusahaan ini) dan mengukur kecenderungan individu untuk 

melamar pekerjaan berdasarkan minat dan kesesuaian nilai dengan perusahaan. Skala ini 

memiliki validitas konstruk yang memadai melalui model tiga dimensi (attractiveness, 

intentions, prestige) serta reliabilitas yang baik, dengan Cronbach’s α pada rentang .82–.88, 

dan menggunakan skala Likert 1–5. Untuk Corporate Reputation Scale dan Organization 

Attraction Scale diterjemahkan ke dalam Bahasa Indonesia menggunakan metode forward–

back translation dengan melibatkan empat psikolog profesional yang kompeten di bidangnya. 

Proses ini bertujuan untuk menjaga akurasi terjemahan serta memastikan bahwa setiap butir 

pernyataan memiliki makna yang setara dengan versi aslinya. Setelah proses penerjemahan 

selesai, dilakukan uji validitas isi melalui expert judgement oleh dosen pembimbing. Tahap ini 

bertujuan untuk menilai kesesuaian konsep, kejelasan redaksi, relevansi setiap item dengan 

konstruk yang diukur, serta kecocokannya dengan konteks budaya Indonesia, sehingga 

instrumen yang digunakan layak dan valid untuk penelitian. 



Jurnal Empati, Volume 15, Nomor 01, Februari 2026, Halaman 103-116 

108 

 

 

Validitas konstruk semua instrumen diuji menggunakan analisis korelasi Pearson antara setiap 

item dan skor total. Hasil menunjukkan bahwa semua item dalam Skala Kesenjangan Tujuan 

Karier, Reputasi Perusahaan, dan Intensi Melamar Kerja valid, dengan koefisien korelasi 

signifikan pada p < 0,001, yang menegaskan bahwa setiap item mengukur konstruk yang 

dimaksud dengan tepat. Secara teoritis, ketiga instrumen telah terbukti memiliki reliabilitas 

yang baik, dengan nilai alfa Cronbach melebihi 0,70 (Taber, 2018). Namun, pengujian 

reliabilitas dilakukan kembali pada sampel saat ini untuk memastikan konsistensi internal 

dalam konteks responden fresh graduate. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Skala 

Kesenjangan Tujuan Karier memperoleh koefisien alfa Cronbach sebesar 0,933, Kuesioner 

Reputasi Perusahaan sebesar 0,970, dan Kuesioner Intensi Melamar Kerja sebesar 0,944. Nilai-

nilai ini menunjukkan bahwa semua instrumen menunjukkan konsistensi internal yang baik 

dan layak digunakan dalam penelitian ini. 

 

Analisis Data 

Analisis data pada penelitian ini diawali dengan proses editing dan cleaning untuk memastikan 

bahwa respons yang terkumpul lengkap, tidak ganda, dan sesuai dengan kriteria penelitian. 

Seluruh respons kemudian melalui proses coding dan scoring sesuai pedoman instrumen. 

Tahap analisis deskriptif dilakukan untuk memberikan gambaran mengenai distribusi data pada 

masing-masing variabel, termasuk nilai minimum, maksimum, mean, dan standar deviasi. 

Analisis ini bertujuan melihat kecenderungan skor rata-rata kesenjangan tujuan karier, reputasi 

perusahaan, dan intensi melamar kerja pada kelompok generasi Z yang menjadi sampel 

penelitian. Karena instrumen penelitian menggunakan skala Likert dengan rentang berbeda 

kesenjangan tujuan karier menggunakan skala 1–6, reputasi perusahaan 1–7, dan intensi 

melamar kerja 1–5 dilakukan transformasi Z-score untuk menyetarakan satuan pengukuran 

antar variabel sebelum memasuki tahap analisis utama. Transformasi ini memastikan bahwa 

perbedaan rentang skala tidak memengaruhi hasil regresi, sehingga setiap variabel berada 

dalam distribusi yang setara (mean = 0, SD = 1) dan koefisien regresi dapat dibandingkan 

secara valid. 

 

Setelah penyetaraan skor dilakukan, rangkaian uji asumsi klasik digunakan untuk memastikan 

kelayakan model regresi. Uji normalitas residual dilakukan secara visual untuk memeriksa 

apakah sebaran residual mengikuti distribusi normal. Uji multikolinearitas diperiksa melalui 

nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF) untuk memastikan tidak terdapat korelasi 

tinggi antarvariabel bebas yang dapat mengganggu kestabilan model. Selain itu, 

homoskedastisitas dianalisis melalui scatterplot residual untuk memeriksa keseragaman varian 

residual. Pemenuhan seluruh asumsi ini menjadi dasar validitas analisis regresi yang digunakan 

dalam penelitian. Data yang telah diproses selanjutnya dianalisis menggunakan regresi linier 

berganda untuk menguji pengaruh simultan dan parsial antara kesenjangan tujuan karier dan 

reputasi perusahaan terhadap intensi melamar kerja. Analisis regresi dilakukan dengan bantuan 

perangkat lunak JASP versi 0.95.4.0. Kelayakan model dievaluasi melalui nilai Adjusted R² 

dan uji F (ANOVA), sedangkan pengaruh masing-masing variabel bebas dilihat melalui 

koefisien regresi (β), nilai t, dan nilai signifikansi. Keputusan penerimaan atau penolakan 

hipotesis didasarkan pada nilai p < 0.05. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Berdasarkan Tabel 1, responden dalam penelitian ini didominasi oleh perempuan (83,2%), 

sedangkan laki-laki berjumlah 21 atau 16,8%. Komposisi ini menunjukkan bahwa partisipan 

fresh graduate yang mengisi kuesioner lebih banyak berasal dari kelompok perempuan. 
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Perempuan umumnya menunjukkan tingkat partisipasi yang lebih tinggi dalam penelitian 

survei daring, yang dalam literatur dikaitkan dengan orientasi keterhubungan sosial (connective 

orientation) serta kecenderungan untuk terlibat dalam aktivitas daring berbasis komunikasi dan 

pertukaran informasi, termasuk partisipasi dalam penelitian (Smith, 2001). Ditinjau dari usia, 

sebagian besar responden berada pada kelompok 22 tahun (52%) dan 23 tahun (32%), yang 

merupakan rentang usia umum bagi fresh graduate yang baru menyelesaikan pendidikan tinggi. 

Pada aspek tingkat pendidikan, mayoritas responden merupakan lulusan S1 (89,6%), 

sedangkan lulusan D3 dan D4 masing-masing hanya 6,4% dan 4%. Jika dilihat dari tahun 

kelulusan, sebagian besar responden merupakan lulusan tahun 2025 (92,8%), sedangkan 7,2% 

lainnya adalah lulusan tahun 2024. Pada status pekerjaan, sebanyak 55,2% responden sedang 

mencari pekerjaan, menunjukkan bahwa lebih dari setengah partisipan berada pada fase aktif 

memasuki pasar kerja. Sebanyak 36% bekerja paruh waktu, yang menandakan adanya upaya 

untuk memperoleh pengalaman sambil tetap mencari pekerjaan yang lebih stabil. Sementara 

itu, 8,8% belum bekerja sama sekali. Secara keseluruhan, data ini menggambarkan profil fresh 

graduate yang umumnya berada pada fase awal karier dan aktif melakukan eksplorasi 

kesempatan kerja. Secara keseluruhan, karakteristik demografi responden menunjukkan bahwa 

penelitian ini berhasil menjangkau fresh graduate yang relevan dengan fokus penelitian, yaitu 

individu yang sedang memasuki masa transisi menuju dunia kerja dan memiliki pengalaman 

nyata terkait proses melamar kerja serta tantangan yang dihadapi dalam periode awal karier 

mereka.  

 

Tabel 1. 

Demografi Karakteristik Responden 

Demografi N % 

Jenis Kelamin Laki-laki 21 16,8% 

Perempuan 104 83,2% 

Usia 21 11 8,8% 

22 65 52% 

23 40 32% 

24 9 5,2% 

Tingkat Pendidikan 

Akhir 

D3 8 6,4% 

D4 5 4% 

S1 112 89,6% 

Tahun Kelulusan 2024 9 7,2% 

2025 116 92,8% 

Status Pekerjaan 

Saat Ini 

Bekerja Paruh Waktu 45 36% 

Belum Bekerja 11 8,8% 

Sedang Mencari Kerja 69 55,2% 

 

Berdasarkan Tabel 2, variabel Kesenjangan Tujuan Karier memiliki mean 36,69 dengan 

rentang skor 15–76. Sementara itu, variabel Reputasi Perusahaan memiliki nilai mean sebesar 

109,0 dengan rentang skor 49–140. Pada variabel Intensi Melamar Kerja, diperoleh nilai mean 

61,00 dengan rentang skor 26–75, yang mengindikasikan bahwa responden cenderung 

memiliki intensi melamar kerja yang berada pada tingkat sedang hingga tinggi. Secara 

keseluruhan, hasil deskriptif ini memberikan gambaran awal mengenai kecenderungan data 

sebelum dilakukan analisis lebih lanjut, serta menunjukkan variasi skor yang cukup memadai 

pada seluruh variabel penelitian. Pemeriksaan asumsi regresi menunjukkan hasil yang 

memadai. Uji linearitas dan homoskedastisitas melalui analisis plot residual menunjukkan 

sebaran data yang acak tanpa membentuk pola tertentu, yang mengindikasikan bahwa 

hubungan antarvariabel bersifat linear dan varians residual konstan. Selain itu, normalitas 
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residual terpenuhi sebagaimana ditunjukkan oleh pola Normal Q-Q Plot yang mengikuti garis 

diagonal. Dengan demikian, model regresi layak digunakan untuk pengujian hipotesis. 

 

Tabel 2. 

Statistik Deskriptif 

Variabel N Minimal Maksimal Mean Std.Deviation 

Kesenjangan Tujuan Karier 125 15 76 36.69 14.62 

Reputasi Perusahaan 125 49 140 109.0 18.78 

Intensi Melamar Kerja 125 26 75 61.00 9.180 

 

Pada Tabel 3. terlihat hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa variabel Reputasi 

Perusahaan dan Kesenjangan Tujuan Karier memiliki nilai Tolerance sebesar 0,830 dan nilai 

Variance Inflation Factor (VIF) sebesar 1,204. Nilai Tolerance yang jauh di atas 0,10 

mengindikasikan bahwa proporsi varians yang tidak dijelaskan oleh prediktor lain masih sangat 

tinggi, sehingga kedua variabel tidak saling mempengaruhi secara berlebihan. Demikian pula, 

nilai VIF yang berada jauh di bawah ambang batas 10 menunjukkan bahwa tidak terdapat 

inflasi varians pada koefisien regresi akibat hubungan yang terlalu kuat antar variabel 

independen. 

 

Tabel 3. 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF Keterangan 

Kesenjangan Tujuan Karier 0,830 1,204 Tidak ada multikolinearitas 

Reputasi Perusahaan 0,830 1,204 Tidak ada multikolinearitas 

 

Hasil uji autokorelasi menggunakan metode Durbin–Watson pada Tabel menunjukkan bahwa 

model regresi tidak mengalami masalah autokorelasi. Nilai Durbin–Watson yang diperoleh 

adalah 1,717 dan 2,193, yang keduanya berada dalam rentang toleransi umum 1,5 hingga 2,5. 

Rentang ini mengindikasikan bahwa residual bersifat independen dan tidak menunjukkan 

adanya pola hubungan berurutan. Selain itu, nilai p-value masing-masing 0,110 dan 0,285 yang 

lebih besar dari 0,05 semakin menguatkan kesimpulan bahwa tidak terdapat autokorelasi, baik 

positif maupun negatif, dalam model regresi yang diuji. Dengan demikian, asumsi 

independensi residual terpenuhi. 

 

Tabel 4. 

Hasil Uji Autokorelasi 

Durbin-Watson 

Autokorelasi Statistic p-value 

0, 135 1,717 .110 

-0,098 2, 193 .285 

 

Hasil uji ANOVA pada Tabel 5 menunjukkan bahwa model regresi yang memasukkan dua 

variabel prediktor, yaitu Kesenjangan Tujuan Karier dan Reputasi Perusahaan, secara simultan 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Intensi Melamar Kerja. Hal ini terlihat dari nilai 

F = 72.24 dengan p-value < .001, yang berada jauh di bawah batas signifikansi 0.05. Nilai 

tersebut menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan mampu menjelaskan variasi dalam 

variabel terikat secara signifikan dibandingkan model tanpa prediktor. Selain itu, total variasi 

sebesar 124.00 terbagi menjadi 67.23 bagian yang dapat dijelaskan oleh model regresi (Sum of 

Squares Regression) dan 56.77 bagian yang tidak dapat dijelaskan oleh model (Residual). 

Dapat disimpulkan bahwa Kesenjangan Tujuan Karier dan Reputasi Perusahaan secara 
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bersama-sama merupakan prediktor yang kuat dan signifikan dalam memengaruhi Intensi 

Melamar Kerja pada responden penelitian ini. 

 

Tabel 5. 

Hasil Uji Regresi Berganda 

ANOVA 

 Sum of 

Square 

Df Mean 

Square 

F p-value 

M1 Regression 67.23 2 33.616 72.24 <.001 

Residual 56.77 122 0.465   

Total 124.00 124    

 

Hasil uji koefisien regresi pada Tabel 6 menunjukkan bahwa variabel Kesenjangan Tujuan 

Karier (KTK) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap Intensi Melamar Kerja. Hal ini 

terlihat dari nilai koefisien regresi sebesar –0.034, dengan nilai t = –0.509 dan p-value = 0.612, 

yang jauh di atas batas signifikansi 0.05. Artinya, perubahan pada Kesenjangan Tujuan Karier 

tidak memberikan kontribusi bermakna terhadap peningkatan atau penurunan intensi melamar 

kerja. Sebaliknya, variabel Reputasi Perusahaan (RP) menunjukkan pengaruh yang signifikan 

dengan koefisien sebesar 0.722, nilai t = 10.733, dan p-value < .001. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin positif persepsi individu terhadap reputasi perusahaan, maka semakin tinggi 

intensi mereka untuk melamar kerja. Selain itu, nilai Tolerance (0.830) dan VIF (1.204) untuk 

kedua variabel menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah multikolinearitas. Secara 

keseluruhan, hanya variabel Reputasi Perusahaan yang terbukti memiliki kontribusi signifikan 

dalam memprediksi Intensi Melamar Kerja. 

 

Tabel 6. 

Hasil Uji Koefisien Regresi 

Collineartity Statistics 

 Unstandardized Standard 

Error 

Standardized t p-

value 

Tolerance VIF 

KTK -0.034 0.067 -0,034 -0.509 .612 0.830 1.204 

RP 0.722 0.067 0.722 10.733 <.001 0.830 1.204 

 

Hasil uji kontribusi efektif pada Tabel 7 menunjukkan bahwa model regresi yang terdiri dari 

variabel Kesenjangan Tujuan Karier dan Reputasi Perusahaan memiliki kemampuan prediktif 

yang cukup kuat terhadap Intensi Melamar Kerja. Nilai korelasi R = 0.736 menunjukkan 

adanya hubungan yang kuat antara variabel prediktor secara bersama-sama dengan variabel 

terikat. Nilai R² = 0.542 mengindikasikan bahwa sebesar 54,2% variasi dalam Intensi Melamar 

Kerja dapat dijelaskan oleh Kesenjangan Tujuan Karier dan Reputasi Perusahaan secara 

simultan. Sementara itu, Adjusted R² = 0.535 menunjukkan bahwa setelah disesuaikan dengan 

jumlah prediktor dalam model, kontribusi efektif kedua variabel tetap stabil, yaitu sebesar 

53.5%. Nilai RMSE (Root Mean Square Error) sebesar 0.682 menunjukkan tingkat kesalahan 

prediksi model yang relatif rendah, sehingga model dapat dikatakan cukup baik dalam 

memprediksi intensi melamar kerja. Dengan demikian, kontribusi efektif model regresi ini 

menunjukkan bahwa kombinasi Kesenjangan Tujuan Karier dan Reputasi Perusahaan 

memberikan pengaruh yang substansial terhadap Intensi Melamar Kerja. 
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Tabel 7. 

Model Regresi 

Model Summary 

 R R2 Adjusted R2 RMSE 

M1 0.736 0.542 0.535 0.682 

 

Temuan menarik dari penelitian ini adalah tidak ditemukannya pengaruh signifikan antara 

kesenjangan tujuan karier terhadap intensi melamar kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa 

konflik aspirasi karier dengan orang tua tidak menjadi penentu utama keputusan melamar. 

Ketidaksignifikanan ini dapat dijelaskan melalui perspektif Conservation of Resources (COR) 

Theory (Hobfoll, 1989; Hobfoll et al., 2018). Fresh graduate berada pada fase transisi yang 

rentan (resource-poor state), di mana kebutuhan akan sumber daya finansial dan status sosial 

lebih mendesak. Oleh karena itu, mereka cenderung bersikap pragmatis: menoleransi disonansi 

psikologis dengan orang tua demi mengamankan peluang kerja (employability). Fenomena ini 

juga memperkuat dominasi Signaling Theory dimana reputasi perusahaan bertindak sebagai 

sinyal eksternal kuat (loud signal) yang menenggelamkan keraguan internal (weak signal), 

sehingga individu lebih memilih perusahaan bereputasi untuk mereduksi ketidakpastian masa 

depan, terlepas dari preferensi keluarga (Connelly et al., 2011; Spence, 1973). Pada tahap 

melamar kerja (initial attraction stage), pelamar terpapar pada informasi asimetris mengenai 

perusahaan. Reputasi perusahaan bertindak sebagai sinyal eksternal yang kuat (loud signal) 

yang menjanjikan kualitas dan stabilitas, sehingga mampu menenggelamkan sinyal internal 

berupa keraguan atau konflik tujuan karier (weak signal). Bagi pelamar yang menghadapi 

ketidakpastian pasar kerja yang kompetitif, melamar ke perusahaan dengan reputasi baik 

adalah strategi rasional untuk mengurangi risiko karier, terlepas dari apakah pekerjaan tersebut 

sepenuhnya selaras dengan keinginan orang tua atau tidak (Highhouse et al., 2003). Hal ini 

sejalan dengan temuan (Chapman et al., 2005) yang menyatakan bahwa pada tahap awal 

pencarian kerja, karakteristik organisasi (seperti reputasi) memiliki bobot pengaruh yang jauh 

lebih besar dibandingkan karakteristik personal atau kecocokan nilai (person-organization fit). 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa dalam ekosistem pasar kerja yang kompetitif di Surabaya, 

intensi melamar kerja Generasi Z lebih didorong oleh mekanisme coping terhadap 

ketidakpastian ekonomi (faktor eksternal) dibandingkan negosiasi identitas dengan keluarga 

(faktor internal). 

 

Berdasarkan hasil kategorisasi skor kesenjangan tujuan karier, dari total 125 responden 

diketahui bahwa 73 orang (58,4%) berada pada kategori rendah, sedangkan 52 orang (41,6%) 

berada pada kategori tinggi. Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden 

cenderung memiliki kesenjangan tujuan karier yang relatif kecil, yang berarti tujuan karier 

mereka lebih selaras dengan harapan atau ekspektasi orang tua maupun lingkungan. 

Sebaliknya, meskipun proporsinya lebih kecil, masih terdapat kelompok responden dengan 

kesenjangan tujuan karier yang tinggi, yang mengindikasikan adanya ketidaksesuaian cukup 

besar antara tujuan karier pribadi dan harapan eksternal yang mereka terima. Perbedaan 

proporsi ini memberikan gambaran bahwa dinamika penentuan tujuan karier di kalangan fresh 

graduate cukup beragam, dan potensi konflik atau ketidakselarasan tujuan karier masih dialami 

oleh sebagian responden. Besar-kecilnya kesenjangan yang dirasakan individu tidak mengubah 

kuatnya pengaruh reputasi perusahaan terhadap minat mereka untuk melamar. Temuan ini 

konsisten dengan beberapa penelitian sebelumnya (Chanifah et al., 2025; R. Putri et al., 2025; 

R. Putri & Abdurrahman, 2023) yang menunjukkan bahwa reputasi perusahaan merupakan 

aspek penting yang sangat memengaruhi keputusan pelamar, terutama generasi muda. 

Perusahaan perlu memperkuat strategi pengelolaan reputasi, visibilitas digital, dan komunikasi 

publik agar dapat menarik lebih banyak pelamar berkualitas. Sementara itu, dari segi institusi 
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pendidikan perlu menyediakan layanan bimbingan karier yang membantu fresh graduate 

memahami dinamika faktor-faktor eksternal yang berpengaruh dalam keputusan karier, 

termasuk pentingnya reputasi perusahaan dalam proses evaluasi peluang pekerjaan. Penelitian 

ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, desain cross-sectional yang digunakan tidak 

memungkinkan penarikan kesimpulan kausal antarvariabel. Kedua, distribusi responden yang 

tidak seimbang berdasarkan gender, sehingga temuan penelitian ini belum sepenuhnya dapat 

digeneralisasikan pada populasi lulusan perguruan tinggi dengan komposisi gender yang lebih 

proporsional. Ketiga, penelitian ini hanya melibatkan Generasi Z di Kota Surabaya, sehingga 

temuan memiliki keterbatasan dalam hal generalisasi ke konteks wilayah dan karakteristik 

pencari kerja yang berbeda. Selain itu, penelitian ini belum memasukkan faktor internal lain 

yang mungkin memengaruhi intensi melamar kerja, seperti employability atau efikasi diri 

karier. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan desain 

longitudinal, memperluas sampel, serta mempertimbangkan variabel tambahan guna 

memperkaya pemahaman mengenai keputusan karier Generasi Z. 

 

KESIMPULAN 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa reputasi perusahaan merupakan faktor yang paling 

signifikan dalam meningkatkan intensi melamar kerja pada Generasi Z di Kota Surabaya, 

dimana persepsi positif terhadap kredibilitas, citra organisasi, lingkungan kerja, serta prospek 

pengembangan karier terbukti berperan penting dalam membentuk ketertarikan fresh graduate 

untuk mengajukan lamaran. Sebaliknya, kesenjangan tujuan karier tidak terbukti memberikan 

pengaruh signifikan terhadap intensi melamar kerja, yang mengindikasikan bahwa pada tahap 

awal transisi dari dunia pendidikan ke dunia kerja, Generasi Z cenderung lebih mengutamakan 

faktor eksternal yang dapat diamati secara langsung seperti reputasi organisasi dibandingkan 

kesesuaian dengan tujuan karier jangka panjang. Secara teoretis, temuan ini memperkuat 

pendekatan signaling theory, yang menekankan bahwa reputasi perusahaan berfungsi sebagai 

sinyal penting bagi pencari kerja dalam kondisi informasi yang terbatas. Hasil penelitian ini 

juga memperluas pemahaman mengenai perilaku pencarian kerja Generasi Z dengan 

menunjukkan bahwa pertimbangan rasional berbasis citra dan kredibilitas organisasi dapat 

lebih dominan dibandingkan pertimbangan intrapersonal berupa kejelasan tujuan karier. 

Melalui temuan ini, perusahaan disarankan untuk memperkuat strategi pengelolaan reputasi 

melalui transparansi informasi, penguatan citra organisasi, serta optimalisasi media digital 

sebagai sarana komunikasi dengan calon pelamar. Selain itu, institusi pendidikan dan pusat 

karier dapat berperan dalam membantu individu mengembangkan kejelasan tujuan karier 

sekaligus memahami dinamika pasar kerja modern. Penelitian selanjutnya dapat 

mempertimbangkan variabel mediasi atau moderasi, seperti employability, pengalaman 

magang, atau dukungan sosial, serta menggunakan desain longitudinal untuk memperoleh 

pemahaman yang lebih komprehensif mengenai proses pengambilan keputusan karier pada 

Generasi Z. 
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