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Abstrak 

Fenomena rendahnya minat generasi Z untuk melamar pekerjaan meskipun banyak peluang 
kerja yang tersedia menunjukkan pentingnya strategi perusahaan dalam menarik talenta 
muda. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Employer Branding dan Servant 
Leadership terhadap minat kerja generasi Z di wilayah Sukabumi Raya. Penelitian 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner 
kepada responden yang sesuai kriteria, dengan jumlah sampel ditentukan secara purposive 
sampling. Data dianalisis menggunakan regresi linier berganda yang diawali dengan uji 
validitas, reliabilitas, serta uji asumsi klasik yang mencakup normalitas, multikolinearitas, dan 
heteroskedastisitas, dilanjutkan dengan uji hipotesis menggunakan uji t, uji F, dan perhitungan 
koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Employer Branding dan Servant 
Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap minat kerja generasi Z, baik secara 
parsial maupun simultan. Implikasi dari penelitian ini adalah pentingnya perusahaan untuk 
memperkuat identitas Employer Branding dan menerapkan gaya kepemimpinan yang 
berorientasi pada pelayanan agar mampu meningkatkan daya tarik perusahaan dan 
mendorong generasi Z untuk berpartisipasi aktif dalam dunia kerja. 
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PENDAHULUAN  
Abad ke-21 ditandai dengan dinamika perubahan yang sangat cepat dan penuh 

ketidakpastian, yang sering disebut sebagai era turbulence. Globalisasi, disrupsi 
teknologi digital, krisis ekonomi, serta dampak berkepanjangan dari pandemi COVID-
19 telah membentuk lingkungan kerja yang turbulen, yang kerap digambarkan 
sebagai era VUCA (Volatility (Volatilitas), Uncertainty (Ketidakpastian), Complexity 
(Kompleksitas), Ambiguity (Ambiguitas)) dan BANI (Brittle (Rapuh), Anxious 
(Cemas), Nonlinear (Tidak Linier), Incomprehensible (Sulit Dipahami)). Dalam 
konteks ini, organisasi tidak lagi cukup berfokus pada pencapaian kinerja jangka 
pendek dan efisiensi struktural semata, tetapi dituntut untuk mengelola sumber daya 
manusia secara lebih adaptif, resilien, dan humanis guna menjaga keberlanjutan 
organisasi di tengah perubahan yang terus berlangsung (Ningsih et al., 2025; Zhang-
Zhang et al., 2022). 
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Di tengah kondisi tersebut, Indonesia tengah memasuki fase bonus demografi 
yang ditandai dengan meningkatnya proporsi penduduk usia produktif, khususnya 
Generasi Z, yang kini mulai mendominasi angkatan kerja, ini menghadirkan peluang 
sekaligus tantangan bagi perusahaan dalam merancang strategi rekrutmen dan retensi 
tenaga kerja (Geofanny et al., 2023; Kesumah, 2025). Masuknya Generasi Z dalam 
jumlah besar meningkatkan persaingan antarperusahaan dalam memperoleh 
kandidat terbaik, terutama karena generasi ini dikenal akrab dengan teknologi, 
memiliki tingkat keterhubungan internet yang tinggi, serta aktif memanfaatkan media 
sosial untuk mencari informasi lowongan kerja, mengikuti tren industri, dan 
membangun jejaring profesional (Ananda & Santosa, 2024; Fadilah & Putranto, 2023; 
Srinivas et al., 2025). Selain itu, Generasi Z juga menunjukkan ekspektasi kerja yang 
berbeda dibandingkan generasi sebelumnya, seperti kebutuhan akan fleksibilitas 
kerja, makna pekerjaan, kesejahteraan mental, serta kesempatan pengembangan karier 
yang berkelanjutan (Deloitte, 2025; Fitricia & Jaya, 2025; Putri et al., 2025). 

Meski demikian tantangan bagi Perusahaan menghadapi Generasi Z masih 
tergolong tinggi. Data Badan Pusat Statistik menunjukkan bahwa Tingkat 
Pengangguran Terbuka (TPT) pada kelompok usia 15–24 tahun mencapai 16,16%, jauh 
di atas rata-rata nasional sebesar 4,76%, yang mengindikasikan adanya 
ketidaksesuaian antara ekspektasi Generasi Z terhadap dunia kerja dengan strategi 
perusahaan dalam menarik dan mempertahankan tenaga kerja muda (Badan Pusat 
Statistik, 2025). Ketidaksesuaian ini tidak hanya berdampak pada tingginya angka 
pengangguran usia muda, tetapi juga mencerminkan lemahnya minat Generasi Z 
untuk memilih dan bertahan pada organisasi tertentu. 

Fenomena ini diperkuat oleh survei Deloitte (2025) yang memproyeksikan 
Generasi Z akan mendominasi 74% tenaga kerja global pada 2030, namun survei yang 
sama menunjukan bahwa  31% Generasi Z berencana pindah kerja dalam dua tahun, 
44% pernah keluar karena pekerjaan kurang bermakna, hanya 52% menilai kesehatan 
mental mereka baik, dan 48% merasa tidak aman secara finansial. Fakta ini 
menegaskan bahwa Generasi Z tidak lagi memandang pekerjaan semata sebagai 
sumber pendapatan, melainkan sebagai sarana aktualisasi diri, kesejahteraan 
psikologis, dan kepastian karier jangka panjang.  

Kondisi tersebut semakin kompleks karena masih terdapat kesenjangan antara 
harapan Generasi Z terhadap pemimpin yang suportif dan empatik dengan praktik 
kepemimpinan di organisasi yang cenderung berorientasi pada pengawasan, kontrol, 
dan pencapaian hasil semata. Gaya kepemimpinan tradisional yang bersifat hierarkis, 
transaksional, atau otoriter dinilai kurang relevan dalam menjawab kebutuhan dan 
karakteristik Generasi Z, karena berpotensi menurunkan keterlibatan kerja serta 
meningkatkan niat berpindah kerja. sehingga menegaskan pentingnya penerapan 
kepemimpinan yang lebih humanis, partisipatif, dan berorientasi pada 
pengembangan individu agar mampu menciptakan hubungan kerja yang positif dan 
berkelanjutan di tengah lingkungan kerja yang dinamis dan penuh ketidakpastian. 

Berdasarkan kondisi tersebut, permasalahan utama yang dihadapi perusahaan 
saat ini tidak hanya berkaitan dengan tingginya tingkat pengangguran Generasi Z, 
tetapi juga rendahnya minat mereka untuk memilih dan bertahan pada suatu 
perusahaan, yang mencerminkan ketidaksesuaian antara citra perusahaan yang 
dibangun melalui strategi sumber daya manusia dengan pengalaman kerja nyata yang 
dirasakan oleh tenaga kerja muda, khususnya dalam aspek kepemimpinan dan 
hubungan kerja. 
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Minat Kerja mengacu pada kecenderungan individu untuk memilih dan 
mengejar jenis pekerjaan tertentu berdasarkan minat, nilai pribadi, dan persepsi 
tentang organisasi dan lingkungan kerja. Robbins dan Judge (2017) dalam Wahab & . 
(2025), menegaskan bahwa persepsi terhadap perusahaan, citra organisasi, dan 
budaya kerja menjadi faktor dominan yang memengaruhi keputusan individu saat 
menentukan tempat bekerja. Dengan demikian, minat kerja menjadi indikator penting 
dalam memahami ketertarikan Generasi Z terhadap suatu organisasi. Salah satu faktor 
organisasi yang berperan penting dalam membentuk persepsi dan minat kerja 
individu adalah Employer Branding. 

Employer Branding merupakan strategi perusahaan dalam membangun identitas 
dan reputasi sebagai tempat kerja yang menarik melalui penyampaian nilai, budaya, 
dan pengalaman kerja yang positif (Ambler & Barrow, 1996; Backhaus & Tikoo, 2004). 
Strategi ini tidak hanya berperan dalam menarik kandidat, tetapi juga meningkatkan 
loyalitas, memperkuat kesesuaian nilai, serta mendorong retensi dan kinerja 
karyawan (Hendriana et al., 2023). Bagi Generasi Z, Employer Branding menjadi sumber 
informasi utama dalam menilai apakah sebuah perusahaan mampu memenuhi 
kebutuhan profesional dan personal mereka (Jordan & Desiana, 2024; Monteiro et al., 
2020). Namun demikian, Employer Branding yang kuat belum tentu efektif apabila 
tidak didukung oleh praktik kepemimpinan yang sesuai dengan nilai dan karakter 
Generasi Z.  Selain citra perusahaan sebagai tempat kerja, pengalaman kerja yang 
dibentuk melalui gaya kepemimpinan juga berperan penting dalam memengaruhi 
minat kerja Generasi Z. 

Selain Employer Branding, faktor lain yang turut memengaruhi minat kerja 
adalah Gaya kepemimpinan, khususnya Servant Leadership. Konsep ini diperkenalkan 
oleh Greenleaf (1970) yang menekankan peran pemimpin sebagai pelayan yang 
mengutamakan kepentingan karyawan, mendorong empati, pemberdayaan, serta 
hubungan kerja yang sehat (Nantamu et al., 2025; Qiu et al., 2020). Penelitian terdahulu 
menunjukkan gaya kepemimpinan ini dapat meningkatkan motivasi intrinsik, 
keterlibatan kerja, komitmen organisasi, serta mendukung perkembangan karier dan 
kesejahteraan psikologis karyawan (Hamid, 2024; Samo et al., 2024; Su et al., 2020). 
Dengan demikian, gaya kepemimpinan ini dinilai relevan dalam menarik dan 
mempertahankan talenta Generasi Z (Maulidani et al., 2025). 

Penelitian Jaya & Kartini (2021) menegaskan bahwa gaya kepemimpinan 
berperan penting dalam meningkatkan produktivitas sekaligus menarik dan 
mempertahankan tenaga kerja. Oleh karena itu, perusahaan tidak hanya perlu 
memperkuat Employer Branding, tetapi juga menerapkan Servant Leadership sebagai 
pendekatan strategis untuk menarik minat kerja Generasi Z (Hendriana et al., 2023; 
Jordan & Desiana, 2024; Junça Silva & Dias, 2022; Novita & Hermina, 2025). Meskipun 
keduanya telah banyak diteliti secara terpisah, kajian yang mengintegrasikan Employer 
Branding dan Servant Leadership dalam menjelaskan minat kerja Generasi Z masih 
terbatas, khususnya pada konteks wilayah Sukabumi Raya. Sebagian besar penelitian 
sebelumnya lebih menitikberatkan pada pengaruh Employer Branding terhadap daya 
tarik organisasi atau keputusan melamar kerja, serta Servant Leadership terhadap 
kepuasan dan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian yang secara spesifik berfokus 
pada Generasi Z dalam konteks wilayah berkembang seperti Sukabumi Raya masih 
relatif jarang dilakukan.  

Dengan demikian, penelitian ini memiliki kebaruan (novelty) dengan 
mengintegrasikan Employer Branding dan Servant Leadership sebagai determinan minat 
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kerja Generasi Z dalam konteks wilayah Sukabumi Raya. Penelitian ini bertujuan 
untuk memberikan pemahaman empiris mengenai ekspektasi Generasi Z terhadap 
dunia kerja sekaligus menawarkan rekomendasi strategis bagi perusahaan dalam 
merancang sistem rekrutmen dan pengelolaan sumber daya manusia yang lebih 
adaptif dan berkelanjutan di era bonus demografi. 
 

METODOLOGI 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif deskriptif. Penelitian ini 

dilakukan di wilayah Sukabumi Raya, yang meliputi Kota Sukabumi dan Kabupaten 
Sukabumi. Populasi dalam penelitian ini adalah Generasi Z (lahir antara tahun 1997–
2012) yang berdomisili di wilayah Sukabumi Raya. Berdasarkan data Badan Pusat 
Statistik (BPS) tahun 2024, jumlah penduduk Generasi Z di wilayah Sukabumi Raya 
tercatat sebanyak 796.871 jiwa (BPS, 2025; Disdukcapil, 2025). 

Responden penelitian ditetapkan berdasarkan kriteria tertentu agar sesuai 
dengan tujuan penelitian, yaitu individu berusia 17–27 tahun, memiliki pendidikan 
minimal SMA/sederajat, serta telah bekerja, pernah bekerja, atau sedang mencari 
pekerjaan. Penentuan jumlah sampel dilakukan menggunakan rumus Slovin karena 
ukuran populasi diketahui secara pasti. Dengan tingkat kesalahan (margin of error) 
sebesar 10%, diperoleh jumlah sampel sebanyak 100 responden. Teknik pengambilan 
sampel yang digunakan adalah purposive sampling, yaitu teknik pemilihan sampel 
berdasarkan pertimbangan karakteristik tertentu yang relevan dengan penelitian. 

Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner terstruktur yang 
disusun berdasarkan definisi operasional variabel penelitian, yaitu Employer Branding, 
Servant Leadership, dan minat kerja. Data yang terkumpul dianalisis menggunakan 
analisis regresi linier berganda untuk mengetahui pengaruh variabel independen 
terhadap variabel dependen, baik secara parsial maupun simultan. Sebelum dilakukan 
analisis utama, data terlebih dahulu diuji melalui uji validitas untuk memastikan 
setiap butir pernyataan mampu mengukur indikator yang dimaksud, serta uji 
reliabilitas untuk menilai konsistensi internal instrumen dengan kriteria nilai 
Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60. Selanjutnya dilakukan uji asumsi klasik yang 
meliputi uji normalitas untuk memastikan data berdistribusi normal, uji 
multikolinearitas untuk memastikan tidak terdapat korelasi tinggi antarvariabel 
independen yang ditunjukkan oleh nilai tolerance lebih dari 0,10 dan Variance 
Inflation Factor (VIF) kurang dari 10, serta uji heteroskedastisitas untuk memastikan 
tidak adanya perbedaan varians residual. Setelah seluruh asumsi terpenuhi, pengujian 
hipotesis dilakukan menggunakan uji t untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen secara parsial terhadap variabel dependen, serta uji F untuk mengetahui 
pengaruh secara simultan. Selain itu, koefisien determinasi (R²) digunakan untuk 
mengukur sejauh mana variabel independen mampu menjelaskan variasi variabel 
dependen dalam model penelitian. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas  

Tabel 1.   

Uji Validitas Variabel Employer Branding, Servant Leadership dan Minat Kerja 
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Variabel Item Pertanyaan R hitung  R tabel Keterangan 

Employer Branding (X1) 

X1.1 0.631 > 0.1966 VALID 

X1.2 0.426 > 0.1966 VALID 

X1.3 0.507 > 0.1966 VALID 

X1.4 0.440 > 0.1966 VALID 

X1.5 0.510 > 0.1966 VALID 

X1.6 0.491 > 0.1966 VALID 

X1.7 0.571 > 0.1966 VALID 

X1.8 0.527 > 0.1966 VALID 

X1.9 0.422 > 0.1966 VALID 

X1.10 0.524 > 0.1966 VALID 

X1.11 0.513 > 0.1966 VALID 

X1.12 0.441 > 0.1966 VALID 

X1.13 0.497 > 0.1966 VALID 

X1.14 0.489 > 0.1966 VALID 

X1.15 0.551 > 0.1966 VALID 

Servant Leadership (X2) 

X2.1 0.575 > 0.1966 VALID 

X2.2 0.489 > 0.1966 VALID 

X2.3 0.500 > 0.1966 VALID 

X2.4 0.523 > 0.1966 VALID 

X2.5 0.541 > 0.1966 VALID 

X2.6 0.545 > 0.1966 VALID 

X2.7 0.472 > 0.1966 VALID 

X2.8 0.515 > 0.1966 VALID 

X2.9 0.447 > 0.1966 VALID 

X2.10 0.565 > 0.1966 VALID 

X2.11 0.488 > 0.1966 VALID 

X2.12 0.457 > 0.1966 VALID 

X2.13 0.585 > 0.1966 VALID 

X2.14 0.498 > 0.1966 VALID 

X2.15 0.491 > 0.1966 VALID 

Minat Kerja (Y) 

Y.1 0.482 > 0.1966 VALID 

Y.2 0.498 > 0.1966 VALID 

Y.3 0.535 > 0.1966 VALID 

Y.4 0.494 > 0.1966 VALID 

Y.5 0.496 > 0.1966 VALID 

Y.6 0.586 > 0.1966 VALID 

Y.7 0.456 > 0.1966 VALID 

Y.8 0.478 > 0.1966 VALID 

Y.9 0.546 > 0.1966 VALID 

Y.10 0.525 > 0.1966 VALID 

Sumber: Data diolah peneliti menggunakan SPSS 31, 2025 

Berdasarkan hasil uji validitas, seluruh item pernyataan pada variabel Employer 
Branding (X1), Servant Leadership (X2), dan Minat Kerja (Y) dinyatakan valid karena 
masing-masing memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel sebesar 0,1966. 
Pada variabel Employer Branding, nilai korelasi item berada dalam kisaran 0,422 hingga 
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0,631, sedangkan pada variabel Servant Leadership nilai r hitung berkisar antara 0,457 
hingga 0,585. Adapun variabel Minat Kerja menunjukkan nilai korelasi antara 0,456 
hingga 0,586. Hasil ini mengindikasikan bahwa seluruh butir pertanyaan pada ketiga 
variabel tersebut mampu mengukur konstruk yang dimaksud secara tepat dan 
konsisten, sebab instrumen dianggap valid apabila nilai signifikansi yang diperoleh 
lebih kecil dari 0,05. 

Uji Reliabilitas 

Pengujian reliabilitas dalam kajian ini dilakukan dengan menggunakan SPSS. 
Coefficient Cronbach Alpha adalah metrik yang dipakai untuk menilai reliabilitas 
kuesioner. Adapun kriteria dalam menilai reliabilitas adalah Jika nilai koefisien 
Cronbach Alpha lebih besar dari 0,6 maka konstruk atau variabel tersebut dinyatakan 
reliabel dan Jika nilai koefisien Cronbach Alpha lebih kecil dari 0,6 maka suatu 
konstruk atau variabel dianggap tidak reliabel. 

 
Tabel 2. Uji Reliabilitas 

No Variabel Cronbach’s Alpha  Batas Kritis Keterangan 

1 Employer Branding (X1) 0,786 > 0,60 Reliabel 

2 Servant Leadership (X2) 0,797 > 0,60 Reliabel 

3 Minat Kerja (Y) 0,678 > 0,60 Reliabel 
Sumber: Data diolah peneliti menggunakan SPSS 31, 2025 

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa variabel Employer Branding memiliki 
nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.786, Servant Leadership sebesar 0.797 , dan Minat Kerja 
sebesar 0.678. Seluruh nilai tersebut berada di atas ambang batas 0,60, sehingga 
masing-masing variabel dapat dikategorikan reliabel. Hal ini mengindikasikan bahwa 
instrumen penelitian memiliki tingkat keandalan yang tinggi. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah distribusi model regresi 

dari variabel dependen maupun independen mengikuti distribusi normal. Pengujian 
dilakukan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov, di mana data dianggap normal 
apabila nilai signifikansi lebih besar dari 0,05.  

Tabel 3. Uji Normalitas  

One-sample Kolmogorov-Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 100 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.89164820 

Most Extreme Differences Absolute .080 

Positive .053 

Negative -.080 

Test Statistic .080 
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Asymp. Sig. (2-tailed)c .118 

Monte Carlo Sig. (2-tailed)d Sig. .118 

99% Confidence Interval Lower Bound .110 

Upper Bound .126 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed 2000000. 

Sumber: Data diolah peneliti menggunakan SPSS 31, 2025 
Hasil pengujian berdasarkan uji kolmogorov smirnov menunjukkan nilai 

signifikansi sebesar 0,118 lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
data penelitian ini berdistribusi normal. 

 

Gambar 1. Uji Normalitas menggunakan Histogram 

Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan grafik Histogram, terlihat 
bahwa pola distribusi residual membentuk kurva lonceng (bell-shaped) dan 
mengikuti garis kurva normal. Dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal. 
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Gambar 2. Uji Normalitas menggunakan P-P Plot 

Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan Normal P–P Plot, terlihat 
bahwa titik-titik residual menyebar di sekitar garis diagonal serta mengikuti arah garis 
tersebut. dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal karena data menyebar 
pada garis diagonal. 

 
Uji Multikolinieritas 

Dasar pengambilan keputusan atas uji multikolonieritas adalah jika nilai 
Tolerance Value lebih besar dari 0,1 atau VIF (Variance Inflation Factor) lebih kecil dari 
10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas dalam 
model regresi. 

Tabel 4  
Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF Kriteria 

Employer 
Branding (X1) 

0.132 7.578 Tidak terjadi 
multikolinearitas 

Servant 
Leadership (X2) 

0.132 7.578 Tidak terjadi 
multikolinearitas 

Sumber: Data diolah peneliti menggunakan SPSS 31, 2025 

Hasil pengujian multikolinearitas menunjukkan bahwa variabel Employer 
Branding memiliki nilai VIF sebesar 7,578 dengan nilai toleransi sebesar 0,132, 
sedangkan variabel Servant Leadership memiliki nilai VIF sebesar 7,578 dengan nilai 
toleransi sebesar 0,133. Seluruh nilai toleransi berada di atas 0,10 dan nilai VIF berada 
di bawah 10, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala 
multikolinearitas antarvariabel independen dalam model regresi. Dengan demikian, 
hubungan antarvariabel bebas tidak saling memengaruhi secara berlebihan dan model 
regresi layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

 
Uji Heteroskedastisitas.  

Model regresi yang baik ditandai dengan tidak adanya heteroskedastisitas atau 
bersifat homoskedastis. Pengujian heteroskedastisitas menentukan apakah model 
regresi residual bervariasi di seluruh observasi. Diperlukan model regresi bebas 
heteroskedastisitas. Analisis menggunakan scatterplot dan uji Glejser.  

 

Gambar 3. Scatterplot 
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Sumber: Data diolah peneliti menggunakan SPSS 31, 2025 

 

Berdasarkan Gambar 8, hasil uji heteroskedastisitas menggunakan metode 
Scatter Plot menunjukkan bahwa data tidak mengandung gejala heteroskedastisitas. 
Hal ini ditunjukkan oleh penyebaran titik-titik yang tersebar secara acak serta tidak 
membentuk pola tertentu. 

 

Gambar 4. Hasil Uji Glejser 

Sumber: Data diolah peneliti menggunakan SPSS 31, 2025 

Berdasarkan hasil uji Glejser, diketahui bahwa nilai signifikansi untuk variabel 
Employer Branding (X1) sebesar 0,517 dan untuk variabel Servant Leadership (X2) sebesar 
0,968. Kedua nilai tersebut lebih besar dari batas signifikansi 0,05, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel 
independen terhadap nilai absolut residual (ABSRES). Dengan demikian, model 
regresi dalam penelitian ini tidak mengalami gejala heteroskedastisitas. 
Uji Regresi Linear Berganda 

Untuk memahami sebatas mana satu variabel mempengaruhi variabel lainnya, 
digunakan analisis regresi linier berganda. Dalam pendekatan ini, variabel yang 
dipengaruhi dikenal sebagai variabel dependen (terikat), dan variabel yang 
memberikan pengaruh dikenal sebagai variabel independen (bebas). 

 

Gambar 5. Uji Regresi Linier Berganda 

Sumber: Data diolah peneliti menggunakan SPSS 31, 2025 

Berdasarkan hasil analisis, persamaan regresi linier berganda yang terbentuk 
adalah Y = 4,852 + 0,221 X1 + 0.376 X2, yang menunjukkan bahwa Minat Kerja (Y) 
dipengaruhi oleh Employer Branding (X₁) dan Servant Leadership (X₂). Nilai konstanta 
4,852 mengindikasikan bahwa ketika kedua variabel independen bernilai nol, Minat 
Kerja berada pada tingkat tersebut. Koefisien 0,221 pada Employer Branding berarti 
setiap peningkatan satu unit pada persepsi Employer Branding akan meningkatkan 
Minat Kerja sebesar 0,221. Sementara itu, koefisien 0,376 pada Servant Leadership 
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menunjukkan bahwa variabel ini memberikan pengaruh yang lebih besar, di mana 
peningkatan satu unit pada Servant Leadership menaikkan Minat Kerja sebesar 0,376. 
Dengan demikian, kedua variabel independen terbukti berkontribusi positif dalam 
menjelaskan variasi Minat Kerja dalam model penelitian ini. 
Uji Kelayakan Model Persial (Uji t) 

Tujuan dari analisis ini adalah untuk mengidentifikasi seberapa signifikan 
variabel Employer Branding dan Servant Leadership mempengaruhi variabel Minat 
Kerja. Tingkat signifikansi 0,05, yang menunjukkan ambang batas toleransi kesalahan 
sebesar 5%, menjadi dasar kriteria yang digunakan untuk memutuskan hasil 
pengujian hipotesis. 

Tabel 5  
Hasil Uji T  

Variabel T hitung  T tabel Keterangan 

Employer Branding (X1) 3,156 > 1,985 Berpengaruh 

Servant Leadership (X2) 5,403 > 1,985 Berpengaruh 
Sumber: Data diolah peneliti menggunakan SPSS 31, 2025 

Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel Employer Branding (X1) memiliki nilai t 
hitung sebesar 3,156, lebih besar dibandingkan t tabel 1,985, sehingga H1 diterima. 
Artinya Employer Branding berpengaruh signifikan terhadap Minat Kerja. Sementara 
itu, variabel Servant Leadership (X2) memperoleh nilai t hitung 5,403, yang juga 
melebihi t tabel 1,985, sehingga H2 diterima. Artinya variabel Servant Leadership turut 
memberikan pengaruh signifikan terhadap Minat Kerja. 
Uji Kelayakan Model Simultan (Uji F)  

Untuk memastikan apakah setiap variabel independen dalam format regresi 
memiliki implikasi pada variabel dependen secara simultan. Nilai signifikansi 0,05, 
yang menunjukkan risiko kesalahan sebesar 5%, menjadi dasar pengambilan 
keputusan dalam pengujian hipotesis. Aturan berikut mengatur proses pengambilan 
keputusan: 

Ho diterima jika value signifikansi > dari 0,05, sedangkan Ha diterima jika 
value 

signifikansi < dari 0,05. 

 

Gambar 6. Hasil Uji F 

Sumber: Data diolah peneliti menggunakan SPSS 31, 2025 

Hasil uji F menunjukkan bahwa nilai F hitung sebesar 268,701 lebih besar 
daripada F tabel sebesar 3,09, serta didukung oleh nilai signifikansi < 0,001 yang 
berada jauh di bawah batas 0,05. Temuan ini menegaskan bahwa model regresi 
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signifikan secara simultan, sehingga variabel Employer Branding (X1) dan Servant 
Leadership (X2) secara bersama-sama berpengaruh terhadap Minat Kerja (Y). 
Koefisien Determinasi 
 

 

Gambar 7. Koefisien Determinasi 

Sumber: Data diolah peneliti menggunakan SPSS 31, 2025 

Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi (R2), diketahui bahwa nilai 
signifikansi dari Adjusted R Square adalah 0,844, yang menunjukkan bahwa Employer 
Branding  dan Servant Leadership memiliki kemampuan untuk menjelaskan variabel 
Minat Kerja terikat sebesar 84,4%. hanya 15,6% variasi Minat Kerja yang dipengaruhi 
oleh faktor lain di luar penelitian ini. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Employer Branding dan Servant 
Leadership memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap minat kerja Generasi Z, 
baik secara parsial maupun simultan. Temuan ini memberikan gambaran bahwa 
keputusan Generasi Z untuk melamar pekerjaan tidak hanya dipengaruhi oleh citra 
perusahaan sebagai tempat kerja, tetapi juga oleh kualitas kepemimpinan yang 
mereka harapkan di lingkungan kerja. Dengan adjusted R² sebesar 0,844, dapat 
disimpulkan bahwa kedua variabel ini menjelaskan sebagian besar variasi minat 
kerja, sehingga perannya sangat penting dalam konteks rekrutmen generasi muda. 
Pengaruh Employer Branding terhadap Minat Kerja Generasi Z 

Berdasarkan hasil uji t, diperoleh nilai koefisien regresi 3,156 dan tingkat 
signifikansi di bawah 0,05. Artinya, Employer Branding berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Minat Kerja Generasi Z, sehingga hipotesis pertama diterima.  

Hasil ini sejalan dengan teori Ambler & Barrow (1996) yang menyatakan 
bahwa Employer Branding merupakan kombinasi manfaat fungsional, ekonomi, dan 
psikologis yang membentuk persepsi positif terhadap organisasi. Temuan ini juga 
sejalan dengan penelitian Jordan & Desiana (2024) yang menyatakan bahwa Employer 
Branding berpengaruh signifikan terhadap intention to apply pada generasi Z, serta 
penelitian Hendriana et al. (2023) yang menegaskan bahwa reputasi perusahaan yang 
kuat dapat meningkatkan keinginan individu untuk melamar pekerjaan. Dengan 
demikian, semakin baik upaya perusahaan dalam membangun citra positif sebagai 
tempat kerja yang menarik, inovatif, dan berorientasi pada kesejahteraan karyawan, 
maka semakin tinggi pula minat generasi Z untuk melamar pekerjaan. 

Secara empiris, hasil ini menggambarkan bahwa generasi Z memiliki 
kecenderungan untuk memilih tempat kerja yang tidak hanya menawarkan 
kompensasi menarik, tetapi juga nilai-nilai sosial, pengembangan diri, dan 
lingkungan kerja yang positif. Nilai-nilai ini sesuai dengan dimensi Employer Branding 
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seperti interest value, development value, dan social value yang menonjolkan inovasi, 
peluang karier, dan budaya kerja kolaboratif. Oleh karena itu, perusahaan perlu 
mengelola identitas merek internal mereka agar sesuai dengan ekspektasi generasi Z 
terhadap lingkungan kerja yang adaptif dan bermakna. 

 
 

Pengaruh Servant Leadership terhadap Minat Kerja Generasi Z 
Hasil analisis menunjukkan bahwa Servant Leadership memiliki nilai koefisien 

regresi 5,403 dengan signifikansi di bawah 0,05, yang berarti berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Minat Kerja Generasi Z, sehingga hipotesis kedua diterima.  

Temuan ini sesuai dengan teori Greenleaf (1970) yang menyatakan bahwa 
pemimpin pelayan menempatkan kepentingan orang lain di atas kepentingan 
pribadi, serta membangun lingkungan kerja yang empatik dan memberdayakan. 
Penelitian Hamid (2024) juga menunjukkan bahwa Servant Leadership berpengaruh 
positif terhadap kebahagiaan kerja dan keterlibatan karyawan, sedangkan Samo et al. 
(2024) menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan ini meningkatkan komitmen dan 
kesiapan karyawan untuk berkembang. 

Bagi generasi Z, figur pemimpin yang mampu mendengarkan, memberikan 
dukungan emosional, dan menginspirasi melalui keteladanan memiliki nilai penting 
dalam menentukan keputusan mereka untuk melamar pekerjaan. Generasi ini 
cenderung menghindari lingkungan kerja yang otoriter dan lebih menyukai 
organisasi dengan kepemimpinan yang humanis, terbuka, serta memberi ruang 
partisipasi. Dengan demikian, figur pemimpin yang mampu memberikan dukungan 
emosional, mendengarkan secara empatik, dan memberdayakan karyawan dalam 
proses kerja menjadi daya tarik utama dalam memilih tempat kerja. 

 
Pengaruh Employer Branding dan Servant Leadership secara Simultan terhadap 
Minat Kerja Generasi Z 

Secara simultan Employer Branding dan Servant Leadership terbukti berpengaruh 
signifikan terhadap minat kerja Generasi Z, sehingga hipotesis ketiga diterima. Hasil 
uji F menunjukkan bahwa Employer Branding dan Servant Leadership secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap Minat Kerja, dengan nilai F hitung sebesar 268,701 
dan nilai signifikansi < 0,001. Nilai Adjusted R² sebesar 0,844 mengindikasikan bahwa 
84,4% variasi perubahan Minat Kerja dapat dijelaskan oleh kedua variabel 
independen, sementara sisanya 15,6% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian 
ini. 

Temuan ini memperkuat penelitian Junça Silva & Dias (2022) serta Novita & 
Hermina (2025) yang menjelaskan bahwa kombinasi antara citra perusahaan yang 
kuat dan gaya kepemimpinan yang mendukung kesejahteraan karyawan mampu 
meningkatkan ketertarikan calon tenaga kerja. Dalam konteks generasi Z, kombinasi 
Employer Branding yang menonjolkan reputasi positif perusahaan dan Servant 
Leadership yang mengedepankan empati menjadi daya tarik utama dalam keputusan 
mereka memilih tempat bekerja. 

Hasil ini juga mencerminkan bahwa generasi Z tidak hanya menilai 
perusahaan dari citra luar atau kompensasi finansial, tetapi juga dari bagaimana 
perusahaan memperlakukan karyawan di dalamnya. Employer Branding yang kuat 
menarik perhatian awal calon karyawan, sedangkan Servant Leadership memperkuat 
kesan positif melalui pengalaman kepemimpinan yang suportif. Keduanya 
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membentuk citra organisasi yang kredibel dan humanis, sehingga meningkatkan niat 
generasi Z untuk bergabung. 
 

SIMPULAN 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Employer Branding dan 

Servant Leadership terhadap Minat Kerja Generasi Z di wilayah Sukabumi Raya. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa kedua variabel independen tersebut memiliki 
pengaruh positif dan signifikan baik secara parsial maupun simultan. Employer 
Branding terbukti mampu meningkatkan ketertarikan Generasi Z melalui citra 
perusahaan yang positif, peluang pengembangan diri, dan nilai-nilai organisasi yang 
sesuai dengan preferensi generasi muda. Servant Leadership juga berperan penting 
karena gaya kepemimpinan yang empatik, suportif, dan memberdayakan mampu 
menciptakan persepsi positif tentang lingkungan kerja. Secara keseluruhan, kedua 
variabel tersebut mampu menjelaskan 84,4% variasi Minat Kerja Generasi Z, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa perusahaan perlu memperkuat citra sebagai tempat kerja 
yang menarik sekaligus menghadirkan kepemimpinan yang humanis untuk menarik 
talenta muda. 
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