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Seiring dunia terus berkembang dan berubah, generasi dan ekspektasi antar

generasi juga berubah. Salah satunya adalah Generasi Z yang menunjukkan

karakteristik unik dalam memilih pekerjaan, dengan mengutamakan keselarasan

nilai dan budaya perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh

employer branding terhadap person-organization fit (P-O fit) pada pencari kerja

Generasi Z, dengan media sosial sebagai variabel mediasi. Metode yang

digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif dengan

pengumpulan data melalui kuesioner yang disebarkan secara daring kepada 136

responden yang memenuhi kriteria penelitian. Hasil analisis menggunakan

SmartPLS menunjukkan bahwa employer branding berpengaruh positif dan

signifikan terhadap P-O fit, dan media sosial berperan penting dalam

meningkatkan pengaruh tersebut. Temuan ini menekankan bahwa perusahaan

perlu membangun citra yang kuat dan transparan melalui media sosial untuk

menarik dan mempertahankan talenta Generasi Z. Penelitian ini memberikan

wawasan bagi perusahaan dalam merumuskan strategi rekrutmen yang efektif di

pasar tenaga kerja yang kompetitif.

Kata kunci : Employer Branding, Person- Organization Fit (P-O fit), Media

Sosial, Generasi Z
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Seiring dengan dunia yang terus berkembang dan bertransformasi,

generasi dan ekspektasi generasi pun ikut berubah. Hal itu tercermin pada

pergeseran nilai-nilai sosial, kemajuan teknologi, dan kondisi ekonomi (Mücevher,

2021). Evolusi ini menggarisbawahi perlunya organisasi dan individu untuk

beradaptasi dengan karakteristik dan aspirasi yang berbeda dari setiap generasi.

Begitu pula di Indonesia, pada saat ini pasar tenaga kerja Indonesia tengah

mengalami transformasi yang cukup besar. Generasi Z yang lahir antara tahun

1995 hingga 2012 secara bertahap mulai menggantikan Generasi Milenial

(Livingstone, 2018).

Ditengah transformasi ini, memahami aspek-aspek yang mendorong

Generasi Z dalam memilih karir menjadi sangat penting. Hal ini disebabkan

karena Generasi Z akan mengisi lebih dari 20% tenaga kerja diberbagai organisasi.

Menurut data Badan Pusat Statistik (2023) menunjukkan bahwa negara ini

diperkirakan akan mengalami masa bonus demografi hingga tahun 2035, dengan

puncaknya antara tahun 2020 hingga 2030. Dalam hal ini muncul sebuah

fenomena, dimana Generasi Z sering distereotipkan sebagai orang yang pilih-pilih

saat memilih pekerjaan. Hal ini didukung dengan hasil penelitian yang telah

dilakukan oleh Fotaleno & Batubara (2024) yang menemukan bahwa 58%

karyawan Generasi Z lebih cenderung untuk berhenti karena tidak menikmati

pekerjaan mereka dan mereka tidak bekerja dalam bidang yang mereka sukai.
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Hasil tersebut menunjukkan bahwa Generasi Z cenderung lebih memilih

pekerjaan daripada generasi sebelumnya, yang akan tetap mengambil sebuah

pekerjaan dengan serius meskipun itu tidak sesuai dengan keinginan mereka.

Namun kenyataannya Generasi Z tidak hanya mencari posisi yang sesuai, tetapi

juga mengevaluasi nilai dan budaya perusahaan secara cermat, sehingga

perspektif mereka dalam mencari pekerjaan menjadi sangat perlu untuk dipahami

(Fotaleno & Batubara, 2024).

Generasi Z menunjukkan pergeseran signifikan dalam preferensi karir

dibanding generasi sebelumnya. Banyak dari Generasi Z lebih tertarik menjadi

youtuber, content creator, atau berjualan produk secara online dibandingkan

bekerja di perusahaan dengan struktur konvensional (Kompas, 2024). Fenomena

ini mencerminkan perubahan pola pikir dan preferensi kerja di kalangan Generasi

Z, yang lebih mengutamakan fleksibilitas, kreativitas, serta kebebasan dalam

bekerja. Hal ini sesuai dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Iorgulescu

(2016) yang menunjukkan bahwa Generasi Z lebih menyukai lingkungan kerja

yang kolaboratif dan mendukung interaksi antar rekan kerja. Selain itu, konsep

kantor terbuka menjadi preferensi bagi Generasi Z karena memungkinkan

komunikasi yang lebih fleksibel serta suasana kerja yang lebih dinamis.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh Dreyer & Stojanová

(2022) mereka telah merangkum tinjauan literatur yang menjelaskan perbedaan

signifikan antara Generasi Y dan Generasi Z dalam konteks kewirausahaan dan

nilai-nilai kerja. Hasil penelitian menunjukkan Generasi Y cenderung lebih

pragmatis dan termotivasi oleh faktor-faktor seperti imbalan finansial. Generasi Y
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terbiasa menggabungkan kehidupan pribadi dan pekerjaan, serta lebih loyal

kepada perusahaan jika mereka merasa dihargai dan memiliki peluang untuk

berkembang.

Sebaliknya, Generasi Z menunjukkan karakteristik yang lebih visioner dan

tujuan yang lebih kuat. Generasi Z lebih memilih untuk memisahkan kehidupan

kerja dan pribadi, dan cenderung lebih mandiri dalam bekerja. Meskipun Generasi

Z sangat terhubung secara digital, tantangan yang mereka hadapi adalah

kecenderungan untuk tidak terlalu mengutamakan kerja keras dibandingkan

Generasi Y. Generasi Z lebih cenderung bekerja dengan cerdas dibandingkan

bekerja dengan keras. Sehingga memunculkan kalimat bahwa Generasi Z tidak

hanya bekerja untuk mereka tetapi secara aktif bekerja untuk meningkatkan dunia

untuk masa depan yang lebih baik (Dreyer & Stojanová, 2022).

Generasi Z yang sangat menghargai keselarasan nilai-nilai pribadi dengan

tempat kerja semakin menjadikan person organisation fit sebagai penentu dalam

memilih perusahaan. Sehingga keselarasan nilai antara Generasi Z dan organisasi

menjadi faktor kunci dalam menentukan keputusan mereka untuk melamar dan

bertahan di suatu perusahaan. Menurut penelitian Sima et al. (2021) person

organization fit memiliki peran signifikan dalam membentuk persepsi calon

pekerja terhadap perusahaan, terutama dalam aspek budaya organisasi, etika, dan

fleksibilitas kerja. Person organization fit diartikan sebagai kecocokan antara

keyakinan, nilai,, dan budaya karyawan di satu sisi dan citra pemberi kerja disisi

lain (Lauver & Kristof-Brown, 2001). Dengan demikian, perusahaan yang mampu
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menampilkan identitas dan nilai yang jelas akan lebih efektif dalam

menarik serta mempertahankan talenta muda yang berbakat.

Meskipun banyak penelitian yang berfokus pada kesesuain antara

karyawan dan perusahaan setelah bekerja, kesesuain antara calon pekerja dengan

organisasi juga sangat penting. Ketika calon pekerja merasa bahwa nilai dan

budaya organisasi tidak sesuai dengan dirinya, mereka mungkin memutuskan

untuk tidak melanjutkan proses perekrutan. Sebaliknya, jika mereka merasa cocok,

mereka akan memiliki sikap yang lebih positif terhadap pekerjaan dan lingkungan

kerja (Yen, 2017). Hal ini menunjukkan bahwa kesesuain antara individu dan

organisasi (person organization fit) dapat mempengaruhi keputusan pencari kerja

sejak awal proses perekrutan. Oleh karena itu, perusahaan yang dapat

mengidentifikasi kesesuain ini lebih awal dapat meningkatkan peluang

mendapatkan tenaga kerja yang berkomitmen dan memberikan kontribusi yang

memuaskan kepada perusahaan (Yen, 2017).

Person organization fit mengacu pada sejauh mana keyakinan, nilai, dan

budaya karyawan selaras dengan citra serta nilai-nilai yang dianut oleh

perusahaan. Konsep ini semakin penting dalam dunia kerja saat ini, di mana calon

pekerja Generasi Z yang tidak hanya mencari pekerjaan berdasarkan aspek

finansial, tetapi juga mempertimbangkan kesesuaian dengan lingkungan kerja dan

budaya perusahaan (Tanwar & Kumar, 2019). Sehingga kesesuain ini memainkan

peran penting dalam menarik dan mempertahankan talenta terbaik, terutama

dalam konteks employer branding.
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Employer Branding telah menjadi strategi yang penting bagi perusahaan

dalam membedakan diri di pasar tenaga kerja yang semakin kompetitif. Employer

branding merupakan reputasi yang dimiliki perusahaan sebagai tempat bekerja

diluar merek. Hal ini mengacu pada citra yang dimiliki perusahaan terhadap

karyawan sendiri, calon karyawan, dan juga terhadap calon klien ataupun

pelanggan (Martínez García, 2023).

Employer branding mengacu pada serangkaian proses menciptakan dan

mengkomunikasikan citra unik organisasi sebagai pemberi kerja, yang dapat

membedakannya dari perusahaan lainnya dan mempertahankan karyawan yang

paling berbakat dan termotivasi (Bharadwaj et al., 2022). Diperkuat dengan kajian

yang telah dilakukan oleh Wang et al., (2020) yang menekankan pentingnya

komunikasi yang efektif mengenai kebijakan selama proses rekrutmen, agar calon

pekerja memahami bahwa perusahaan benar-benar berkomitmen terhadap

kesejahteraan mereka. Dengan demikian, perusahaan yang mampu

mengkomunikasikannya dengan jelas akan memiliki daya tarik yang lebih besar

bagi calon pekerja Generasi Z di pasar tenaga kerja yang kompetitif.

Perusahaan harus beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan nilai dan

harapan Generasi Z, yang lebih mengutamakan transparansi, keberagaman dan

keberlanjutan. Oleh karena itu, tantangan ini mengharuskan perusahaan untuk

mengevaluasi kembali pendekatan mereka dalam rekrutmen, memastikan bahwa

pesan yang disampaikan mencerminkan nilai-nilai tersebut. Penelitian oleh

Seemiller & Grace (2017) menunjukkan bahwa Generasi Z lebih memilih

perusahaan yang menunjukkan komitmen nyata terhadap keberagaman dan
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tanggung jawab sosial. Hal ini termasuk mengembangkan strategi komunikasi

yang jelas, konsistensi mengenai budaya perusahaan dan komitmen terhadap isu-

isu sosial, sehingga calon pekerja merasa terhubung dan percaya bahwa

perusahaan tersebut sejalan dengan prinsip yang mereka anut.

Employer branding sebagai strategi untuk membangun citra perusahaan

sebagai tempat kerja yang menarik dapat mengandalkan media sosial sebagai

platform utama untuk menjangkau dan berinteraksi dengan calon karyawan

(Parveen et al. 2022). Dengan latar belakang yang tumbuh dalam era digital

membuat Generasi Z lebih adaptif terhadap teknologi dan memiliki keterampilan

komunikasi yang kuat. Penduduk asli digital merupakan sebutan yang digunakan

untuk Generasi Z, karena generasi inilah yang tumbuh dengan menyaksikan

kemajuan teknologi dan mendapatkan sebagian besar informasi melalui media

sosial yang dapat mempengaruhi pengambilan keputusan mereka (Djafarova &

Bowes, 2021).

Media sosial memiliki peran penting dalam membentuk persepsi terhadap

merek, produk, atau entitas tertentu. Melalui berbagai platform digital, pengguna

dapat mengakses informasi, ulasan, dan pengalaman dari orang lain, yang secara

langsung mempengaruhi cara mereka menilai suatu merek, produk atau sebuah

entitas. Interaksi yang terjadi di media sosial, baik melalui komentar, rekomendasi,

maupun konten yang dibagikan, dapat membentuk citra positif atau negatif

terhadap suatu entitas (Micík, M. and Micudova, 2018).

Media sosial berfungsi sebagai media dalam mencari informasi dan ulasan

mengenai perusahaan bagi Generasi Z sebelum mengambil keputusan untuk
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melamar pekerjaan. Menurut penelitian Daugherty et al., (2016) sebanyak 70%

Generasi Z menggunakan media sosial untuk meneliti perusahaan, sehingga

konten yang dibagikan di platform ini sangat berpengaruh dalam membentuk

keputusan mereka. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Hays (2018)

menunjukkan bahwa Generasi Z lebih mempercayai rekomendasi dan testimoni

yang ditemukan di media sosial dibandingkan dengan informasi formal dari

perusahaan itu sendiri. Hal ini menekankan pentingnya bagi perusahaan untuk

memiliki kehadiran yang kuat di media sosial dan secara aktif mengelola citra

mereka agar dapat menarik perhatian dan minat calon pekerja Generasi Z.

Perusahaan harus beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan nilai dan

harapan Generasi Z, yang lebih mengutamakan transparansi, keberagaman dan

keberlanjutan. Oleh karena itu, tantangan ini mengharuskan perusahaan untuk

mengevaluasi kembali pendekatan mereka dalam rekrutmen, memastikan bahwa

pesan yang disampaikan mencerminkan nilai-nilai tersebut. Penelitian oleh

Seemiller & Grace (2017) menunjukkan bahwa Generasi Z lebih memilih

perusahaan yang menunjukkan komitmen nyata terhadap keberagaman dan

tanggung jawab sosial. Hal ini termasuk mengembangkan strategi komunikasi

yang jelas, konsistensi mengenai budaya perusahaan dan komitmen terhadap isu-

isu sosial, sehingga calon pekerja merasa terhubung dan percaya bahwa

perusahaan tersebut sejalan dengan prinsip yang mereka anut.

Dengan karakteristik unik Generasi Z yang lebih kritis dan selektif,

perusahaan di Indonesia dituntut untuk menyesuaikan strategi rekrutmen mereka

agar sesuai dengan nilai-nilai yang dijunjung oleh generasi ini. Media Sosial
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sebagai sumber informasi utama, memainkan peran penting dalam membentuk

citra perusahaan dimata calon pekerja. Oleh karena itu penulis mengangkat

permasalahan ini dengan judul “Pengaruh Employer Branding Terhadap

Person Organization Fit Pada Pencari Kerja Generasi Z Dengan Media Sosial

Sebagai Variabel Mediasi”.

B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan permasalahan yang telah dipaparkan dalam latar belakang

mengenai pengaruh employer branding terhadap person organization fit pada

pencari kerja Generasi Z dengan media sosial sebagai variabel mediasi, maka

masalah pokok yang akan diidentifikasi sebagai berikut:

1. Banyak perusahaan berinvestasi dalam employer branding untuk menarik

talenta terbaik, tetapi belum banyak penelitian yang membahas sejauh

mana employer branding dapat mempengaruhi tingkat kecocokan individu

dengan organisasi (person organization fit) khususnya pada pencari kerja

dari Generasi Z.

2. Media sosial telah menjadi platform utama bagi perusahaan untuk

membangun citra mereka sebagai pemberi kerja. Namun, masih belum

jelas bagaimana media sosial memediasi hubungan antara employer

branding dan person organization fit, terutama dalam konteks pencari

kerja Generasi Z yang sangat aktif di platform digital.

3. Generasi Z memiliki karakteristik unik dalam mencari pekerjaan, seperti

lebih mengutamakan nilai, budaya kerja, dan fleksibilitas. Penelitian ini

perlu mengidentifikasi apakah employer branding yang dibangun
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perusahaan sudah sesuai dengan ekspektasi Generasi Z dan bagaimana hal

tersebut mempengaruhi keputusan mereka dalam memilih perusahaan

yang dirasa cocok (person organization fit).

C. Pembatasan Masalah

Dalam suatu penelitian dibutuhkan pembatasan masalah agar penelitian

lebih terarah dan tidak salah penafsiran. Untuk menjaga fokus penelitian dan

mencegah meluasnya pembahasan, maka penulis membatasi 3 variabel yang

diteliti yaitu employer branding ,media sosial dan person organization fit.

D. Rumusan Masalah

Berdasarkan batasan permasalahan diatas, pertanyaan penelitian ini

dikemukakan sebagai berikut:

1. Apakah employer branding berpengaruh terhadap person organization fit

pencari kerja Generasi Z?

2. Apakah employer branding berpengaruh terhadap penggunaan media

sosial pencari kerja Generasi Z?

3. Apakah media sosial berpengaruh terhadap person organization fit pencari

kerja Generasi Z?

4. Apakah media sosial memediasi hubungan antara employer branding dan

person organization fit pencari kerja Generasi Z?

E. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan diatas maka tujuan

penelitian ini yaitu:
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1. Untuk mengetahui pengaruh employer branding terhadap person

organization fit pencari kerja Generasi Z.

2. Untuk mengetahui pengaruh employer branding terhadap penggunaan

media sosial pencari kerja Generasi Z.

3. Untuk mengetahui pengaruh media sosial terhadap person organization fit

pencari kerja Generasi Z.

4. Untuk mengetahui pengaruh media sosial sebagai variabel mediasi dalam

hubungan antara employer branding dan person organization fit pencari

kerja Generasi Z

F. Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian ini dijabarkan secara teoritis dan praktis sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis

a. Diharapkan penelitian ini dapat meningkatkan pengetahuan, dan

pemahaman pihak lain yang berkepentingan.

b. Diharapkan penelitian ini dapat menjadi rujukan dan pertimbangan

dalam penelitian selanjutnya di bidang manajemen sumber daya

manusia, khususnya pada bidang employer branding dan person

organization fit.

2. Manfaat Praktis

a. Bagi perusahaan

Penelitian ini dapat memberikan masukan dan pertimbangan

bagi perusahaan dalam merumuskan strategi rekrutmen yang lebih
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efektif dan sesuai dengan harapan Generasi Z, sehingga meningkatkan

peluang untuk menarik talenta muda yang berkualitas.

b. Bagi penulis

Penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan pengetahuan dan

pemahaman penulis terkait permasalahan yang ada di sumber daya

manusia. Dengan demikian, penelitian ini dapat dijadikan sebagai

sarana upaya lanjutan dalam penerapan teori-teori yang dipelajari pada

waktu perkuliahan ke situasi nyata di lapangan.
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BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis, dapat

disimpulkan bahwa seluruh hubungan antar variabel dalam penelitian ini terbukti

signifikan. Penelitian ini mengkaji pengaruh employer branding terhadap person

organization fit pada pencari kerja Generasi Z, dengan media sosial sebagai

variabel mediasi, dan menghasilkan beberapa temuan utama sebagai berikut:

1. Employer branding berpengaruh langsung secara signifikan terhadap person

organization fit

Employer branding berpengaruh langsung secara signifikan terhadap person

organization fit. Hal ini menunjukkan bahwa semakin positif employer

branding yang ditampilkan oleh perusahaan, semakin besar pula tingkat

kecocokan yang dirasakan oleh pencari kerja, khususnya Generasi Z, terhadap

nilai dan budaya organisasi tersebut. Employer branding yang kuat tidak

hanya mencerminkan citra perusahaan yang menarik, tetapi juga

mengkomunikasikan nilai-nilai inti dan budaya kerja yang sesuai dengan

harapan dan preferensi calon karyawan. Generasi Z, sebagai kelompok yang

sangat peka terhadap identitas dan reputasi perusahaan, cenderung mencari

organisasi yang tidak hanya menawarkan kompensasi finansial, tetapi juga

lingkungan kerja yang mendukung pengembangan pribadi dan profesional
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mereka. Oleh karena itu, perusahaan yang mampu membangun dan mengelola

employer branding secara efektif akan lebih berhasil dalam menarik talenta

yang memiliki kesamaan nilai dan visi, sehingga meningkatkan kemungkinan

terjadinya person-organization fit yang optimal. Selain itu, kecocokan nilai ini

juga berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja, loyalitas, dan retensi

karyawan dalam jangka panjang.

2. Employer branding berpengaruh signifikan terhadap media sosial

Employer branding berpengaruh signifikan terhadap media sosial. Artinya,

citra perusahaan sebagai tempat kerja yang menarik sangat dipengaruhi oleh

bagaimana perusahaan memanfaatkan media sosial dalam menyampaikan

informasi tentang budaya kerja, nilai, dan keunggulan organisasi. Media sosial

berfungsi sebagai platform strategis yang memungkinkan perusahaan untuk

berkomunikasi secara langsung dan interaktif dengan publik, khususnya calon

karyawan dari Generasi Z yang sangat aktif di dunia digital. Melalui konten-

konten yang autentik dan konsisten, seperti cerita karyawan, aktivitas internal,

dan program pengembangan, perusahaan dapat membangun persepsi positif

yang kuat dan meningkatkan daya tarik sebagai employer of choice. Selain itu,

media sosial juga memungkinkan perusahaan untuk menjangkau audiens yang

lebih luas dengan biaya yang relatif efisien, sehingga memperkuat efektivitas

employer branding dalam proses rekrutmen dan mempertahankan talenta

terbaik. Oleh karena itu, pengelolaan media sosial yang baik menjadi kunci
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sukses dalam membentuk dan mempertahankan citra positif perusahaan di

mata calon tenaga kerja dan masyarakat luas.

3. Media sosial berpengaruh signifikan terhadap person organization fit

Hal ini menunjukkan bahwa media sosial berperan sebagai sumber informasi

utama yang memengaruhi persepsi dan keputusan pencari kerja dalam menilai

kecocokan mereka dengan organisasi. Melalui media sosial, perusahaan dapat

menampilkan budaya kerja, nilai-nilai organisasi, aktivitas internal, serta

testimoni karyawan yang memberikan gambaran nyata dan transparan bagi

calon karyawan. Informasi tersebut membantu pencari kerja, khususnya

generasi muda yang sangat aktif menggunakan platform digital, untuk menilai

sejauh mana nilai dan budaya organisasi sesuai dengan preferensi dan harapan

mereka. Penelitian menunjukkan bahwa media sosial dapat memediasi

hubungan antara person organization fit dan keputusan pencari kerja untuk

memilih perusahaan sebagai tempat bekerja, sehingga memperkuat daya tarik

organisasi sebagai employer of choice. Dengan demikian, pemanfaatan media

sosial secara strategis menjadi kunci dalam membangun kesesuaian nilai

antara individu dan organisasi serta meningkatkan efektivitas proses

rekrutmen di era digital saat ini.

4. Media sosial terbukti memediasi pengaruh employer branding terhadap

person organization fit secara signifikan.

Hasil ini menegaskan bahwa employer branding yang dikomunikasikan

melalui media sosial memiliki pengaruh tidak langsung yang kuat terhadap
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peningkatan person organization fit. Media sosial berperan sebagai jembatan

strategis yang menghubungkan nilai-nilai organisasi dengan ekspektasi dan

kebutuhan pencari kerja, khususnya Generasi Z yang sangat bergantung pada

platform digital dalam mencari informasi. Melalui media sosial, perusahaan

dapat menyampaikan pesan employer branding secara lebih interaktif,

autentik, dan transparan, sehingga membantu calon karyawan memahami

budaya kerja, visi, dan misi organisasi secara lebih mendalam. Dengan

demikian, media sosial tidak hanya memperluas jangkauan komunikasi

employer branding, tetapi juga memperkuat persepsi kesesuaian nilai antara

individu dan organisasi. Peran ini sangat penting dalam membentuk hubungan

yang harmonis dan produktif antara perusahaan dan karyawan, yang pada

akhirnya berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja, komitmen, dan

retensi karyawan.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diperoleh, maka saran

yang dapat diberikan baik untuk pihak praktis maupun akademis adalah sebagai

berikut:

1. Bagi Perusahaan

Perusahaan disarankan untuk terus mengembangkan dan memperkuat strategi

employer branding, khususnya dengan memanfaatkan media sosial sebagai

sarana utama komunikasi. Perusahaan harus mampu menyampaikan nilai-nilai

organisasi, budaya kerja, dan keunggulan perusahaan secara konsisten,
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autentik, dan menarik melalui platform media sosial yang populer di kalangan

Generasi Z, seperti Instagram, TikTok, dan LinkedIn. Konten yang bersifat

interaktif, transparan, dan relevan dengan karakteristik generasi muda akan

membantu meningkatkan persepsi positif dan menciptakan rasa kecocokan

(person organization fit) sejak tahap awal rekrutmen. Selain itu, perhatian

lebih perlu diberikan terhadap indikator ulasan, yang dalam penelitian ini

memiliki rata-rata terendah yaitu 3,93 dengan TCR sebesar 79. Hal ini

mengindikasikan bahwa meskipun ulasan atau testimoni tentang perusahaan

tersedia di media sosial maupun platform review pekerjaan, belum

sepenuhnya menjadi acuan utama bagi pencari kerja Generasi Z dalam

menilai kesesuaian dengan organisasi. Oleh karena itu, perusahaan disarankan

untuk meningkatkan kualitas dan kredibilitas ulasan, misalnya dengan

menyajikan cerita pengalaman karyawan secara nyata dan transparan, yang

bisa membangun kepercayaan dan memperkuat employer branding.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini terbatas pada variabel employer branding, media sosial, dan

person organization fit di kalangan pencari kerja Generasi Z di Indonesia.

Peneliti selanjutnya disarankan untuk dapat ditambahkan variabel lain seperti

organizational attractiveness, job satisfaction, atau intention to apply, guna

memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai dinamika antara

employer branding dan perilaku pencari kerja generasi muda. Penelitian

berikut juga dapat lebih mendalami aspek persepsi terhadap ulasan digital,
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mengingat indikator ini masih belum menjadi rujukan utama dalam

pengambilan keputusan oleh responden.

C. Keterbatasan

Dalam pelaksanaan penelitian ini, peneliti menyadari adanya beberapa

keterbatasan yang dapat memengaruhi hasil dan generalisasi temuan. Data

dikumpulkan melalui kuesioner yang mengandalkan persepsi subjektif responden

terhadap employer branding, media sosial, dan person organization fit. Hal ini

dapat menyebabkan bias persepsi karena penilaian bersifat individual dan

dipengaruhi oleh pengalaman pribadi serta interpretasi masing-masing responden

terhadap pernyataan yang diajukan. Penelitian ini hanya mengkaji tiga variabel

utama: employer branding, media sosial, dan person-organization fit. Padahal,

terdapat variabel lain yang berpotensi memengaruhi person-organization fit,

seperti organizational attractiveness, work values alignment, maupun intensi

melamar kerja, yang belum diteliti dalam studi ini.
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