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ABSTRACT

The purpose of this study was to compare the attractiveness of work
between Generation Y and Generation Z in Management students of the
Faculty of Economics and Business, Riau University. This research was
conducted on undergraduate and postgraduate students with a
population of 436 people. the sampling technique used was non-
probability sampling method, namely purposive sampling (136
Management students of the Faculty of Economics and Business, Riau
University).The data collection method is a questionnaire. The results
showed that: 1) there are differences in interest value, social value,
economic value and development value of employer attractiviness and
there are no differences in application value between Generation Y and
Generation Z in Management students of the Faculty of Economics and
Business, Riau University. 2) The most attractive dimension for
Generation Y is economic value and for Generation Z is social value.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting yang berperan aktif sebagai pengelola dan penggerak
sebuah perusahaan agar dapat bertahan dan berkembang pada era yang kian kompetitif saat ini. Sumber daya
manusia menjadi peranan paling penting yang dapat membuat perusahaan mencapai keunggulan kompetitif.
Perusahaan yang dikatakan mencapai keunggulan kompetitif ialah memiliki strategi-strategi yang tidak dimiliki
perusahaan lain sehingga strategi tersebut menjadi nilai lebih dibandingkan pesaingnya. sebuah perusahaan
yang memiliki keunggulan tersendiri ialah mereka yang memiliki kemampuan lebih baik dari perusahaan lain
dalam hal menemukan dan mempertahankan karyawan yang berkompeten (Silvertzen et al, 2013).

Namun saat ini untuk mendapatkan sumber daya manusia yang berkompeten, perusahaan mengadapi
persaingan bisnis. Maka penting bagi sebuah perusahaan melakukan investasi terhadap sumber daya manusia,
salah satunya adalah menyeleksi sebelum merekrut calon karyawan yang akan bekerja di perusahaannya. Setiap
organisasi tentunya ingin menjadi organisasi yang paling depan dalam merekrut talenta terbaik ke dalam
organisasi dibanding pesaingnya (Snell dan Morris, 2019). Agar mendapatkan kandidat yang berkualitas sesuai
dengan yang dibutuhkan oleh perusahaan, perusahaan diharusjan memiliki strategi sehingga dapat
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memunculkan ketertarikan melamar pekerjaan. Salah satu strategi tersebut adalah mengetahui hal-hal yang
diharapkan atau yang menjadi keinginan calon pekerja pada saat bekerja di suatu perusahaan.

Untuk mendapatkan karyawan yang berkompeten membuat perusahaan menghadapi perang dalam
memperebutkan tenaga kerja atau yang disebut dengan war of talents. Oleh sebeb itu, perusahaan perlu
memperhatikan dan memahami bagaimana menarik pekerja yang diperlukan sehingga perusahaan mereka
diminati oleh karyawan.

Beberapa penelitian mengungkapkan bahwa pencari kerja mempertimbangkan seberapa cocok mereka
dengan perusahaan, itulah pentingnya perusahaan punya daya tarik tersendiri yang membedakannya dengan
perusahaan lain. Keuntungan yang dibayangkan pada saat seseorang bekerja disuatu perusahaan disebut daya
tarik perusahaan (Berthon, 2005). Keinginan karyawan potensial untuk melamar ke suatu perusahaan
dipengaruhi oleh seberapa menarik organisasi tersebut (Saini, Rai & Chaudhary, 2014). Keinginan melamar ke
suatu perusahaan akan meningkat seiring dengan daya tarik perusahaan tersebut (Siverzen, 2013; Jain and Bhatt,
2013; Vasantha and Vinoth, 2017).

Saat ini generasi X dan Y mendominasi dunia kerja , selain itu Agarwal dan Vaghela (2018)
mengungkapkan bahwa dunia kerja yang akan datang menghadapi perubahan drastis akibat keterlibatan Gen Z
di tempat kerja. Dimana Karakter generasi ini berbeda dengan generasi sebelumnya. Menurut hasil sensus tahun
2020, penduduk Indonesia sebagian besar Generasi Z (27,94%), generasi yang lahir antara tahun 1997 - 2010.
Generasi milenial yang diproyeksikan menjadi motor gerakan masyarakat saat ini, dengan jumlah yang lebih
sedikit dari Generasi Z, yaitu 25,87% dari seluruh penduduk Indonesia.

Setiap generasi memiliki nilai, kebutuhan, dan sikap tertentu (Lyons dan Kuron 2014). Dalam studinya,
Wiedmer (2016) menemukan bahwa setiap generasi memiliki atribut yang membuatnya unik dan mengharuskan
perusahaan untuk merekrut dan mengelola setiap generasi secara berbeda dibandingkan dengan generasi
sebelumnya. Adapun atribut tersebut adalah kesempatan untuk pertumbuhan Kkarir, bagaimana cara
berkomunikasi mereka dalam bekerja untuk mendukung misi perusahaan. Karakteristik generasi Y dan Z yang
berbeda membuat mereka lebih selektif dalam memilih pekerjaan. Beberapa faktor dipertimbangkan sebelum
melamar pekerjaan. Ini merupakan tantangan baru dalam praktik manajemen sumber daya manusia dalam
organisasi.

Berikut ini adalah rumusan masalah: 1). Apakah daya tarik kerja antara Generasi Y dan Generasi Z pada
Mahasiswa Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Riau berbeda? 2). Dimensi manakah yang
paling menearik bagi masing-masing Generasi?

KAJIAN LITERATUR

Berthon et al (2005) mengembangkan daya tarik kerja menjadi 5 dimensi yaitu :
A. Nilai Minat

Nilai minat dapat digambarkan sebagai persepsi pemberi kerja dari perspektif dari luar ke dalam. Hal ini
menggambarkan bahwa inovasi, kualitas perusahaan serta reputasi dan prestise mempengaruhi daya tarik
perusahaan. Oleh karena itu, nilai minat menggambarkan bagaimana aktivitas dan citra perusahaan dapat
dirasakan dan diketahui dari luar perusahaan.

Menurut Berthon et al. (2005) nilai minat mengacu pada tingkat kegembiraan dalam bekerja. Sivertzen
et al. (2013) berpendapat bahwa nilai minat adalah tentang inovasi dan minat pada produk atau jasa. Ronda et al.
(2018) dan Berthon et al. (2005), keduanya berpendapat bahwa inovasi dan produk dan layanan berkualitas
tinggi akan membuat calon karyawan memandang perusahaan lebih menarik. Lebih lanjut, Ronda et al. (2018)
juga menyebutkan praktik kerja yang baru sebagai sebagai sesuatu yang membuat calon karyawan melihat dan
membentuk ketertarikan terhadap suatu organisasi.

B. Nilai Sosial

Nilai sosial dapat digambarkan sebagai sejauh mana karyawan merasa puas secara sosial di dalam dan di
luar pekerjaan mereka dalam hal kemampuan perusahaan untuk menciptakan suasana tim, lingkungan kerja
yang menyenangkan, dan menyediakan pekerjaan yang fleksibel dalam lingkungan yang diinginkan.

Nilai sosial mengacu pada sejauh mana karyawan puas secara sosial kepuasan dengan kemampuan
perusahaan untuk menciptakan suasana tim (Berthon, et al., 2005). Deepa& Baral (2019) berpendapat bahwa
budaya rekan kerja yang mendukung dan menyemangati akan meningkatkan nilai sosial sosial di tempat kerja
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dan semakin meningkatkan daya tarik perusahaan. Rekan Kkerja yang suportif juga juga disebutkan oleh Eger
dkk. (2019) sebagai bagian terpenting dari nilai sosial ketika mengukur daya tarik perusahaan.

C. Nilai Ekonomi

Nilai ekonomi menggambarkan bagaimana karyawan dihargai atas praktik kerja mereka dalam hal dalam
hal gaji, tunjangan, dan fasilitas. Selain itu, nilai ini menggambarkan keandalan perusahaan dalam hal keamanan
kerja.  Nilai ekonomi mewakili keseluruhan paket kompensasi dari pemberi kerja dan termasuk bagaimana
karyawan-karyawan dihargai (Berthon, et al., 2005). Kompensasi dalam bentuk gaji mempengaruhi daya tarik
sebuah perusahaan (Berthon, et al., 2005; Deepa & Baral, 2019).

D. Nilai Pengembangan

Nilai pengembangan menggambarkan hubungan antara karyawan dan atasannya dalam hal dalam hal
kepercayaan dan transparansi. Termasuk dalam definisi tersebut adalah sejauh mana manajemen memberikan
umpan balik, mendukung, dan memberdayakan karyawan. Dukungan dari para pemimpin dan manajer
dalam sebuah perusahaan sangat penting bagi karyawan untuk puas dengan perusahaan mereka (Berthon, et al.,
2005). Menurut (Deepa & Baral, 2019; Love & Singh, 2011) aspek lain dari nilai pengembangan adalah umpan
balik berkala tentang kinerja, yang dikatakan seberapa menarik seorang atasan. Love & Singh (2011) juga
berbicara tentang kepemimpinan dan bahwa mereka harus terlihat dan berkomitmen pada karyawan. Manajemen
perlu mempromosikan nilai-nilai inti organisasi dan menghubungkan karyawan dengan tujuan, nilai, dan sasaran
bersama (Love & Singh, 2011).

E. Nilai Aplikasi

Nilai aplikasi menggambarkan isi dari praktik kerja yang dilakukan oleh karyawan termasuk dalam
definisi ini adalah sejauh mana tugas-tugas itu menantang, beragam, berkontribusi pada tujuan yang lebih tinggi,
dan apakah praktik kerja tersebut mengikuti atau melanggar aturan etika. Selain itu, nilai aplikasi memfasilitasi
kesempatan bagi karyawan untuk menerapkan pengetahuan pada praktik kerja mereka serta mengajar orang lain.
Nilai aplikasi menggambarkan sejauh mana karyawan puas dengan tugas-tugas pekerjaan mereka dan
bagaimana mereka berkontribusi terhadap kinerja perusahaan secara keseluruhan (Berthon, et al., 2005).
Alshathry dkk. (2017) berpendapat bahwa tugas pekerjaan yang menantang membuat karyawan merasa
bertanggung jawab dan dihargai oleh pemberi kerja yang pada gilirannya berkontribusi pada motivasi karyawan
dan meningkatkan pengalaman dengan perusahaan.

F. Kerangka Konseptual

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Daya Tarik
Perusahaan/Kerja
Gen Y Gen Z
- Nilai Minat - Nilai Minat
- Nilai Sosial - Nilai Sosial
- Nilai Ekonomi - Nilai Ekonomi
- Nilai - Nilai
Pengembangan Pengembangan
- Nilai Aplikasi - Nilai Aplikasi

L

i

Analisis
Ferbandingan

Sumber : Kumpulan Peneitian (2022)
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HIPOTESIS
H1. Terdapat perbedaan daya tarik kerja antara generasi Y dan Z berbeda

H2. Generasi Y lebih tertarik pada nilai ekonomi pada perusahaan dan Generasi Z lebih tertarik pada nilai
sosial pada perusahaan.

METODE
A. Populasi dan Sampel

Penelitian ini dilaksanakan di Kampus Universitas Riau Jurusan S1 dan S2 Manajemen. Populasi pada
penelitian ini adalah mahasiswa jurusan manajemen Universitas Riau, dimana mahasiswa S1 angkatan 2018
(Generasi Z) yang berjumlah 263 dan mahasiswa S2 Manajemen (Generasi Y) berjumlah 173.

Pemilihan sampel pada penelitian ini berdasarkan kriteria tertentu , atau disebut juga dengan purposive
sampling. Kemudian jumlah sampel menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 10%. Maka sampel
pada penelitian ini berjumlah 136 orang dengan rincian 73 orang untuk S1 Manajemen dan 63 orang untuk S2
Manajemen.

HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Uji Validitas

Pengujian validitas dilakukan menggunakan SPSS dengan syarat instrumen valid apabila r hitung > r
tabel, derajat kebebasan dikurangi 2. Pada penelitian ini nilai n= 136 dan df=134 sengan nilai signifikansi 5%
atau 0,05 adalah 0,168. Adapun nilai setiap item pernyataan ditunjukkan pada Tabel 1 di bawah ini :

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Data

Dimensi Pernyataan | r hitung | r tabel | Keputusan
NM 1 0,680 0,168 Valid
Nilai Minat NM 2 0,677 0,168 Val!d
NM 3 0,655 0,168 Valid
NM 4 0,712 0,168 Valid
NS 1 0,616 0,168 Valid
NS 2 0,681 0,168 Valid
Nilai Sosial NS 3 0,746 0,168 Valid
NS 4 0,595 0,168 Valid
NS 5 0,554 0,168 Valid
NE 1 0,762 0,168 Valid
NE 2 0,745 0,168 Valid
Nilai Ekonomi NE 3 0,719 0,168 Valid
NE 4 0,755 0,168 Valid
NE 5 0,741 0,168 Valid
NP 1 0,721 0,168 Valid
Nilai Pengembangan NP 2 0,777 0,168 Val!d
NP 3 0,762 0,168 Valid
NP 4 0,525 0,168 Valid
NA 1 0,692 0,168 Valid
Nilai Aplikasi NA 2 0,670 0,168 Valid
NA3 0,740 0,168 Valid
NA 4 0,703 0,168 Valid

Sumber : Data olahan Statistik, 2022

Dari tabel 1 di atas menunjukkan bahwa penelitian ini telah memenuhi syarat uji validitas yaitu r hitung
> r tabel, artinya semua indikator valid sehingga dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian

B. Uji Reliabilitas
Tujuan uji reliabilitas adalah mengukur konsistensi seluruh indikator atau penyataan. suatu instrumen
dikatakan reliabel apabila nilai cronbach’s alpha > 0,60.
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Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel | Cronbach’s Alpha | Nilai Kritis | Keputusan
Nilai Minat 0,615 0,6 Reliabel
Nilai Sosial 0,641 0,6 Reliabel
Nilai EKonomi 0,761 0,6 Reliabel
Nilai Pengembangn 0,651 0,6 Reliabel
Nilai Aplikasi 0,654 0,6 Reliabel

Sumber : Data olahan Statistik, 2022

Dari Tabel 2, diketahui bahwa nilai alpha Cronbach’s semua dimensi pada penelitian ini > 0,6. Artinya
semua dimensi sudah reliabel.

C. Uji Normalitas

Pengujian normalitas one sample Kolmogorov-Smirnov dilakukan untuk menentukan apakah data
terdistribusi secara normal. Jika nilai signifikansi diatas 0,05 maka data berdistribusi normal sedangkan di
bawah 0,05 artinya data tidak berdistribusi normal.

Tabel 3 Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Milai

Pengembanga
Milai Minat  Milai Sosial  Milai Ekonomi n Miai Aplikasi
M 136 136 136 136 136
Mormal Parameters®? Mean 15.88 21.29 21.33 15.84 16.79
Std. Deviation 2.829 3176 3.246 2.857 2939
Most Extreme Differences  Absoluts 70 7o 068 a7z 071
Fositive 069 070 068 072 071
Megative -.070 -.065 -.064 -.071 -.068
Test Statistic 070 a7o 068 072 071
Asymp. Sig. (2-tailed)® 188 .0ar .200% 081 .0az2
Monte Carlo Sig. (2-tailec)?  Sig. A0 .0av 1149 080 091
99% Confidence Interval  Lower Bound 083 089 11 073 083
Upper Bound 108 104 27 087 098

a. Test distribution is Marmal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. Lilliefors' method based on 10000 Maonte Carlo samples with starting seed 2009616798,
2. This is a lower bound of the true significance.

Sumber : data olahan Statistik, 2022

Berdasarkan tabel 3 diatas, dapat disimpulkan bahwa semua dimensi memiliki nilai Sig > 0,05 artinya
data pada penelitian ini berdistribusi normal.

D. Uji Homogenitas

Uji homogenitas bertujuan untuk meyakinkan apakah dua atau lebih kumpulan data sampel yang diambil
dari populasi memiliki variansi yang sama. Data yang digunakan dikatakan homogen jika nilai signifikansinya >
0,05 Namun, jika nilai signifikansinya < 0,05, datanya bervariasi atau tidak homogen.
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Tabel 4. Uji Homogenitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Nilai

Pengembanga
Milai Minat ~ Milai Sosial  Nilai Ekonomi n Miai Aplikasi
M 136 136 136 136 136
Mormal Parameters™? Mean 15.88 21.29 21.33 15.84 1579
Std. Deviation 2.929 3176 3.246 2.957 2.939
Most Extreme Differences  Absolute 070 070 068 072 071
Positive 069 070 068 .072 071
Negative -.070 -.065 -.064 -071 -.068
Test Statistic 070 070 068 .072 071
Asymp. Sig. (2-tailed)® 148 .087 200% .081 .0a2
Monte Carlo Sig. (2-tailed)?  Sig. A0 087 119 .080 091
99% Confidence Interval  Lower Bound .093 .08g A1 073 .083
Upper Bound 109 104 A27 .087 .098

a. Test distribution is Mormal.

b. Calculated from data.

¢. Lilliefors Significance Correction.

d. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed 2009616798,
2. This is a lower bound of the true significance.

Sumber : Data olahan Statistik, 2022

Pada tabel 4 diatas, menunjukkan bahwa semua dimensi memiliki nilai sig (2-tailed) > 0,05 sehingga
data pada penelitian ini bersifat homogen.

E. Uji Independent T-test

Untuk mengetahui perbedaan rata-rata antara dua kelompok data yang tidak berpasangan, dengan kata
lain bahwa dua kelompok data berasal dari subjek yang berbeda, dilakukan pengujian independent sample t-test.
Apabila nilai sig (2-tailed) < 0,05 menunjukkan terdapat berbedaan rata-rata antar subjek penelitian.

Tabel 5 Uji Independent T-Test

Independent Samples Test
Levene's Tastfor Equality of
\ariances Hastfor Equalty of Means
5% Confidence Intenval ofthe
Signficance Hean St Fmor Difrznce
F Sig. t of  OneSidedp TwoSidedp  Difersnce  Diference Lower Upper
Milai Minat Equalvariances assumed Al g6 200 13 iy Q45 g8 20 m 1161
Equal variances not 2000 122869 4 048 ki 20 006 1169
assumed
ilai Sosial Equal variances assumed L) g6 2 13 06 013 i b1k} 148 126
Equal variances not 248 1834 i 04 587 m 13 1236
assumed
Niai Ekonami Equalvariances assumed 1502 e <2008 13 e 038 - 785 n -1 508 -5
Bl varianies not 213 132081 o 03 -188 367 1510 - 059
assumed
MiaiPengembangan  Equal vaiances assumed PRI M- 13 2 03 -776 2 -1.188 - 166
Equal variances not 3056 132668 0 003 116 54 R i
assumed
Nilal Aplikasi Equal variances assumed 2497 116 10 13 K B89 04 ) <545 628
Equalvariances not REYRRREER ] A4 887 42 292 -536 619
assumed

Sumber : Data olahan Statistik, 2022
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Berdasarkan hasil analisis independent t-test pada tabel 5 diatas didapatkan hasil sebagai berikut :

1. Nilai minat memiliki nilai signifikansi 0,045 < 0,05 maka H1 diterima dan HO ditolak. Artinya untuk nilai
minat terdapat perbedaan rata-rata yang signifikan antara Generasi Y dan Z.

2. Nilai sosial memiliki nilai signifikansi 0,013 < 0,05 maka H1 diterima dan HO ditolak. Artinya untuk nilai
sosial terdapat perbedaan rata-rata yang signifikan antara Generasi Y dan Z.

3. Nilai ekonomi memiliki nilai signifikansi 0,038 < 0,05 maka H1 diterima dan HO ditolak. Artinya untuk nilai
ekonomi terdapat perbedaan rata-rata yang signifikan antara Generasi Y dan Z.

4. Nilai pengembangan memiliki nilai signifikansi 0,003 < 0,05 maka H1 diterima dan HO ditolak. Artinya
untuk nilai pengembangan terdapat perbedaan rata-rata yang signifikan antara Generasi Y dan Z.

5. Nilai aplikasi memiliki nilai signifikansi 0,889 > 0,05 maka H1 diterima dan HO ditolak. Artinya untuk nilai
aplikasi tidak terdapat perbedaan rata-rata yang signifikan antara Generasi Y dan Z.

Hasil Statistik Nilai Mean Daya Tarik Kerja Antara Generasi Y dan Generasi Z
Nilai mean atau rata-rata dari daya tarik kedua generasi untuk mengetahui daya tarik kerja yang paling
menarik bagi masing-masing generasi.

Tabel 6. Nilai Mean Daya Tarik Kerja Antara Generasi Y dan Generasi Z

Generasi Y Generasi Z
Dimensi Pernyataan Rata- Rata-Rata Pernyataan Rata- Rata-Rata
Rata Keseluruhan Rata Keseluruhan
NM.1 4,28 NM.1 4,23
o NM.2 4,23 NM.2 4,42
Nilai Minat NM.3 2.23 4,27 NM 3 4,47 4,42
NM.4 4,34 NM.4 4,56
NS.1 4,42 NS.1 4,64
NS.2 4,61 NS.2 4,68
Nilai Sosial NS.3 4,57 4,52 NS.3 4,67 4,67
NS.4 4,65 NS.4 4,71
NS.5 4,38 NS.5 4,65
EV.1 4,66 EV.1 4,52
EV.2 4,69 EV.2 4,58
Nilai Ekonomi EV.3 4,65 4,69 EV.3 4,50 4,52
EV.4 4,73 EV.4 4,45
EV.5 4,68 EV.5 4,57
DV.1 4,63 DV.1 4,32
Nilai DV.2 4,69 DV.2 4,50
Pengembangan DV.3 4,73 4,66 DV.3 4,42 4,45
DV.4 4,60 DV.4 4,57
AV.1 4,25 AV.1 4,36
o L AV.2 4,38 AV.2 4,28
Nilai Aplikasi AV 3 4.26 4,34 AV 3 4.27 4,36
AV.4 4,49 AV.4 4,56

Sumber : Data olahan Statistik, 2022

Pada tabel 6, hasil analisis nilai nilai rata rata daya tarik kerja dari generasi Y dan Generasi Z diatas
diketahui bahwa daya tarik kerja yang paling menarik bagi Generasi Y ialah nilai ekonomi dengan nilai rata-rata
tertinggi yaitu 4,69. Sedangkan untuk Generasi Z, mereka lebih tertarik dengan perusahaan yang menawarkan
hal-hal yang berkaitan dengan nilai sosial dengan nilai rata-rata tertinggi yaitu 4,67.
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Terdapat Perbedaan Daya Tarik Kerja antara Generasi Y dan Generasi Z

Dari uraian diatas bahwa antara Generasi Y dan Generasi Z memiliki daya tarik yang berbeda. Dimana
empat dari lima yakni dimensi nilai minat, nilai sosial, nilai ekonomi dan nilai pengembangan memiliki
perbedaan secara signifikan dan hanya nilai aplikasi yang tidak memiliki perbedaan signifikan. Hal ini
membuktikan bahwa setiap generasi punya perspektif dan ekspektasi mereka sendiri dalam memilih tempat
untuk bekerja. Dimana prioritas atribut daya tarik dapat bervariasi sesuai dengan budaya dan karakteristik
demografis yang berbeda (Alniacik, Alniacik, Erat & Akgin, 2014; Newburry, Gardberg & Belkin, 2006).
Wiedmer (2016) yang mememukan bahwa setiap generasi memiliki atribut yang membuatnya unik dan
mengharuskan perusahaan untuk merekrut dan mengelola setiap generasi secara berbeda dibandingkan dengan
generasi sebelumnya.

Dimensi Daya Tarik Kerja Yang Paling Menarik Bagi Masing-Masing Generasi

Sebagaimana analisis rata-rata yang telah dilakukan menunjukkan bahwa daya tarik kerja yang paling
menarik bagi Generasi Y ialah hal-hal yang berkaitan dengan nilai ekonomi pada perusahaan dengan indikator
tertinggi yaitu: Perusahaan yang dapat memberikan kesempatan lintas department atau divisi, kemudian
perusahaan yang mampu memberikan gaji lebih tinggi, perusahaan yang memiliki peluang yang baik untuk naik
jabatan, perusahaan yang menawarkan paket kompensasi menarik dan yang terakhir perusahaan yang
memberikan penawaran jaminan kerja.

Setiap generasi memiliki nilai yang menjadi pedoman mereka dalam bertindak. Begitupun generasi dan
terdapat nilai yang menjadi fokus paling penting generasi milenial di tempat kerja. Berdasarkan penelitian
(Schullery, 2013; Twenge & Campbell, 2012; Twenge et al., 2010; Kuron et al., 2015) nilai tersebut bersifat
materi, seperti upah, status, promosi, dan tunjangan

Kemudian untuk Generasi Z lebih tertarik pada nilai sosial suatu perusahaan dimana nilai ini berkaitan
dengan lingkungan kerja dan interaksi. dengan indikator tertinggi yaitu : perusahaan yang memiliki lingkungan
kerja yang menyenangkan, kemudian perusahaan yang memiliki hubungan antara karyawan dan atasannya baik,
perusahaan memiliki rekan kerja yang mendukung satu sama lain, perusahaan yang hubuungan antar
karyawannya baik, dan yang terakhir perusahaan yang memiliki lingkungan kerja penuh semangat.

Berdasarkan penelitian Havlek et al. (2018), Gen Z menekankan interaksi dan hubungan di tempat
kerja. Selain itu, menurut penelitian mereka Gen Z menghargai dan mengharapkan komunikasi terbuka antara
pemberi kerja dan karyawan serta hubungan kerja yang erat. Agarwal dan Vaghela (2018) setuju bahwa Gen Z
menghargai nilai dari kerja tim dan hubungan kerja yang baik.

KESIMPULAN

1. Terdapat perbedaan daya tarik kerja antara Generasi Y dan Generasi Z untuk nilai minat, nilai sosial, nilai
ekonomi dan nilai pengembangan sedangkan satu-satunya dimensi yang tidak terdapat perbedaan yang
signifikan adalah nilai aplikasi.

2. Dimensi paling menarik bagi Generasi Y ialah nilai minat, dengan nilai rata-rata paling tinggi dibandingkan
dimensi lainnya. Dan untuk Generasi Z labih tertarik pada nilai sosial suatu perusahaan nilai sosial memiliki
rata-rata paling tinggi daripada dimensi lainnya.

SARAN

1. Bagi Perusahaan, dengan mengetahui daya tarik kerja Generasi Y Generasi Z, diharapkan perusahaan
mampu memahami apa yang menjadi prioritas masing-masing generasi dalam mencari dan memilih tempat
kerja karena hal ini perlu menjadi perhatian perusahaan sehingga perusahaan tau apa saja hal yang
diharapkan dan ingin dicapai pada masing-masing Generasi. Sehingga dapar mempersiapkan strategi sehinga
dapat menarik pekerja yang berkualitas untuk bekerja pada perusahannya dalam menghadapi kompisisi
dalam dunia kerja yang terdiri dari beberapa generasi .

2. Bagi Peneliti Lain, Penelitian ini mengukur lima dimensi untuk mengetahui perbedaan daya tarik kerja
antara Generasi Y dan Generasi Z, maka peneliti selanjutnya bisa membahas variabel atau faktor-faktor lain
yang menjadi ketertarikan dan keinginan seseorang dalam memilih tempat untuk bekerja, selain itu juga bisa
meneliti populasi yang lebih luas seperti perbedaan daya tarik kerja antara fresh graduate yang belum pernah
bekerja dengan dan karyawan yang sudah bekerja dan memiliki niat untuk mencari tempat kerja yang baru .
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