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ABSTRAK

Generasi Z semakin mendominasi pasar kerja, mendorong
perusahaan untuk menyesuaikan strategi rekrutmen mereka.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis strategi rekrutmen
pegawai yang diterapkan oleh PT MEISO MITRA UTAMA dari
perspektif Generasi Z. Dengan menggunakan survei yang
melibatkan  responden dari Generasi Z, penelitian ini
mengidentifikasi kesenjangan antara strategi rekrutmen yang ada
dan preferensi generasi ini. Dilakukan analisis SWOT untuk
memahami kekuatan, kelemahan, peluang, dan ancaman terkait
adaptasi strategi rekrutmen perusahaan. Hasil penelitian ini
memberikan rekomendasi penting untuk penyesuaian strategi
rekrutmen agar lebih efektif dalam menarik dan mempertahankan
talenta Generasi Z di PT MEISO MITRA UTAMA

Kata kunci: Generasi Z, Strategi Rekrutmen, Pt Meiso
Mitra Utama

ABSTRACT

Generation Z is increasingly dominating the job market, prompting
companies to adapt their recruitment strategies. This research aims
to analyze the employee recruitment strategy implemented by PT
MEISO MITRA UTAMA from the perspective of Generation Z. By
using a survey involving respondents from Generation Z, this
research identifies the gap between existing recruitment strategies
and the preferences of this generation. A SWOT analysis was carried
out to understand the strengths, weaknesses, opportunities and
threats related to adapting the company's recruitment strategy. The
results of this research provide important recommendations for
adjusting recruitment strategies to be more effective in attracting
and retaining Generation Z talent at PT MEISO MITRA UTAMA
Keywords: Generation Z, Recruitment Strateg, Pt Meiso
Mitra Utama
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PENDAHULUAN

Generasi Z, yang terdiri dari individu yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012,
menampilkan karakteristik dan preferensi yang mencolok bila dibandingkan dengan
generasi sebelumnya. Kehadiran mereka di tengah era digital membentuk pandangan unik
terhadap dunia, menampilkan minat yang khusus terhadap keseimbangan antara kehidupan
pribadi dan karier yang bermakna. Seiring dengan hal ini, PT MEISO MITRA UTAMA,
sebuah perusahaan teknologi yang tengah berkembang pesat, mendapati kebutuhan untuk
memahami dengan mendalam dinamika dan keinginan Generasi Z guna menjamin
kesuksesan strategi rekrutmennya (Alsop, 2008).

Rekrutmen Pegawai proses rekrutmen pegawai merupakan langkah kunci bagi
perusahaan dalam memperoleh sumber daya manusia terbaik sesuai kebutuhan organisasi.
Proses ini meliputi tahapan identifikasi kebutuhan, pengembangan strategi, dan seleksi
kandidat yang efisien (Richard et al., 2019).

Generasi Z karakteristik dan Preferensi: Generasi Z ditandai dengan keterbiasaan
yang tinggi terhadap teknologi digital, keterlibatan yang signifikan dalam media sosial,
serta aspirasi untuk menjalani gaya hidup yang seimbang antara kerja dan kehidupan
pribadi (Gatewood et al., 2001). Hubungan antara Rekrutmen dan Generasi Z: perusahaan
dituntut untuk menyesuaikan strategi rekrutmen mereka agar dapat memenuhi preferensi
Generasi Z, yang memprioritaskan fleksibilitas, transparansi, dan peluang pengembangan
(Ng & Feldman, 2013).

Analisis SWOT
Strengths (Kekuatan)

Pemahaman Mendalam tentang Generasi Z penelitian ini memberikan pemahaman
yang mendalam mengenai preferensi dan harapan Generasi Z, memungkinkan PT MEISO
untuk merancang strategi rekrutmen yang lebih relevan dan efektif (Rumangkit & Dwiyan,
2019). Penguatan Proses Rekrutmen identifikasi kesenjangan antara strategi saat ini dengan
preferensi Generasi Z membantu perusahaan dalam meningkatkan proses rekrutmen untuk
menarik dan mempertahankan talenta yang lebih berkualitas. Penyesuaian Kebijakan
Perusahaan: Temuan penelitian ini memungkinkan perusahaan untuk menyesuaikan
kebijakan internal seperti pengembangan karir dan fleksibilitas kerja yang sesuai dengan
nilai-nilai Generasi Z (Fikri et al., 2024).

Weaknesses (Kelemahan)

Keterbatasan Data Responden: Jumlah responden yang terbatas (5 orang) dapat
mempengaruhi representasi hasil dan validitas temuan penelitian. Ketergantungan pada
Survei: Metode survei mungkin tidak dapat menggambarkan secara menyeluruh
kompleksitas preferensi Generasi Z dan mungkin tidak cukup mendalam untuk memahami
alasan di balik preferensi mereka (Yuliani et al., 2021). Kurangnya Penyesuaian Langsung:
Rekomendasi dari penelitian ini mungkin masih memerlukan panduan implementasi yang
lebih spesifik dalam konteks praktis (Kusumawati et al., 2021).

Opportunities (Peluang)
Adaptasi ke Pasar Kerja yang Berubah: Dengan merespons preferensi Generasi Z,
PT MEISO dapat memperkuat posisinya sebagai pilihan utama di pasar kerja yang
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kompetitif. Inovasi dalam Proses Rekrutmen: Penelitian ini membuka peluang untuk
mengadopsi teknologi dan praktik inovatif dalam rekrutmen, seperti pemanfaatan media
sosial secara lebih efektif.

Pengembangan Budaya Kerja yang Inklusif: Menyesuaikan strategi rekrutmen dan
kebijakan internal untuk menciptakan budaya kerja yang inklusif dan kolaboratif, yang
sangat dihargai oleh Generasi Z (Twenge, 2017).

Threats (Ancaman)

Persaingan dari Perusahaan Lain: Adaptasi strategi rekrutmen oleh perusahaan lain
dapat meningkatkan persaingan dalam menarik dan mempertahankan talenta muda ini
(Ambarwati et al., 2023). Perubahan Preferensi Generasi Z: Preferensi Generasi Z dapat
berubah seiring waktu atau pengalaman, membuat penyesuaian yang diimplementasikan
saat ini mungkin menjadi kurang relevan di masa depan. Risiko Implementasi yang Tidak
Efektif (Fitriyani et al., 2024). Ada risiko bahwa rekomendasi dari penelitian ini mungkin
tidak diimplementasikan dengan baik atau tidak menghasilkan dampak yang diinginkan
jika tidak didukung oleh strategi dan sumber daya yang memadai (Sule & Wahyuningtyas,
2016).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menerapkan desain survei dengan kuesioner sebagai instrumen utama
untuk pengumpulan data (Pranatawijaya et al., 2019). Responden dipilih dari kalangan
anggota Generasi Z yang aktif dalam pekerjaan atau sedang berusaha mencari pekerjaan di
PT MEISO MITRA UTAMA (Jailani, 2023). Keterbatasan Data Responden: Jumlah
responden yang terbatas (5 orang) dapat mempengaruhi representasi hasil dan validitas
temuan penelitian (Ong, 2013). Analisis data dilakukan dengan menggunakan metode
deskriptif naratif untuk menggali secara mendalam preferensi dan harapan Generasi Z
terkait dengan proses rekrutmen. Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk
mengeksplorasi dengan lebih rinci dinamika yang mempengaruhi persepsi dan kebutuhan
generasi ini dalam konteks strategi rekrutmen Perusahaan (Pella, 2011).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dari total 5 responden, mayoritas adalah lulusan baru dengan gelar sarjana yang
mencari kesempatan karir dengan perkembangan profesional dan lingkungan kerja yang
inklusif. Meskipun PT MEISO MITRA UTAMA telah menerapkan strategi rekrutmen
tertentu, masih terdapat ketidaksesuaian dengan preferensi Generasi Z, khususnya dalam
hal transparansi dan kesempatan pengembangan karir. Generasi Z lebih tertarik pada proses
rekrutmen yang transparan, kesempatan untuk berkembang, fleksibilitas kerja, dan
lingkungan kerja yang kolaboratif (Sono & Limpo, 2024).

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya kesenjangan signifikan antara strategi
rekrutmen yang diterapkan oleh PT MEISO MITRA UTAMA dengan preferensi dan
harapan Generasi Z. Generasi Z memiliki kecenderungan untuk lebih menghargai proses
rekrutmen yang transparan, yang memungkinkan mereka untuk memahami dengan jelas
setiap tahap proses seleksi dan mendapatkan umpan balik yang konstruktif. Selain itu,
mereka menginginkan kesempatan pengembangan karir yang jelas dan terstruktur, yang
memungkinkan mereka untuk terus belajar dan berkembang dalam lingkungan kerja yang
mendukung. Untuk memenuhi kebutuhan generasi muda ini, perusahaan perlu
mempertimbangkan beberapa perubahan dalam strategi rekrutmennya: meningkatkan
transparansi dalam proses rekrutmen dengan menginformasikan secara jelas tahapan-
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tahapan seleksi dan memberikan umpan balik yang konstruktif kepada setiap kandidat;
memperluas kesempatan pengembangan karir dengan menawarkan program pelatihan dan
pengembangan berkelanjutan serta menyediakan jalur karir yang jelas dan kesempatan
promosi yang adil; dan memperkenalkan kebijakan fleksibilitas kerja yang lebih luas,
seperti menerapkan kebijakan kerja fleksibel seperti work-from-home atau jam kerja yang
fleksibel, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi dan inovasi.
Dengan mengadopsi langkah-langkah tersebut, PT MEISO MITRA UTAMA dapat lebih
efektif menarik dan mempertahankan talenta dari Generasi Z, yang pada gilirannya akan
berkontribusi pada keberlanjutan dan kesuksesan perusahaan di masa depan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis SWOT dan temuan penelitian, beberapa saran praktis
dapat diberikan kepada PT MEISO MITRA UTAMA: meningkatkan transparansi dalam
proses rekrutmen dengan menyediakan deskripsi pekerjaan yang jelas, menjelaskan proses
seleksi secara terbuka, dan memberikan umpan balik yang konstruktif kepada pelamar;
memperluas kesempatan pengembangan karir dengan menawarkan program
pengembangan karir yang komprehensif, termasuk pelatihan, mentoring, dan peluang
rotasi jabatan untuk meningkatkan keterlibatan dan retensi karyawan Generasi Z; serta
mengimplementasikan kebijakan fleksibilitas kerja dengan memperluas kebijakan
fleksibilitas kerja, seperti jadwal kerja yang fleksibel, opsi kerja jarak jauh, dan waktu kerja
yang lebih mandiri, untuk meningkatkan keseimbangan kerja-hidup dan kepuasan kerja.
Dengan menerapkan saran-saran ini, diharapkan PT MEISO MITRA UTAMA dapat
meningkatkan efektivitas strategi rekrutmen mereka, menarik bakat-bakat terbaik dari
Generasi Z, dan memastikan keberlanjutan pertumbuhan perusahaan di masa depan.
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