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ABSTRAK  

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui peran Person-Organization Fit dan Green 

Recruitment dalam meningkatkan Job Pursuit Intention melalui organizational 

attractiveness pada generasi z di kota semarang. Data yang digunakan dalam 

peneltian ini merupakan data primer dari 100 responden mahasiswa semester akhir 

yang sedang mencari pekerjaan di Kota Semarang. Teknik pengambilan sampel 

yang dilakukan dalam penelitian ini adalah purposive sampling. Kriteria responden 

pada penelitian ini yaitu mahasiswa semester akhir di Kota Semarang yang akan 

mencari pekerjaan dengan rentang usia 20-25 tahun. Data yang didapatkan 

dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner secara online. Penelitian ini diuji 

menggunakan analisis regresi dengan software SPSS 26 dan menggunakan uji sobel 

untuk menguji pengaruh variabel mediasi. Hasil penelitian ini menujukkan adanya 

pengaruh positif dan signifikan antara variabel person-organization fit, green 

recruitment, job pursuit intention, dan organizational attractiveness. Penelitian ini 

juga membuktikan bahwa variabel organizational attractiveness berperan dalam 

memediasi hubungan antara variabel person-organization fit dan green recruitment 

terhadap variabel job pursuit intention.   

Kata Kunci : Person-Organization Fit, Green Recruitment, Job Pursuit Intention,  

Organizational Attractiveness 
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ABSTRACT  

The purpose of this study was to determine the role of Person-Organization Fit and 

Green Recruitment in increasing Job Pursuit Intention through organizational 

attractiveness in generation z in Semarang city. The data used in this study are 

primary data from 100 final semester student respondents who are looking for work 

in Semarang City. The sampling technique used in this study was purposive 

sampling. The criteria for respondents in this study were final semester students in 

Semarang City who will look for work with an age range of 20-25 years. The data 

obtained were collected through online questionnaires. This study was tested using 

regression analysis with SPSS 26 software and using the Sobel test to test the effect 

of mediating variables. The results of this study indicate a positive and significant 

influence between the variables of person-organization fit, green recruitment, job 

pursuit intention, and organizational attractiveness. This study also proves that the 

organizational attractiveness variable plays a role in mediating the relationship 

between the variables of person-organization fit and green recruitment on the 

variable of job pursuit intention.   

Keywords: Person-Organization Fit, Green Recruitment, Job Pursuit Intention,  

Organizational Attractiveness 
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BAB I  

PENDAHULUAN  

  

1.1 Latar Belakang  

Generasi Z atau Gen Z merupakan generasi yang sedang ramai 

diperbincangkan akhir-akhir ini. Gen Z mulai mendominasi di berbagai bidang. Gen 

Z merupakan kelompok orang yang lahir pada rentang tahun 1995 sampai dengan 

tahun 2010.  Mukhlis, et al., (2022), mengemukakan bahwa Gen Z memiliki 

karakteristik informatif, komunikatif, toleran, multi-tasking, dan mandiri. Gen Z 

pada tahun ini juga sudah banyak mendominasi pada lingkungan pekerjaan. 

Kelompok orang pada rentang tahun 1995 sampai dengan tahun 2000 sudah banyak 

yang mulai memasuki dunia kerja, sedangkan untuk kelompok orang pada rentang 

tahun lahir 2001 sampai dengan tahun 2005 sudah mempersiapkan untuk memasuki 

dunia kerja.   

Perusahaan-perusahaan sudah mulai menggantikan peran generasi tua yang 

sudah dirasa kurang produktif dengan Generasi Milenial dan Generasi Z. Hal 

tersebut seharusnya menjadi peluang bagi Gen Z untuk mempermudah 

pengembangan karirnya, namun Badan Pusat Statistik (BPS) melaporkan pada 

tahun 2023 sebanyak 9,9 juta penduduk Generasi Z atau Gen Z tidak bekerja atau 

berstatus Not in Education, Employment, and Trainning (NEET). NEET 

didefinisikan sebagai penduduk usia 15-24 tahun yang tidak sedang menjalani 

pendidikan, tidak sedang bekerja, dan tidak sedang dalam pelatihan. CNBC 

Indonesia mengemukakan bahwa fenomena  tersebut disebabkan oleh 
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ketidaksesuain antara keahlian yang dimiliki Gen Z dengan kebutuhan pasar kerja 

yang menghambat niat mereka untuk mengejar pekerjaan (job pursuit intention). 

Gen Z juga dinilai sebagai generasi yang sangat selektif dalam memilih pekerjaan, 

terutama terkait kesesuaian antara nilai pribadi dan budaya organisasi atau 

perusahaan (person-organization fit), fleksibilitas kerja, keseimbangan hidup dan 

pekerjaan (work life balance), serta keberlajutan lingkungan (green recruitment). 

Berdasarkan artikel pada CBNC Indonesia, menjelaskan bahwa Gen Z sering 

dianggap kurang disiplin dan memiliki eskpektasi pekerjaan yang tinggi tanpa 

disertai kinerja yang sesuai. Mereka merasa apabila kesejahteraan dan 

keseimbangan kerja tidak dapat tercapai dengan baik, maka mereka berhak memilih 

pekerjaan lain yang lebih baik dan meninggalkan pekerjaan mereka. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa job attractiveness dapat menjadi faktor yang mempengaruhi 

keputusan Gen Z dalam mencari pekerjaan.   

Berdasarkan fenomena di atas dapat disimpulkan apabila job pursuit intention 

rendah di kalangan Gen Z yang mana didominasi oleh orang-orang berusia 

produktif kerja, maka akan angka pengangguran akan semakin tinggi dan bisa 

memeperburuk kondisi tenaga kerja di Indonesia. Organisasi atau perusahaan perlu 

meningkatkan strategi untuk menarik minat Gen Z supaya berkenan untuk melamar 

kerja di organisasi atau perusahaan mereka. Job pursuit intention juga berperan 

memastikan bahwa nantinya tenaga kerja tidak hanya sekedar mendapat pekerjaan 

tetapi juga memiliki motivasi yang kuat untuk bekerja di sebuah organisasi atau 

perusahaan dan bisa bertahan lama di organisasi atau perusahaan supaya tidak 

keluar kerja dan terjadi pemutusan hubungan kerja dalam waktu singkat.   
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Fenomena Gen Z yang sangat selektif dalam mencari pekerjaan dan kurang 

motivasi selama bekerja di sebuah organisasi atau perusahaan menjadi tantangan 

bagi organisasi atau perusahaan terutama Human Resource Management untuk 

memikirkan strategi terbaik untuk menarik minat Gen Z untuk melamar pada 

sebuah organisasi atau perusahaan. Hal tersebut bisa dilakukan dengan 

menunjukkan nilai lebih yang ada dalam organisasi atau perusahaan. Nilai-nilai 

organisasi atau perusahaan yang bisa ditonjolkan untuk menarik minat bekerja Gen 

Z seperti nilai minat berupa sejauh mana inovasi produk atau jasa sebuah organisasi 

atau perusahaan bisa menarik calon pekerja Gen Z, karena mereka cenderung 

melamar dan bertahan di organisasi atau perusahaan yang memiliki visi dan misi 

sesuai minat mereka. Nilai sosial juga bisa dimanfaatkan untuk menarik minat calon 

pekerja Gen Z untuk melamar kerja pada organisasi atau perusahaan dengan 

menciptakan lingkungan kerja yang baik dan nyaman. Faktor krusial lainnya dari 

segi nilai ekonomi berupa gaji yang kompetitif, tunjangan dan insentif yang 

menarik. Nilai pengembangan juga bisa digunakan untuk menarik minat calon 

pekerja Gen Z dengan menujukkan bahwa organisasi atau perusahaan bisa memberi 

kesempatan untuk mereka untuk berkembang sehingga mereka bisa melihat 

perusahaan sebagai tempat investasi masa depan. Nilai aplikasi menjadi faktor yang 

tidak kalah penting karena dengan hal ini bisa meyakinkan Gen Z bahwa 

pengalaman kerja yang mereka dapatkan bisa memberikan manfaat bagi karir 

mereka di masa depan.   
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Gen Z dikenal juga sebagai generasi yang terhubung dengan teknologi serta 

memiliki nilai dan harapan yang lebih besar terhadap karir dan tempat kerja mereka 

di masa depan. Tentu saja hal tersebut menjadi tantangan tersendiri bagi para 

perekrut karyawan untuk bisa menarik minat dari para calon karyawan untuk 

bekerja di perusahaan mereka. Proses rekrutmen kerja tentu saja memerlukan 

hubungan timbal balik yang saling membutuhkan antara perekrut karyawan dengan 

calon karyawan, maka dari itu jika merekrut karyawan harus memikirkan strategi 

yang sesuai untuk menarik minat calon karyawan yang sedang mencari kerja. Salah 

satu hal yang harus dipikirkan dengan baik oleh para pekekrut karyawan adalah 

dengan menarik minat mencari kerja (job pursuit intention) Gen Z yang akan mulai 

memasukki dunia kerja.   

Job pursuit intention adalah niat seorang untuk mencari pekerjaan secara aktif 

dengan menghandiri undangan wawancara kerja suatu organisasi atau perusahaan 

(Tarigan, et al., 2021). Karyawan dengan keterampilan dan motivasi tinggi 

mengalami kelangkaan beberapa saat ini yang menjadi salah satu masalah yang 

dihadapi oleh Human Resources. Kelangkaan dalam mencari karyawan yang 

memiliki keterampilan dan motivasi tinggi ini perlu disiapkan dan direncakanan 

secara serius. Salah satu faktor yang mampu memengaruhi job pursuit intention 

adalah person-organization fit (po- fit) dan green recruitment yang dimediasi oleh 

organizational attractiveness.   
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Person-organization fit merupakan kecocokan antara organisasi dan 

perorangan yang menegaskan bahwa seorang pelamar kerja dan organisasi memiliki 

karakteristik atau sifat yang serupa. PO-fit merupakan salah satu kriteria penting 

bagi organisasi untuk menyeleksi sebuah pelamar kerja untuk memastikan tiap 

organisasi dan pelamar kerja tersebut memiliki kecocokan satu sama lain (Jehanzeb, 

2020). Seorang yang merasa cocok dengan sebuah organisasi akan meningkatkan 

minat untuk melamar kerja di organisasi tersebut. PO-fit bisa menjadi landasan bagi 

Human Resources untuk meningkatkan minat melamar pekerjaan pada organisasi 

mereka, terutama bagi kalangan Gen Z yang sangat selektif dalam memilih 

perusahaan untuk mereka bekerja yang cocok dengan kebutuhan dan keinginan 

mereka.   

Penelitian sebelumnya yang membahas hubungan antara Person-Organization 

Fit dan Job Pursuit Intention menghasilkan pendapat yang beragam, salah satunya 

sebuah penelitian oleh Fadhilah, et al., (2023) yang mengemukakan bahwa 

hubungan antara kedua variabel tersebut tidak berpengaruh secara signifikan. 

Perbedaan pendapat tersebut menunjukkan bahwa masih terdapat variabel lain yang 

dapat memoderasi atau memediasi hubungan antara person-organization fit dan job 

pursuit intention.  

Green recuitment merupakan proses rekrutmen yang memperhatikan aspek 

kepedulian lingkungan dalam proses rekrutmennya dengan penggunaan teknnologi 

dan konsep paperless. Konsep green recruitment sedang dibicarakan karena dirasa 

mampu mengurangi biaya dalam proses perekrutan dan memproses lamaran pekerja 

secara otomatis dalam sistem rekrutmen yang digunakan perusahaan. Proses yang 
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berlaku ssecara otomatis tanpa penggunaan kertas tersebut memudahkan kandidat 

atau pelamar kerja untuk memahami langkah-langkah rekrutmen yang akan 

dilakukan perusahaan pada server rekrutmen yang tersedia. Pelaksanaan green 

recruitment umumnya menggunakan software e-recruitment yang disediakan 

masing-masing perusahaan dari awal mengirimkan lamaran hingga akhir proses 

lamaran kerja. Hal tersebut dirasa menguntungkan baik untuk kedua belah pihak 

untuk menghemat waktu dna mengurangi biaya rekrutmen dan juga membantu 

mengurangi energi yang digunakan dan polusi yang dapat dihasilkan dari 

transportasi kandidat ke lokasi perusahaan yang dilamar dan proses yang dihasilkan 

untuk me-recycle berkas lamaran (Diana, 2016). 

Penelitian lain menunjukkan bahwa ada perbedaan pendapat mengenai 

hubungan antara green recruitment terhadap job pursuit intention. Penelitian oleh 

Krisna, et al., (2023) menjelaskan bahwa tidak ada pengaruh signifikan antara 

kedua variabel tersebut. Perbedaan hasil penelitian tersebut mengindikasi bahwa 

perlu ada variabel pendukung yang dapat memoderasi atau memediasi hubungan 

antara green recruitment dan job pursuit intention.  

Organizational attractiveness dari persepektif pelamar kerja berkaitan dengan 

persepsi positif seorang pelamar kerja, motivasi pelamar kerja untuk bekerja pada 

suatu organisasi dan melihat sejauh mana seorang pelamar kerja akan 

merekomendasikan perusahaan tersebut ke orang lain. Organizational 

attractiveness dari perspektif organisasi mengacu kepada kemampuan organisasi 

untuk menarik dan merekrut pelamar kerja-pelamar kerja yang memiliki potensi 

atau keahlian yang baik termasuk kemapuan organisasi untuk mengisi lowongan 
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pekerjaan dengan sukses mengacu kepada pekerja baru dengan kualitas tinggi dan 

untuk mempertahankan pekerja lama. Kesimpulannya, organizational 

attractiveness adalah konsep menyeluruh yang memotivasi dan melibatkan pekerja 

lama bersamaan dengan bagaimana organisasi menarik minat kandidat yang 

berpotensi melamar pekerjaan pada organisasi mereka (Kılıçkaya, 2024).  

Hasil penelitian sebelumnya mengindikasikan bahwa ada pengaruh positif dan 

signifikan antara person-organization fit dengan organizational atrractiveness dan 

job pursuit intention (Boğan, et al., 2020). Boğan, et al (2020) mengungkapkan 

dalam penelitiannya bahwa ada indikasi kesesuaian antara nilai seorang pelamar 

kerja dan nilai organisasi yang menguntungkan satu sama lain seperti terciptanya 

kepuasan kerja, organizational citizenship behaviour, kepuasan hidup, dan 

rendahnya minat untuk meninggalkan pekerjaan. Penelitian lain juga 

mengemukakan bahwa person-organization fit berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap niat mengejar pekerjaan. Penelitian tersebut juga 

mengemukakan bahwa daya tarik organisasi juga dapat memediasi person-

organization fit terhadap niat mengejar pekerjaan secara parsial dan menghasilkan 

pengaruh yang positif (Azizah, et al., 2022). Kedua hasil research gap tersebut dapat 

menguatkan asumsi bahwa person-organization fit dapat membantu menaikkan 

minat job pursuit intention dengan variabel organizational attractiveness sebagai 

variabel mediasi.  

Penelitian sebelumnya mengemukakan bahwa green recruitment berhubungan 

secara positif terhadap job pursuit intention dan organizational attractiveness 

secara parsial memediasi hubungan antara green recruitment dan job pursuit 



 

8  

intention. Penelitian tersebut juga mengungkapkan bahwa para pelajar di 

Universitas Teknologi Malaysia memiliki minat melamar pekerjaan yang lebih 

tinggi terhadap perusahaan atau organisasi yang bertanggung jawab kepada 

lingkungan (Khan, et al., 2020). Penelitian tersebut dapat menguatkan pendapat 

bahwa green recruitment dapat mempengaruhi job pursuit intention secara positif 

dengan organizational attractiveness sebagai variabel mediasi.   

Dewasa ini, generasi z sudah mulai mengisi bebrapa posisi penting dalam 

sebuah organisasi atau perusahaan. Generasi z merupakan generasi yang sangat 

meperhatikan aspek kecil dalam pekerjaan demi mendapatkan kenyamanan dalam 

pekerjaan. Generasi z merupakan generasi yang selalu vokal dengan isu-isu yang 

ada di sekitar mereka, mereka bisa memikirkan matang-matang mengenai pekerjaan 

yang akan mereka lamar dan memperhatikan kecocokan antara pelamar kerja 

dengan organisasi.   

Generasi z juga merupakan generasi yang vokal menyuarakan tentang isu 

lingkungan yang akhir-akhir ini mulai membutuhkan perhatian masyarakat luas. 

Perusahaan atau organisasi diharapkan bisa menyesuaikan diri untuk lebih menarik 

minat generasi z untuk mau melamar pada perusahaan atau organisasi mereka.   

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka akan dilakukan penelitian 

dengan judul “Peran person-organization fit (X1) dan green recruitment (X2) 

dalam meningkatkan Job Pursuit Intention (Y) melalui organizational 

attractiveness (Y) pada generasi z di Kota Semarang”.  
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1.2 Rumusan Masalah  

Berdasarkan uraian latar belakang penelitian yang akan dilakukan, rumusan 

masalahnya yaitu peran person-organization fit (X1) dan green recruitment (X2) 

dalam meningkatkan job pursuit intention (Y) melalui organizational attractiveness 

(Z) pada generasi z di Kota Semarang.  

 

1.3 Pertanyaan Penelitian  

Pertanyaan dalam peneitian ini sebagai berikut :  

1. Bagaimana  peran person-organization fit terhadap organizational 

attractiveness?  

2. Bagaimana  peran  green  recruitment  terhadap organizational 

attractiveness?  

3. Bagaimana peran person-organization fit terhadap job pursuit intention?  

4. Bagaimana peran green recruitment terhadap job pursuit intention?  

5. Bagaimana peran orgaizational attractiveness terhadap job pursuit 

intention?  

6. Apakah organizational attractiveness dapat memperkuat hubungan antara 

person-organization fit dan organizational attractiveness?  

7. Apakah organizational attractiveness dapat memperkuat hubungan antara 

green recruitment dan organizational attractiveness?  
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1.4 Tujuan penelitian   

Tujuan dalam penelitian ini sebagai berikut :  

1. Mengetahui peran person-organization fit terhadap organizational 

attractiveness  

2. Mengetahui peran green recruitment terhadap organizational attractiveness  

3. Mengetahui peran person-organization fit terhadap job pursuit intention  

4. Mengetahui peran green recruitment terhadap job pursuit intention  

5. Mengetahui peran organizational attractiveness terhadap job pursuit 

intention  

6. Mengetahui apakah variabel organizational attractiveness dapat 

memperkuat hubungan antara person-organization fit dan organizational 

attractiveness  

7. Mengetahui apakah variabel organizational attractiveness dapat 

memperkuat hubungan antara green recruitment dan organizational 

attractiveness  
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1.5 Manfaat penelitian   

Manfaat dari penelitian ini sebagai berikut :  

1. Manfaat teoritis  

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kajian mendalam mengenai 

cara untuk meningkatkan job pursuit intention generasi z di kota semarang 

melalui person-organization fit dan green recruitment yang dimediasi oleh 

organizational attractiveness.   

2. Manfaat praktis  

Penelitian ini diharapkan mampu meningkatkan kesadaran bagi manajemen 

perusahaan dan pelaku bisnis mengenai pentingnya person-organization fit 

dan green recruitment dan organizational attractiveness dalam 

meningkatkan job pursuit intention generasi z di kota semarang.  
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BAB II  

KAJIAN PUSTAKA  

 

2.1 Landasan Teori  

2.1.1 Person-organization fit   

Person-organization fit (PO-fit) diartikan sebagai kecocokan antara seorang 

pelamar kerja dan organisasi atau perusahaan yang tercipta ketika salah satu dari 

kedua belah pihak mampu menyediakan apa yang dibutuhkan oleh pihak lain atau 

memiliki kesamaan karakteristik dasar atau bahkan keduanya (Boğan, et al., 2020).  

Person-organization fit (PO-fit) menekankan pada kesesuaian dari sebuah 

kepribadian, kebutuhan, dan nilai dari karyawan dengan nilai dan konteks dari 

organisasi. Karyawan juga akan lebih baik dalam memahami pekerjaannya jika 

memiliki kebutuhan untuk penyesuaian antara nilai pribadi dan nilai organisasi 

atau dalam pekerjaannya. Dalam konteks tersebut, pekerjaan tidak selalu terlihat 

sebagai hubungan hierarkis tetapi dibangun sebagai kesempatan untuk 

menghasilkan aktivitas yang bermakna secara personal melalui interaksi terhadap 

sesama pekerja. Nilai kerja yang sesuai dengan identitas personal karyawan akan 

menghasilkan pekerjaan yang lebih inovatif dalam penerapan kerja para karyawan. 

PO-fit diasumsikan dapat membawa dampak penting karena organisasi dengan 

kepentingan Person organization yang tinggi dapat menimbulkan pengaruh pada 

group experience baik secara objektif maupun subjektif (Hutomo, et al., 2020).  
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PO-fit memiliki kaitan antara kecocokan karyawan dengan lingkungan 

kerjanya. PO-fit merupakan pertimbangan yang penting dalam proses rekrutmen 

untuk memahami kecocokan dan komitmen serta kontribusi karyawan terhadap 

organisasi dia bekerja. PO-fit berfokus pada penilaian kecocokan dan kesamaan 

karakteristik dasar organisasi dan perorangan sehingga penilaian yang sering 

difokuskan adalah bagaimana kecocokan antara nilai organisasi dan pelamar kerja, 

kesesuaian tujuan dengan rekan kerja atau pemimpin organisasi, kesesuian antara 

struktur serta sistem organisasi maupun kebutuhan atau preferensi tiap pelamar 

kerja, dan kesesuaian akan pasokan yang mencakup ketersediaan sumber daya. 

Karyawan yang merasa cocok dengan sebuah organisasi atau perusahaan yang 

menimbulkan kepuasan bagi masing-masing pelamar kerja, akan menimbulkan 

rasa ingin memberikan kontribusi pada organisasi atau perusahaan (Dhir, et al., 

2020).   

Definisi Person-organization fit pada penelitian ini mengacu pada hasil 

penelitian oleh Kristof-Brown, et al., (2023) yang menyatakan bahwa person-

organization fit didefinisikan sebagai implikasi terkait kesesuaian antara bebrapa 

orang dengan organisasi atau perusahaan dalam skala yang lebih besar, di mana 

seorang memutuskan untuk bekerja di perusahaan yang selaras dengan dirinya. 

Kesesuaian tersebut tercermin dari bagaimana seorang pelamar kerja merasa cocok 

dengan budaya dan nilai-nilai yang berlaku di organisasi atau perusahaan, 

persamaan cara berfikir dan seorang pelamar kerja menyelesaiakan masalah sesuai 

dengan lingkungan kerja, serta mampu berkntribusi melalui keterampilan dan 

kepribadian yang mendukung tujuan Bersama. Indikator PO-fit meliputi :  
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1. Personality traits, merujuk kepada karakteristik yang dapat menentukan 

kesesuaian antara pelamar kerja dan organisasi atau perusahaan antara 

kepribadian kandidat atau calon pekerja dengan citra perusahaan (Tom, 1971).  

2. Goals, menjelaskan bahwa dengan tujuan yang sama antara seorang pelamar 

kerja dan organisasi atau perusahaan dapat menciptakan kesesuaian atau 

kecocokkan antara satu sama lain sehingga dapat memberikan keuntungan 

untuk satu sama lain (Vancouver, et al., 1991).  

3. Cognitive style, disebut juga sebagai gaya kognitif yang mana merujuk kepada 

cara pelamar kerja berfikir bagaimana menyelesaikan masalah di tempat kerja, 

apabila gaya kognitif seorang pelamar kerja sesuai dengan kebutuhan dan 

norma organisasi, maka bisa meningkatkan minat bekerja calon pekerja pada 

sebuah organisasi atau perusahaan (Chan, 1996).    

4. Ethics, merujuk persepsi seorang pelamar kerja terhadap kesesuaian nilai etika 

seperti dalam pengambilan keputusan, berinteraksi dengan norma dan budaya 

apakah telah sesuai dengan nilai pada sebuah organisasi atau perusahaan yang 

diinginkan (Ambrose, et al., 2007).  

5. Skill compatibility, menjelaskan mengenai kemampuan seorang pelamar kerja 

dalam menyelesaikan tugas pekerjaan dan kemampuan interpersonal serta 

perilaku yang relevan atau berkaitan dengan norma dan budaya sebuah  

organisasi atau perusahaan (Resick, et al., 2007).   
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PO-fit dapat dijelaskan sebagai kesesuaian antara seorang pelamar kerja 

terhadap sebuah organisasi atau perusahaan, baik kesesuaian berdasar nilai, tujuan, 

kebutuhan, maupun budaya antara seorang pelamar kerja dengan sebuah organisasi 

yang bisa menghasilkan keselarasan guna memenuhi kebutuhan dan tujuan satu 

sama lain sehingga terciptanya hubungan yang saling menguntungkan.  

 

2.1.2 Green recruitment  

Green recruitment and selection adalah rekrutmen dan seleksi tanpa kertas. 

Rekrutmen dengan sistem digital atau tanpa kertas mampu mengurangi konsumsi 

sumber daya alam (kertas berbahan dasar kayu) serta mengurangi biaya 

operasional organisasi yang dapat membantu organisasi menghemat biaya 

pengeluaran. Pada tahap rekrutmen banyak organisasi atau perusahaan yang 

mencantumkan deskripsi pekerjaan pada pekerjaan yang mereka tawarkan pada 

media sosial penyedia jasa pencari kerja seperti LinkedIn. Proses rekrutmen juga 

sering dilakukan melalui media online seperti Zoom sehingga dapat meminimalisir 

mobilitas para pencari kerja dan bisa menghemat biaya transportasi dan bahan 

bakar. (Wang, et al., 2024).  

Green recruitment dapat dijelaskan sebagai proses perekrutan menggunakan 

metode, alat, dan teknologi yang ramah lingkungan untuk menarik dan melakukan 

seleksi terhadap kandidat yang sesuai dan bersedia untuk mengisi jabatan yang 

tersedia pada sebuah organisasi atau perusahaan tertentu. Proses rekrutmen 

diharapkan dapat mempemudah organisasi atau perusahaan untuk menarik pelamar 

kerja yang nantinya dapat memiliki green inisiatives dapat berintegrasi pada 
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organisasi atau perusahaan dengan baik. Hal ini diharapkan dapat membantu 

memastikan pelamar kerja sanggup dan siap untuk mengambil inisiatif yang sesuai 

dengan prinsip perusahaan dalam menjalankan eco-friendly (Atmaja, et al., 2023).   

Green recruitment merupakan salah satu proses rektrutmen yang dilakukan 

oleh perusahaan menggunakan konsep digital supaya bisa meminimalisir dampak 

buruk kepada lingkungan. Pendekatan ini tidak hanya membantu perusahaan untuk 

menyesuaikan metode seleksi dengan perkembangan teknologi, tetapi juga 

membangun citra perusahaan yang mencerminkan komitmen terhadap 

keberlanjutan. Proses ini dapat membantu perusahaan untuk menarik pelamar kerja 

dengan visi serupa yaitu pelamar kerja yang memiliki kepedulian terhadap 

lingkungan, membangun citra sebagai organisasi atau perusahaan pada 

keberlanjutan, serta merekrut karywan yang selaras dengan nilai-nilai lingkungan 

untuk mendukung visi misi dan budaya kerja organisasi atau perusahaan yang lebih 

ramah lingkungan (Mayangsari,, et al., 2021) 

Definisi Green recruitment pada penelitian ini mengacu pada hasil penelitian 

oleh Mwita (2020) yang mendefinisikan bahwa green recruitment merupakan 

rekrutmen dengan proses yang menggunakan sistem paperless (tanpa kertas) 

sehingga dapat meminimalkan dampak lingkungan. Pelamar kerja akan diundang 

secara perantara online seperti melalui email, formulir online, dan website atau 

aplikasi rekrutmen online (e-recruitment). Pelamar kerja nantinya akan dihubungi 

melalui telepon, pesan online dan interview berbasis video online, seperti zoom, 

google meet, dan aplikasi lainnya yang dapat mengurangi perjalanan pelamar kerja 

ke lokasi perusahaan yang dapat membantu meminimalkan dampak lingkungan. 
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Proses rekrutmen dengan konsep green recruitment ini juga mampu menciptakan 

efisiensi dalam pengiriman, penyimpanan, penanganan, pengarsipan, dan 

pelaporan berkas reksrutmen. Proses tersebut juga dapat membantu pelamar kerja 

menghemat biaya yang dikeluarkan untuk mencetak resume dan perjalanan 

menuju lokasi perusahaan yang dilamar. Indikator Green Recruitment meliputi :  

1. Attract green job candidates, merupakan proses rekrutmen paper-free yang 

mampu meminimalisir dampak kerusakan lingkungan, seperti penggunaan 

email, formulir online, atau video-based interview yang nantinya dapat menarik 

kandidat yang sesuai namun tetap dengan proses rekrutmen yang ramah 

lingkungan. 

2. Green employer branding, merupakan upaya perusahaan mengembangkan 

citranya mengenai kepedulian kepada lingkungan dalam melakukan rekrutmen 

yang ramah lingkungan dengan pemanfaatan e-recruitment (web rekrutmen) 

diharapkan mampu mempermudah calon pekerja untuk melamar pekerjaan 

karena mampu meminimalisir penggunaan kertas dan penghematan biaya 

trasnportasi ke perusahaan yang diminati. 

3. Recruit employee with environmental awareness, merupakan tahapan 

rekrutmen dengan melakukan penyesuaian terhadap calon pekerja mengenai 

preferensi pekerjaan mereka, apakah nantinya mereka bisa mendukung visi dan 

misi perusahaan untuk keberlanjutan lingkungan dan untuk terus melakukan 

green inisiatives untuk keberlangsungan perusahaan, bisa dilakukan dengan 

melakukan tes secara online pada web yang dikembangkan oleh perusahaan 

(Makarim, et al., 2021). 
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Green recruitment dapat dijelaskan sebagai cara perusahaan melakukan 

perekrutan karyawan menggunakan citra perusahaan yang peduli lingkungan. 

Proses rekrutmen yang berjalan juga dilakukan dengan meminimalisir penggunaan 

kertas dan memanfaatkan media sosial atau sistem digital untuk mempermudah 

proses perekrutan kerja. Pelaksanaan green recruitment ini dilakukan dengan 

memanfaatkan teknologi dalam proses yang mana membantu efisiensi para calon 

pelamar kejra selama proses rekrutmen, sehingga tidak mengharuskan mereka 

untuk datang langsung ke tempat mereka melamar kerja. Hal tersebut dapat 

mengurangi penggunaan kendaraan bermotor yang mampu mengurangi polusi 

yang ditimbulkan dari polusi kendaraan. Green recruitment dapat membantu 

perusahaan menemukan kandidat yang memiliki nilai dan pandangan yang sama 

dengan perusahaan mengenai keberlanjutan akan isu lingkungan yang dijalankan 

perusahaan.   

 

2.1.3 Job Pursuit Intention  

Job pursuit intention mengarah kepada niat seorang dalam mengambil 

tindakan untuk mendapatkan informasi tambahan terkait suatu organisasi atau 

perusahaan dan berusaha mengamankan wawancara dengan organisasi atau 

perusahaan tersebut. Job pursuit intention melebihi dari sekedar ketertarikan saja 

tetapi juga menunjukkan intensi untuk mendapatkan informasi terkait organisasi 

atau perusahaan, untuk mengontak organisasi atau perusahaan, dan mengamankan 

atau mendapatkan peluang untuk bisa melakukan wawancara pada organisasi atau 

perusahaan yang diinginkan (Tarigan, et al., 2021).   
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Job pursuit intention didefinisikan sebagai sebuah niatan pelamar kerja 

untuk mengambil tindakan untuk menemukan informasi lebih lanjut terkait sebuah 

organisasi, untuk mengontak organisasi, dan untuk mengamankan sesi wawancara 

dengan sebuah organisasi. Ketika memilih pekerjaan, pelamar kerja akan 

memutuskan pada beberapa keyakinan mengenai keyakinan tentang pengetahuan 

akan suatu organisasi atau perusahaan. Istilah ini mengacu pada persepsi pelamar 

kerja mengenai kekhasan, sentral, dan ketahanan suatu organisasi atau perusahaan 

termasuk karakteristik dan karakteristik pekerjaan (Nawakitphaitoon, et al., 2023).  

Definisi job pursuit intention pada penelitian ini mengacu pada hasil 

penelitian oleh Rozsa, et al., (2020) yang menjelaskan bahwa job pursuit intention 

merupakan tindakan yang diambil oleh pelamar kerja untuk mendapatkan 

informasi untuk bisa bekerja pada sebuah organisasi atau perusahaan. Keputusan 

seorang pelamar kerja untuk mengeksplorasi sebuah oraganisasi dapat dipengaruhi 

oleh persepsi tentang kesejahteraan yang ditawarkan, peluang pengembangan diri, 

serta citra perusahaan yang dapat memberikan kebanggan pada pelamar kerja dan 

menjunjung tinggi nilai profesionalisme. Lingkungan kerja yang mendukung dan 

sesuai dengan ekspektasi pelamar kerja juga berperan dalam meningkatkan 

ketertarikan untuk melamar pada organisasi atau perusahaan. Indikator job pursuit 

intention meliputi :  
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1. Salary and benefits, gaji dan benefit yang ditawarkan oleh perusahaan 

merupakan salah satu faktor yang diperlukan oleh karyawan dalam melakukan 

pekerjaannya. Gaji dan benefit yang diperoleh oleh karyawan dapat menjadi 

salah satu faktor yang penting sejak tahapan rekrutmen sampai dengan tahap 

retensi dalam suatu organisasi atau perusahaan (Shtembari, et al., 2022).  

2. Competence, kompetensi digunakan untuk mendeskripsikan apa saja yang 

merupakan bagian dari pekerjaan yang menjelaskan fokus dari hasil suatu 

pekerjaan yang mana nantinya digunakan untuk menilai performa pekerjaan 

seorang pelamar kerja (Wong, 2020).  

3. Prestige, prestis berkaitan dengan cara organisasi perusahaan memfasilitasi dan 

memenuhi kebutuhan akan pengakuan atau status karyawan tanpa adanya 

superioritas dan arogansi (Wen, et al., 2023)  

4. Ethical image, merujuk pada aturan atau etika yang digambarkan mengenai 

profesi dan perilaku dalam sebuah organisasi atau perusahaan (Bogale, et al., 

2023).  

Job pursuit intention dapat dijelaskan sebagai niat atau keinginan seorang 

pelamar kerja dalam mengambil tindakan untuk melamar pekerjaan dalam sebuah 

organisasi atau perusahaan, bagaimana upaya seorang yang akhirnya 

memantapkan diri untuk melamar pekerjaan pada suatu organisasi atau 

perusahaan. Job pursuit intention bukan hanya mengenai niatan untuk melamar 

pekerjaan tetapi perlu adanya juga ketertarikan akan suatu organisasi atau 

perusahaan yang membuatnya yakin akan mendaftarkan diri menjadi bagian dari 

organisasi atau Perusahaan tersebut.   
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2.1.4 Organizational attractiveness  

Organizational attractiveness fokus pada aspek eksternal yang berkaitan 

dengan rekrutmen dan bagaimana organisasi atau perusahaan dapat 

mengkomunikasikan bahwa organisasi atau perusahan mereka adalah tempat yang 

diinginkan calon pelamar untuk bekerja. Organizational attractiveness penting 

karena dengan hal menarik dari organisasi dapat dijadikan tempat untuk bekerja 

bagi calon kandidat potensial. Penelitian menemukan bahwa karyawan yang telah 

bekerja dalam suatu organisasi atau perusahaan menganggap organisasi atau 

perusahaan yang menarik atau tepat untuk bekerja, akan membuat mereka empat 

kali lebih berkenan untuk mencurahkan tenaga mereka dalam role pekerjaan 

mereka (Mutonyi, et al., 2022).   

Organizational attractiveness menggambarkan seberapa jauh seorang 

pelamar kerja merasa ingin bekerja pada suatu organisasi atau perusahaan. Teori 

Sinyal menurut Spence, menjelaskan bahwa dalam banyak kasus, salah satu pihak 

akan memutuskan untuk menginformasikan kepada pihak lain yang akan 

menafsirkan sinyal yang diberikan. Calon pekerja akan memilih organisasi atau 

perusahaan berdasarkan informasi yang sesuai, di saat itu pemberi sinyal akan 

mengirimkan sinyal kepada pencari kerja mengenai kondisi pekerjaan mereka. 

Teori pemberian sinyal ini dirasa relevan untuk memahami ketertarikan karyawan 

di dalam konteks ini karena bisa mendeskripsikan bagaimana seorang pelamar 

kerja mengembangkan, mengirim, menerima, dan menginterpretasikan 

karakteristik yang tidak dapat diobservasi dan memberikan cara untuk mengurangi 

informasi yang tidak sesuai (Guillot-Soulez, et al., 2021).    
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Organizational attractiveness dapat dijelaskan sebagai “tingkat di mana 

seorang pelamar kerja akan mencari perusahaan sebagai tempat pemberi kerja dan 

merekomendasikan perusahaan tersebut sebagai pemberi kerja ke pelamar kerja 

atau kelompok lain”. Organizational attractiveness juga didefinisikan sebagai 

manfaat tidak berwujud dan tidak terlihat dari organisasi bagi calon karyawan yang 

mengacu pada strategi yang digunakan perusahaan untuk menonjolkan kekuatan 

mereka dan menarik calon pekerja. Hal tersebut secara signifikan dapat 

mempengaruhi pilihan dan keputusan karir pelamar kerja dan juga mampu 

mendorong calon pekerja untuk mencari lebih banyak informasi terkait suatu 

organisasi atau perusahaan. Semakin positif keyakinan seorang pelamar kerja 

terhadap suatu organisasi atau perusahaan, maka semakin besar pengaruh dan 

motivasi mereka untuk melamar pekerjaan pada organisasi atau perusahaan 

tersebut. Keberlanjutan bisnis bisa didukung dengan melakukan rekrutmen calon 

pekerja dengan potensi yang tinggi, yang dapat dipenuhi dengan meningkatkan 

daya tarik perusahaan supaya menarik calon pekerja yang bertalenta dan 

profesional (Baş, et al., 2020).  

Organizational attractiveness digambarkan sebagai konsep bagaimana 

sebuah organisasi dinilai sebagai wadah untuk menarik minat calon pekerja untuk 

bekerja pada organisasi atau perusahaan tersebut. Organizational attractiveness 

didefinisikan sebagai keuntungan yang diharapkan oleh calon pekerja akan suatu 

organisasi atau perusahaan, atau sebagai persepsi pelamar kerja akan suatu 

organisasi atau perusahaan dengan nilai dan atribut, dan karakteristik yang 

mencerminkan organisasi atau perusahaan tersebut yang dapat menimbulkan 
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pertimbangan bagi para calon pekerja bahwa organisasi atau perusahaan tersebut 

merupakan tempat terbaik untuk melamar kerja dan bekerja kedepannya (Phalevi,  

et al., 2023).  

Definisi organizational attractiveness pada penelitian ini mengacu pada 

hasil penelitian oleh Waal (2022) yang mendeskripsikan bahwa organizational 

attractiveness merupakan bagaimana sebuah perusahaan dipresepsikan oleh calon 

pekerja sebagai tempat yang ideal untuk berkarir. Daya tarik dapat muncul dari 

inovasi dan reputasi yang dibangun oleh perusahaan, suasana kerja yang 

mendukung interaksi sosial yang positif, serta kesejahteraan yang ditawarkan oleh 

organisasi atau perusahaan kepada karyawan. peluang untuk berkembang dan 

membangun keterampilan yang dapat dimanfaatkan di masa depan juga menjadi 

faktor penting yang membuat pelamar kerja semakin yakin bahwa jika bergabung 

pada organisasi atau perusahaan dapat memberikan pengalaman berharga bagi 

karir mereka. Organizational attractiveness memiliki indikator, sebagai berikut :  

1. Interest Value, disebut juga sebagai nilai minat berupa inovasi dan minat 

seorang pelamar kerja terhadap produk atau jasa dari suatu organisasi atau 

perusahaan  

2. Social Value, disebut juga sebagai nilai sosial yang merujuk kepada bagaimana 

seorang pelamar kerja memiliki ketertarikan terhadap lingkungan kerja dari 

suatu organisasi atau perusahaan.   

3. Economic Value, disebut juga sebagai nilai ekonomis yang merujuk kepada 

ketertarikan seorang pelamar kerja terhadap benefit yang ditawarkan oleh 

organisasi atau perusahaan  
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4. Development Value, disebut juga sebagai nilai pengembangan yaitu upaya 

organisasi atau perusahaan untuk menciptakan kesempatan bagi calon 

pekerjanya mendapatkan potensi yang lebih baik di masa depan.  

5. Application Value, disebut juga sebagai nilai penerapan yang memberikan 

keyakinan bagi seorang pelamar kerja bahwa jika bergabung dengan organisasi 

atau perusahaan yang dituju maka akan memiliki pengalaman yang berguna dari 

pekerjaan yang dilakukannya (Waal, 2022).    

Organizational attractiveness atau daya tarik perusahaan dapat dijelaskan 

sebagai elemen kunci dalam membangun citra perusahaan yang positif dan stategis 

sebagai employer branding yang efektif. Organizational attractiveness 

mencerminkan sejauh mana sebuah organisasi atau perusahaan mampu menarik 

perhatian dan minat calon pekerja. Organizational attractiveness dipengaruhi oleh 

persepsi publik mengenai sebuah organisasi atau perusahaan. Daya tarik yang 

positif dari sebuah organisasi atau perusahaan dapat meningkatkan minat calon 

pelamar untuk memilih organisasi atau perusahaan tersebut sebagai pilihan karir 
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2.2 Hubungan Antar Variabel  

2.2.1 Hubungan Person-organization fit terhadap Organizational attractiveness  

Person-organization fit didefinisikan sebagai kesesuaian antara seorang 

pelamar kerja terhadap sebuah organisasi atau perusahaan yang bisa menghasilkan 

keselarasan guna memenuhi kebutuhan dan tujuan satu sama lain sehingga 

terciptanya hubungan yang saling menguntungkan. Person-organization fit dapat 

menjadi salah satu terciptanya organizational attractiveness, karena calon pelamar 

akan mudah tertarik apabila merasa kecocokkan atau kesesuaian dengan sebuah 

organisasi atau perusahaan terutama di kalangan Gen Z yang picky dalam mencari 

pekerjaan.   

Penelitian sebelumnya mengungkapkan bahwa bila terjadi kecocokan antara 

pelamar kerja dan organisasi atau perusahaan, maka akan menghasilkan hasil yang 

positif baik kepada satu sama lain, seperti kepuasan kerja, perilaku 

kewarganegaraan organisasional, kepuasan hidup, dan turnover yang lebih rendah.  

Penelitian sebelumnya membuktikan bahwa person-organization fit merupakan 

salah satu prediksi yang paling signifikan dari job attractiveness. Penelitian 

tersebut menunjukkan adanya kesesuaian dengan penelitian sebelumnya oleh 

Chapman et al., (2005) dan Kristof-Brown et al., (2005) yang membuktikan bahwa 

Person-organization fit memiliki efek positif terhadap organizational 

attractiveness (Boğan, et al., 2020). Penelitian lain juga mengemukakan bahwa 

ada hubungan yang positif yang signifikan antara person-organization fit dengan 

organizational attractiveness. Penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh 

langsung dan tidak langsung dari person-organization fit terhadap organizational 
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identification melalui mediasi organizational attractiveness (Cinar, 2019). 

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka ditemukan hipotesis bahwa :   

H1 : Person-organization fit berpengaruh secara positif terhadap organizational 

attractiveness.   

 

2.2.2 Hubungan Green recruitment terhadap Organizational attractiveness  

Green recruitment dapat dijelaskan sebagai cara perusahaan melakukan 

perekrutan karyawan menggunakan citra perusahaan yang peduli lingkungan 

dengan menekankan pada pendekatan yang mencakup komitmen organisasi 

terhadap keberlanjutan lingkungan dalam budaya perusahaan. Organisasi yang 

menerapkan green recruitment dianggap lebih bertanggung jawab secara sosial dan 

lingkungan, sehingga mampu menjadi salah satu faktor organizational 

attractiveness atau daya tarik perusahaan bagi para pelamar kerja, terutama di 

kalangan Gen Z yang mulai sadar akan pentingnya keberlangsungan lingkungan.   

Penelitian sebelumnya menuliskan bahwa organisasi atau perusahaan yang 

menerapkan green recruitment mendapatkan citra sebagai organisasi atau 

perusahaan yang bertanggung jawab akan keberlangsungan lingkungan. Pelamar 

kerja akan memikirkan dua kali untuk menjadikan organisasi atau perusahaan 

sebagai tempat kerja yang potensial apabila tidak menerapkan green recruitment 

dengan baik. Penelitian ini juga membuktikan bahwa secara positif berhubungan 

dengan organizational attractiveness (Khan, et al., 2020).  
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Pada penelitian lain membuktikan bahwa ada green recruitment yang 

merupakan salah satu variabel green Human Resource Management memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap organizational attractiveness. Penelitian 

ini menemukan bahwa organisasi atau perusahaan yang bertanggung jawab 

terhadap lingkungan dapat memiliki nilai tambah dalam organizational 

attractiveness atau daya tarik perusahaan bagi para pelamar. Organisasi atau 

perusahaan yang mengadopsi praktik Green Human Resource Management 

menciptakan keunggulan dari pesaingnya yang menjadikan organisasi atau 

perusahaan lebih bagi para pelamar kerja ketika mencari peluang kerja (Farag, 

2024). Berdasarkan penjelasan tersebut, maka ditemukan hipotesis bahwa :  

H2 : Green Recruitment berpengaruh secara positif terhadap organizational 

attractiveness.  

 

2.2.3 Hubungan Person-organization fit terhadap Job Pursuit Intention  

Person-organization fit merupakan kesesuaian antara nilai, tujuan, dan 

budaya pelamar kerja dengan organisasi, yang mencerminkan bagaimana 

kecocokkan atau kesesuain antara pelamar kerja dengan lingkungan kerja dalam 

organisasi atau perusahaan yang dituju. Pelamar kerja yang merasa cocok dengan 

suatu organisasi atau perusahaan sesuai dengan preferensi dan keyakinan mereka, 

mereka cenderung memiliki niat yang lebih besar untuk mengejar peluang karir 

pada organisasi atau perusahaan tersebut karena mereka kan merasa bahwa mereka 

akan lebih mudah beradaptasi, produktif, dan sukses jika bergabung dengan 

organisasi atau perusahaan yang dituju.  
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Hasil penelitian oleh Azizah, et al., (2022), menunjukkan bahwa Person-

organization fit (PO-fit) berpengaruh positif dan signifikan terhadap job pursuit 

intention dengan organizational attractiveness sebagai variabel mediasi.  

Penelitian ini menganggap bahwa person organization fit merupakan kesesuaian 

antara nilainilai seorang pelamar kerja dan organisasi atau perusahaan yang mana 

akan membentuk job pursuit intention dari para calon pekerja.  

Penelitian lain juga menyatakan bahwa person-organization fit (PO-fit) 

berpengaruh secara positif terhadap job pursuit intention. Hasil dari penelitian ini 

sesuai dengan penelitan oleh Uggerslev et al., (2012) menyatakan bahwa 

kecocokan persepsi merupakan salah satu faktor terkuat dari daya tarik perusahaan 

untuk menarik minat calon pekerja selama proses rekrutmen. Persepsi tersebut juga 

merupakan salah satu prediktor terpenting dalam membentuk niat mencari kerja.  

Penelitian oleh Duta et al., (2019) mencatat bahwa person-organization fit (PO-fit) 

lebih mempengaruhi niat mencari kerja kandidat pada tahap eksplorasi 

(Chowdhury, et al., 2021).  

Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa Person-Organization Fit (PO-fit) 

dan person job fit (PJ-Fit), yang merupakan faktor-faktor dari person environment 

fit (PE-Fit), berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Job Pursuit 

Intention (Bednarska, 2016). Berdasarkan penjelasan tersebut, maka ditemukan 

hipotesis bahwa :  

H3 : Person-organization fit berpengaruh secara positif terhadap job pursuit 

intention 
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2.2.4 Hubungan Green recruitment terhadap Job Pursuit Intention  

Green recruitment merupakan perekrutan yang menggunakan strategi 

perekrutan dengan prinsip ramah lingkungan dalam seluruh proses rekrutmennya, 

dimulai dari pencarian kandidat hingga seleksi langsung. Konsep ini digunakan 

sebagai upaya organisasi atau perusahaan akan keberlanjutan lingkungan dengan 

menggunakan digital platform untuk mengurangi penggunaan kertas, menonjolkan 

komitmen terhadap isu lingkungan, dan mencari kandidat yang mendukung visi 

dan misi akan keberlanjutan lingkungan. Organisasi atau perusahaan yang 

menerapkan green recruitment dianggap lebih bertanggung jawab secara sosial 

akan nilai keberlanjutan lingkungan, sehingga menciptakan citra positif bagi para 

pelamar kerja. Kandidat yang peduli akan isu lingkungan akan memiliki keinginan 

untuk bergabung ke suatu organisasi atau perusahaan yang mempunyai visi dan 

misi yang sama mengenai keberlanjutan lingkungan.   

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa ada pengaruh positif yang 

signifikan antara geen recruitment terhadap job pursuit intention. Hasil penelitian 

ini menghasilkan temuan bahwa pencari kerja cenderung melamar pekerjaan di 

organisasi atau perusahaan yang berkomitmen untuk melestarikan lingkungan 

karena dirasa mampu menyampaikan pesan positif pada pelamar kerja bahwa 

mereka bertanggung jawab menjaga keberlanjutan lingkungan dan bertanggung 

jawab secara ekologis (Farag, 2024).   
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Sebuah penelitian menyatakan bahwa pada green recruitment, pelamar kerja 

direkrut melalui media elektronik, seperti email, wawancara berbasis panggilan 

tatap muka guna meminimalisir pelamar kerja harus mendatangi organisasi atau 

perusahaan yang dilamar. Penelitian lain menjelaskan bahwa Green Recruitment 

berpengaruh positif terhadap job pursuit intention. Penelitian ini berdasarkan pada 

teori identitas sosial ini yang mengungkapkan bahwa organisasi atau perusahaan 

yang mengadopsi konsep green Human Resource management akan terlihat 

sebagai organisasi atau perusahan yang lebih bertanggung jawab terhadap 

lingkungan.   

Hal tersebut dapat menciptakan keyakinan bahwa organisasi atau perusahaan 

tersebut juga akan memperlakukan calon karyawan atau para kandidat pelamar 

kerja dengan baik. para pelamar kerja akan merasakan rasa bangga sendiri jika 

terhubung dengan organisasi atau perusahaan yang bertanggung jawab. Rasa 

bangga tersebut merupakan salah satu contoh ketertarikan pada organisasi. 

Pelamar kerja yang tertarik terhadap organisasi atau perusahaan yang dilamar akan 

menunjukkan Job Pursuit Intention atau minat melamar kerja yang lebih tinggi 

(Khan, et al., 2020). Berdasarkan penjelasan tersebut, maka ditemukan hipotesis 

bahwa :  

H4 : Green Recruitment berpengaruh secara positif terhadap Job Pursuit Intention  
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2.2.5 Hubungan Organizational Attractiveness terhadap Job Pursuit Intention  

Organizational attractiveness fokus pada aspek eksternal yang berkaitan 

dengan rekrutmen dan bagaimana organisasi atau perusahaan dapat 

mengkomunikasikan bahwa organisasi atau perusahan mereka adalah tempat yang 

diinginkan calon pelamar untuk bekerja. Organizational attractiveness mengacu 

pada sejauh mana pelamar kerja mulai tertarik dengan suatu organisasi atau 

perusahaan sebagai pilihan untuk dijadikan tempat bekerja nantinya. Organisasi 

dengan citra yang baik mampu menarik pelamar kerja yang berkualitas, karena 

para pelamar kerja yang baik tidak akan asal memilih tempat kerja dan lebih 

memilih organisasi atau perusahaan yang sudah memiliki citra baik di masyarakat, 

sehingga menciptakan daya tarik bagi sebuah perusahaan menjadi hal yang penting 

untuk menonjolkan keunggulan perusahaan guna memenangkan persaingan untuk 

mendapatkan tenaga kerja yang berkualitas.   

Organizational attractiveness mengacu pada pemikiran afektif dan sikap 

pelamar kerja mengenai organisasi atau perusahaan sebagai tempat kerja yang 

dirasa potensial. Sebuah penelitian menemukan hasil bahwa ada pengaruh positif 

dan signifikan antara organizational attractiveness dan Job Pursuit Intention 

seperti pada penelitian yang dilakukan oleh Chapman et al., (2005), Gully et al., 

(2013), dan Highhouse et al., (2003) yang menunjukkan bahwa ada pengaruh yang 

positif antara organizational attractiveness dan job pursuit intention. Penelitian ini 

juga menunjukkan bahwa organizational attractiveness berperan sebagai untuk 

memediasi hubungan antara Person-Organization Fit dengan Job Pursuit Intention  

(Boğan, et al., 2020).     
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Penelitian lain juga menunjukkan adanya hubungan yang positif antara 

organizational attractiveness dan job pursuit intention. Green Recruitment 

memiliki pengaruh yang positif dan statistikal terhadap organizational 

attractiveness, yang mana organizational attractiveness memiliki pengaruh yang 

berarti pada job pursuit intetntion. Penelitian ini juga menunjukkan bahwa 

organizational attractiveness memediasi hubungan antara green recruitment dan 

job pursuit intention. Perusahaan yang menunjukkan kepeduliannya terhadap 

lingkungan saat melakukan proses rekrutmen pekerjaan mampu menarik minat 

dari pelamar kerja yang memiliki visi dan misi yang sama terhadap 

keberlangsungan lingkungan. Hal tersebut bisa dimanfaatkan sebagai daya tarik 

perusahaan yang mana dapat menarik minat pelamar kerja untuk melamar kerja 

pada organisasi atau perusahaan tersebut (Khan, et al., 2020). Berdasarkan 

penjelasan tersebut, maka ditemukan hipotesis bahwa :  

H5 : Organizational attractiveness berpengaruh secara positif terhadap Job Pursuit 

Intention  

H6 : Person-Organization Fit berpengaruh secara positf terhadap Job Pursuit 

Intention melalui organizational attractiveness  

H7 : Green Recruitment berpengaruh secara positif terhadap Job Pursuit Intention 

melalui organizational attractiveness  
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2.3 Kerangka Teori  

  

Gambar 2. 1 

Kerangka Teori Penelitian 

 

Kerangka penelitian berfokus pada pengaruh variabel person-organization fit 

dan green recruitment terhadap variabel job pursuit intention dengan variabel 

organizational attractiveness sebagai mediasi antara variabel person-organzation 

fit dan green recruitment terhadap job pursuit intention.   

JOB PURSUIT 

INTENTION 

(Y) 
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BAB III  

METODE PENELITIAN  

  

3.1 Jenis Penelitian  

Penelitian ini bersifat eksplanatori bertujuan untuk menjelaskan hubungan 

antara variabel person-organization fit, green recruitment, organizational 

attractiveness, dan job pursuit intention. Penelitian ekspalantori dapat disimpulkan 

sebagai penelitian sebab akibat dengan berusaha melakukan identifikasi, 

memastikan hubungan sebab akibat antara satu variabel dengan variabel lain. Jenis 

penelitian eksplanatori bertujuan untuk mengetahui perubahan fenomena dalam 

hubungannya dengan variabel lain. Metode penelitian ini dapat membantu 

mengetahui bagaimana hubungan antara dua atau lebih variabel dan membantu 

menguji pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terlihat yang ada dalam 

penelitian (Sari, et al., 2023). 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif untuk 

menganalisis hubungan antara variabel dengan metode statistik. Penelitian 

kuantitatif digunakan untuk menemukan hasil pengujian atas teori- teori tertentu 

dengan cara melakukan penelitian antara hubungan variabel yang satu dengan 

variabel yang lainnya. Data yang dikumpulkan bisa menggunakan bantuan dari 

penggunaan software statistik untuk mempermudah peneliti melakukan 

pengumpulan dan analisis data. Penelitian kuantitatif cenderung menggunakan 

angka, berawal dari awal pengumpulan data sampai dengan penyajian data (Siroj, 

et al., 2024). 
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Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui hubungan antara pengaruh 

person-organization fit dan green recruitment terhadap job pursuit intention 

melalui organizational attractiveness pada generasi z di Kota Semarang.  

  

3.2 Populasi dan Sampel  

Populasi merupakan seluruh elemen penelitian berupa objek dan subjek 

dengan karakteristik yang disesuaikan dengan keperluan penelitian. Populasi 

meliputi seluruh karakterisik dari subjek penelitian (Amin, et al., 2023). Populasi 

dalam penelitain ini merupakan mahasiswa semester akhir yang akan 

mempersiapkan diri untuk mencari pekerjaan.  

Teknik pengambilan sampel dibagi menjadi dua yaitu probability sampling 

dan non probablity sampling. Teknik pengambilan sampel yang akan digunakan 

dalam penelitian ini adalah non pribability sampling berdasarkan tujuan yang akan 

dicapai oleh peneltian. Non probability sampling merupakan teknik pengambilan 

sampel di mana setiap anggota populasi tidak memiliki kesempatan peluang atau 

kesempatan yang sama. Sampling yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu 

purposive sampling. Purposive sampling adalah teknik sampling dengan beberapa  

pertimbangan atau kriteria tertentu sesuai dengan tujuan (Amin, et al., 2023). 

Karakteristik pengisi kuesioner (angket) yang diperlukan dalam penelitian ini yaitu 

mahasiswa semester akhir di Kota Semarang yang lahir pada rentang tahun 1995 

sampai dengan tahun 2010 yang akan mencari kerja.   
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Jumlah populasi dalam penelitian ini belum diketahui jumlah pastinya, maka 

untuk menghitung jumlah sampel minimun menggunakan rumus Lemeshow dalam  

Riyanto , et al., (2020) sebagai berikut :  

n = 
𝑍1−𝑎/2

2  𝑃(1−𝑃)

𝑑2  

Keterangan :   

n = jumlah sampel 

z = skor z pada kepercayaan (95% = 1,96) 

p = maksimal estimasi (50% atau 0,5) 

d = tingkat kesalahan (10% atau 0,1) 

Perhitungan rumus Lemeshow di atas dapat dihitung jumlah sampel dengan 

perhitungan sebagai berikut 

n = 
1,962 0,5 𝑥 0,5

0,12
 

n = 
0,9604

0,01
 

n = 96,04 

Perhitungan di atas menghasilkan hasil berapa banyak sampel yang diperlukan 

dalam penelitian ini yaitu sejumlah 96,04 yang mana jika dibulatkan akan menjadi 

100 responden.   
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3.3 Sumber dan Jenis Data  

Data yang diperoleh dalam penelitian ini merupakan data primer. Data primer 

penelitian diperoleh langsung melalui sumber yang sesuai dengan pengukuran dan 

perhitungan penulis yang dilakukan di dalam penelitian dalam bentuk angket, 

observasi, maupun wawancara (Priadana, et al., 2021). Data primer yang 

digunakan dalam penelitian ini didapatkan langsung dari penyebaran kuesioner 

(angket) kepada responden yang sudah ditentukan.    

  

3.4 Metode Pengumpulan Data  

Metode pengumpulan data pada penelitian ini adalah dengan metode 

kuesioner (angket). Kuesioner (angket) merupakan salah satu metode 

pengumpulan data yang menggunakan beberapa pertanyaan dalam bentuk 

kuesioner yang diisi oleh responden sesuai dengan keperluan variabel-variabel 

yang ada dalam penelitian (Vianitati, 2020). Kuesioner yang dibagikan berisi 

pertanyaan terbuka dan pertanyaan tertutup. Pertanyaan terbuka berisi nama 

responden, kota tempat tinggal, tanggal lahir, semester kuliah saat ini, dan lainnya. 

Pertanyaan tertutup berisi pertanyaan yang memiliki nilai dengan skala 1-5 di 

mana 1 (sangat tidak setuju) dan skala 5 (sangat setuju). Kuesioner pada penelitian 

ini disebarkan sesuai kriteria yang telah ditentukan dan diinginkan penulis dalam 

bentuk google form yang akan disebarkan melalui internet (media sosial).   
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3.5 Variabel dan Indikator  

Variabel dan indikator yang digunakan di dalam penelian ini dijelaskan dalam 

tabel sebagai berikut :  

Tabel 3. 1  

Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Definisi operasional Indikator 

1  Person-

Organization 

Fit  

(X1)  

Person-Organization Fit didefinisikan 

sebagai implikasi terkait kesesuaian antara 

beberapa orang dengan organisasi atau 

perusahaan dengan skala yang lebih besar, 

di mana seorang pribadi memutuskan akan 

melakukan pekerjaan dan bekerja pada 

organisasi atau perusahaan tersebut 

(Kristof-Brown, et al., 2023).  

1. Personality traits   

2. Goals   

3. Cognitive style   

4. Ethics   

5. Skill compatibility   

(Kristof-Brown, et al.,  

2023)  

  

2  Green 

Recruitment  

(X2)  

Green recruitment merupakan rekrutmen 

dengan proses yang menggunakan sistem 

paperless (tanpa kertas) sehingga dapat 

meminimalkan dampak lingkungan. 

Pelamar kerja akan diundang secara 

perantara online seperti melalui email, 

formulir online, dan website atau aplikasi 

rekrutmen online (e-recruitment). Pelamar 

kerja nantinya akan dihubungi melalui 

telepon, pesan online dan interview 

berbasis video online, seperti zoom, 

google meet, dan aplikasi lainnya yang 

dapat mengurangi perjalanan pelamar 

kerja ke lokasi perusahaan yang dapat 

membantu meminimalkan dampak 

lingkungan (Mwita, 2020). 

1. Attract green job 

candidates  

2. Green employer 

branding  

3. Recruit employee 

with environmental 

awareness  

(Makarim, et al., 2021)  
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3  Job  pursuit  

intention (Y)  

Job Pursuit Intention dapat didefinisikan 

sebagai tindakan yang diambil untuk 

mendapatkan informasi mengenai sebuah 

organisasi atau perusahaan yang 

mendalam dan menjalin kontak dengan 

tujuan supaya bisa melamar pekerjaan dan 

memulai wawancara kerja pada organisasi 

atau perusahaan tersebut (Rozsa, et al., 

2020).  

1. Salary and benefits  

2. Competence  

3. Prestige  

4. Ethical image   

(Ngoc, et al., 2022)  

4  Organizational 

attractiveness 

(Z)  

Organizational attractiveness merupakan 

bagaimana pandangan sebuah organisasi 

atau perusahaan di mata calon pekerja, 

apakah organisasi atau perusahaan 

tersebut dapat menjadi tempat yang tepat 

untuk dijadikan sebagai tempat bekerja 

(Waal, 2022).  

1. Interest Value  

2. Social Value  

3. Economic Value  

4. Development Value  

5. Application Value  

(Waal, 2022)  

Sumber : dikumpulkan dari berbagai sumber, 2025  

  

3.6 Teknis Analisis  

Program yang digunakan dalam penelitian ini adalah program software SPSS  

26 untuk mengetahui bagaimana hasil pengujian hubungan antar variabel 

penelitian.   
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3.6.1 Uji Instrumen  

Kuesioner (angket) dapat dikatakan valid apabila pernyataan yang diajukan 

pada isi kuesioner atau angket dapat menemukan hasil pengukuran sesuai kriteria 

atau ketentuan yang diukur dalam kuesioner atau angket yang dibagikan (Indartini, 

et al., 2024). Uji validitas digunakan untuk melihat hasil pengukuran dari tingkat 

validalitas suatu instrumen. Hasil pengukuran validitas instrumen yang tinggi 

dapat menghasilkan pendapat bahwa variabel yang diukur dinyatakan valid atau 

sesuai dengan kriteria pengukuran, sedangkan bila pengukuran hasil pengukuran 

validitas instrumen rendah, maka variabel tidak valid atau kurang mewakili kriteria 

pengukuran yang diinginkan. Pengambilan keputusan uji validitas adalah :  

1. Jika nilai r-hitung > r-tabel, maka item pernyataan valid  

2. Jika nilai r hitung < r-tabel, maka item pernyataan tidak valid  

Pengujian dalam uji validitas menggunakan uji dua sisi dengan jumlah data (n) 

(Zahriyah, et al., 2021).  

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah suatu data memiliki 

konsistensi dari hasil pengukuran yang dilakukan. Uji reliabilitas dilakukan untuk 

mengetahui kelayakan instrumen penelitian, apakah layak digunakan sebagai alat 

ukur penelitian kepada responden atau tidak. Metode Cronbach Alpha digunakan 

untuk menentukan reliabilitas instrumen penelitian. Variabel yang memiliki hasil 

nilai Cronbach Alpha > 0,7, maka variabel tersebut dapat dikatakan reliabel  

(Zahriyah, et al., 2021).   
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3.6.2 Uji Asumsi Klasik  

Uji asumsi klasik diperlukan untuk bisa memenuhi persyaratan untuk 

menggunakan persamaan linier berganda dengan metode kuadrat terkecil (least 

squares) (Indartini, et al., 2024). Uji asumsi klasik pada penelitian ini terdiri dari 

tiga pengujian, sebagai berikut :  

a. Uji Normalitas  

Uji normalitas diperlukan untuk mengetahui apakah data sampel dari populasi 

yang ada dalam penelitian menghasilkan analisis berdistribusi normal. Pengujian 

normalitas dapat diukur menggunakan Test Kolmogorov-Smirnov Goodness of Fit 

dengan dasar pengambilan keputusan, jika hasil signifikansi > α = 0,05 maka dapat 

dikatakan bahwa data sampel dari populasi dalam penelitian berdistribusi normal, 

sebaliknya jika hasil signifikansi < α = 0,05 maka dapat dikatakan bahwa data 

sampel dari populasi dalam penelitian berdistribusi normal (Lestari, et al., 2023).    

b. Uji Heteroskedastisitas   

Uji heteroskedastisitas berarti tidak diperbolehkan adanya korelasi antara 

variabel sisa dengan masing-masing variabel independen dengan melakukan uji 

dengan melihat grafik scatterplot antara nilai prediksi variabel terikat dan variabel 

bebas supaya bisa melihat apakah sebuah penelitain terjadi heteroskedastisitas .   

Dasar analisis uji heteroskedastisitas yaitu :  

1. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk suatu pola khusus yang 

terbentuk secara teratur, maka dapat diindikasikan bahwa telah terjadi 

heteroskedastisitas .  
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2. Jika ada pola yang tidak teratur atau tidak jelas dan titik-titik yang ada tersebar 

di atas dan bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas  

(Indartini, et al., 2024).   

c. Uji Multikolinearitas  

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji hubungan linier antara beberapa 

atau seluruh variabel yang menjelaskan dalam model-model regresi. Gejala 

multikolinearitas pada model regresi linear berganda dapat dilihat ada atau 

tidaknya dari VIF (Variance Inflation Factor). Variabel dapat dikatakan tidak 

terjadi multikolinearitas, apabila VIF ≤ 10 atau toleransi ≥ 0,1 (Indartini, et al., 

2024).   

  

3.6.3 Analisis Regresi Linear  

Analisis regresi merupakan analisis yang berkaitan dengan ketergantungan 

antara satu atau lebih variabel independen terhadap variabel dependen. Hubungan 

satu variabel independen terhadap variabel dependen disebut analisis regresi 

sederhana, sedangkan hubungan lebih dari satu variabel independen terhadap 

variabel dependen disebut analisis regresi berganda.   
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Pada penelitian ini memiliki variabel mediasi yang terletak di antara variabel 

independen dan dependen, sehingga membentuk metode kausal step (Asyorori, et 

al., 2023). Model regresi yang terbentuk sebagai berikut :  

 

Z = a  + β1X1 + β2X2  + e1  

Y = a + β1X1 + β2X2  + β3 Z + e2  

  

Keterangan :  

a = konstanta  

b = koefisien korelasi  

X1, X2   = Variabel independen (person-organization fit, green recruitment)  

Y    = Variabel dependen (job pursuit intention)  

Z    = Variabel mediasi (organizational attractiveness)  

e    = error  

  

Uji Signifikan dilakukan sebagai berikut :  

a. Uji Parsial (Uji T)  

Pengujian ini digunakan untuk melihat pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen secara pelamar kerja (Asyorori, et al., 2023).  Indartini, et al., 

(2024) menyatakan bahwa uji parsial dapat dilihat antara tabel sig dengan α = 0,05, 

jika variabel independen memiliki sig. < α = 0,05 terhadap variabel dependen, 

maka secara parsial variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen.   
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b. Uji simultan (Uji F)  

Pengujian ini digunakan untuk menemukan apakah ada hubungan secara linier 

antara variabel dependen dan variabel independen (Asyorori, et al., 2023).    

Indartini, et al, (2024) menyatakan bahwa uji simultan dapat dilihat antara tabel 

sig dengan α = 0,05, jika sig. < α = 0,05, maka variabel-variabel independen secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen. 

c. Koefisiensi Determinasi (R2)  

Analisis koefisiensi determinasi menujukkan seberapa besar pengukuran atas 

variabel independen (X) memberikan kontribusi terhadap variabel dependen (Y) 

yang digunakan untuk mengetahui besaran persentase pengaruh variabel-variabel 

independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen (Mardiatmoko, 

2020).   

d. Uji Sobel   

Uji sobel digunakan untuk menguji apakah ada signifikansi dari efek mediasi 

dari model antara variabel independen, mediasi, dan dependen. Uji sobel berfungsi 

untuk menentukan pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel dependen 

(Y) secara signifikan yang dimediasi oleh variabel mediasi (Z) (Dewi, 2024).  

Rumus uji sobel sebagai berikut :  

Z-value = 
𝑎 𝑋 𝑏

√𝑏2 𝑋 𝑠𝑎 
2 + 𝑎2 𝑋 𝑠𝑏 

2
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BAB IV  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

  

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian / Responden  

Objek penelitian atau responden dalam penelitian ini merupakan mahasiswa 

semester akhir berusia 20-25 tahun (Generasi Z) yang sedang mencari pekerjaan 

di Kota Semarang. Dasar penentuan karakteristik responden ditentukan karena 

pada usia tersebut merupakan usia yang sudah matang untuk mempersiapkan diri 

untuk mulai mencari pekerjaan. Mahasiswa semester akhir dinilai sudah matang 

untuk mulai fokus memahami hal-hal yang perlu diperhatikan untuk melanjutkan 

pada jenjang karir mereka. Pengumpulan data dilakukan dengan melakukan 

penyebaran kuesioner dengan Google Form yang didistribusikan pada awal Maret 

2025. Penelitian ini menghasilkan jawaban dari para responden sebanyak 100 

responden yang digunakan untuk pengolahan data selanjutnya.    

  

4.4.1 Karakteristik Responden  

Data primer pada penelitian ini merupakan data karakteristik responden yang 

berisi mengenai informasi berupa identitas responden berupa jenis kelamin, usia, 

perguruan tinggi, dan Studi yang Sedang Diambil untuk data pendukung pada 

penelitian ini yang dijabarkan sebagai berikut :  
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Tabel 4. 1 

Karakteristik Responden 

Karakteristik  Frekuensi  Persentase  

Jenis Kelamin  
Perempuan  54  54%  

Laki-Laki  46  46%  

Total  100  100%  

Domisili Saat Ini  Semarang  100  100%  

Total  100  100%  

Usia  

20 – 21 Tahun  23  23%  

22 – 23 Tahun  63  63%  

24- 25 Tahun  14  14%  

Total  100  100%  

Perguruan Tinggi  

Universitas Islam Sultan Agung  21  21%  

Universitas Diponegoro  35  35%  

Politeknik Negeri Semarang  23  23%  

Universitas Negeri Semarang  11  11%  

Universitas Semarang  5  5%  

Lainnya  5  5%  

Total  100  100%  

Studi yang Sedang 

Diambil  

D3  44  44%  

D4 / S1  51  51%  

S2  5  5%  

Total  100  100%  

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan dari hasil 100 responden bahwa :  

a. Jenis Kelamin  

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari sebanyak 100 responden, didominasi 

oleh responden perempuan dengan persentase sebesar 54% responden dan 46% 

responden laki-laki yang merupakan mahasiswa semester akhir yang siap bekerja. 

Hal ini menunjukkan bahwa banyak perempuan yang sudah berminat untuk 

mempersiapkan diri untuk berkarir setelah menempuh studi di perguruan tinggi 
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sehingga bisa menjadi pertimbangan bagi perusahaan untuk lebih banyak 

mempersiapkan lapangan kerja yang layak dan menjanjikan bagi para perempuan.  

b. Domisili Saat Ini   

Tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 100 responden dengan persentase 

100% responden yang berdomisili di Semarang sebagaimana telah dijelaskan 

bahwa dalam penelitian ini, bahwa responden yang menjadi sampel penelitian 

merupakan mahasiswa semester akhir yang berdomisili di Kota Semarang.  

c. Usia  

Tabel di atas menunjukkan bawa dari sebanyak 100 responden, sebesar 23% 

responden merupakan responden dengan rentang usia 20 – 21 tahun, responden 

dengan rentang usia 22 – 23 tahun sebesar 63% responden, dan responden dengan 

usia 24 – 25 tahun sebesar 14%. Hasil tersebut menjelaskan bahwa usia pengisian 

kuesioner didominasi oleh mahasiswa semester akhir berusia 22 – 23 tahun yang 

telah mempersiapkan diri untuk menari pekerjaan. Hal ini bisa menjadi 

pertimbangan perusahaan untuk menyediakan lowongan pekerjaan dengan rentang 

usia terebut karena mahasiswa semester akhir dengan rentang usia 22 – 23 sudah 

siap untuk melanjutkan berkarir setelah menyelesaikan pendidikannya di 

perguruan tinggi.   

d. Perguruan Tinggi  

Tabel di atas menunjukkan bawa dari sebanyak 100 responden, sebesar 21% 

responden merupakan mahasiswa Universitas Islam Sultan Agung, sebesar 35% 

responden merupakan mahasiswa Universitas Diponegoro, sebesar 23% responden 

merupakan mahasiswa Politeknik Negeri Semarang, sebesar 11% responden 
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merupakan mahasiswa Universitas Negeri Semarang, sebesar 5% responden 

merupakan mahasiswa Universitas Semarang, dan sebesar 5% responden 

merupakan mahasiswa dari perguruan tinggi lainnya. Hasil tersebut menjelaskan 

bahwa responden dari kuesioner ini didominasi oleh mahasiswa Universitas 

Diponegoro. Hal ini dapat disimpulkan bahwa mahasiswa dari Universitas 

Diponegoro sudah mempersiapkan diri untuk mempersiapkan diri ke jenjang karir.   

e. Studi yang Sedang Diambil  

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari sebanyak 100 responden, didominasi 

oleh mahasiswa semester akhir dengan studi yang sedang diambil pada tingkat D4 

/ S1 dengan persentase sebesar 51% responden, studi yang sedang diambil pada 

tingkat D3 sebesar 44% responden, dan sebesar 5% responden merupakan 

mahasiswa semester akhir dengan studi yang sedang diambil pada tingkat S2. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa mahasiswa semester akhir dengan  studi yang sedang 

diambil pada tingkat D4 / S1 sudah memikirkan untuk bekerja dan bisa dijadikan 

pertimbangan bagi perusahaan untuk memperbanyak lowongan dengan kualifikasi 

pendidikan jenjang D4 / S1.   

  

4.2 Deskripsi Variabel  

Penelitian ini menggunakan pengukuran variabel dengan analisis indeks 

jawaban untuk menganalisis gambaran deskriptif dari jawaban responden atas 

pernyataan dalam kuesioner. Penelitian ini menggunakan 5 item pernyataan pada 

variabel person-organization fit, 3 item pernyataan dari variabel green recruitment, 
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4 item pernyataan dari variabel job pursuit intention, dan 5 item pernyataan dari 

variabel organizational attractiveness.  

Perhitungan indeks variabel dengan mengukur angka hasil respon responden 

dengan angka 1 untuk nilai minimum dan angka 5 untuk nilai maksimum yang 

dirumuskan menurut Ferdinand (2014) sebagai berikut :  

 

Nilai Indeks = (%F1 x 1) + (%F2 x 2) + (%F3 x 3) + (%F4 x 4) + (%F5 x 5) 

5 

 

Keterangan:  

F1: frekuensi responden dengan jawaban bernilai 1 dalam daftar pertanyaan 

kuesioner  

F2: frekuensi responden dengan jawaban bernilai 2 dalam daftar pertanyaan 

kuesioner  

F3: frekuensi responden dengan jawaban bernilai 3 dalam daftar pertanyaan 

kuesioner  

F4: frekuensi responden dengan jawaban bernilai 4 dalam daftar pertanyaan 

kuesioner  

F5: frekuensi responden dengan jawaban bernilai 5 dalam daftar pertanyaan 

kuesioner  
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Jumlah pertanyaan dalam penelitian ini sebanyak 9 pernyataan untuk variabel 

bebas, 5 pernyataan untuk variabel mediasi dan 4 pernyataan untuk variabel terikat, 

dengan perhitungan sebagai berikut : 

a. Angka indeks terendah yang akan diperoleh jika 100 responden memilih 

nilai terendah (1), perhitungannya akan menjadi :  

Nilai Indeks = (100 x 1) + (0 x 2) + (0 x 3) + (0 x 4) + (0 x 5) / 5 = 20  

b. Angka indeks terendah yang akan diperoleh jika 100 responden memilih 

nilai tertinggi (5), perhitungannya akan menjadi :  

Nilai Indeks = (0 x 1) + (0 x 2) + (0 x 3) + (0 x 4) + (100 x 5) / 5 = 100   

c. Penentuan rentang, dapat dilakukan dengan perhitungan menggunakan nilai 

tertinggi dikurangi nilai terendah, perhitungannya akan menjadi :  

Nilai rentang = 100-20 = 80  

Penelitian menggunakan kriteria three box method, yaitu analisis yang 

digunakan untuk mengategorikan data kuesioner ke dalam tiga kategori. Rentang 

yang didapat sebesar 80 dibagi menjadi 3 dengan hasil 26,6. Ketentuan rentang 

setiap kriteria adalah 26,66 yang dibagi dalam tiga kategori sebagai berikut :   

1. Rendah : 20-46,66  

2. Sedang : 46,67-73,33  

3. Tinggi : 73,34-100  
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4.2. Indeks Variabel  

4.2.1 Person-Organization Fit  

Analisis variabel person-organization fit diukur dengan 5 pernyataan dengan 

hasil jawaban dan analisis indeks jawaban variabel seperti di bawah ini :  

Tabel 4. 2 

Indeks Variabel Person-OrganizationFit 

Indikator  
Frekuensi Jawaban  

Total  Indeks  Keterangan  
1  2  3  4  5  

Personality traits  0  0  5  47  48  443  88,6%  Tinggi  

Goals  0  1  2  44  53  449  89,8%  Tinggi  

Cognitive style  0  5  6  39  50  434  86,8%  Tinggi  

Ethics  0  3  7  52  37  425  85,0%  Tinggi  

Skill compatibility  0  7  2  37  54  438  87,6%  Tinggi  

Rata-Rata  437,8  87,6%  Tinggi  

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Tabel di atas menunjukkan bahwa variabel person-organization fit memiliki 

indeks variabel sebesar 87,6% yang termasuk dalam rentang kriteria tinggi, artinya 

dalam menentukan organisasi atau perusahaan yang akan dilamar, para mahasiswa 

semester akhir akan mempertimbangkan kesesuaian dari segi kepribadian, tujuan, 

penyelesaian kerja, etika, dan persamaan keterampilan dengan organisasi atau 

perusahaan.  

Hasil indikator personaliy traits menghasilkan nilai indeks tinggi 

menunjukkan bahwa mayoritas responden merasa kepribadian mereka selaras 

dengan citra dan nilai Perusahaan yang diminati. Hasil indikator goals 

menghasilkan nilai indeks tinggi menunjukkan bahwa sebagian besar responden 

merasa tujuan pribadi mereka sejalan dengan tujuan organisasi yang mereka minati. 

Indikator cognitive style menghasilkan nilai indeks tinggi menunjukkan bahwa 
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menghasilkan nilai indeks tinggi menunjukkan bahwa rata-rata responden merasa 

yakin bahwa perusahaan yang mereka minati mampu mendukung untuk 

menghadapi tantangan di tempat kerja nantinya. indikator ethics menghasilkan nilai 

indeks tinggi menunjukkan bahwa menghasilkan nilai indeks tinggi menunjukkan 

bahwa mayoritas responden merasa bahwa ada kesesuain antara etika kerja mereka 

dengan budaya organisasi yang diminati.  Indikator skill compability menghasilkan 

nilai indeks tinggi menunjukkan bahwa sebgaian besar responden merasa memiliki 

keterampilan yang relevan dengan organisasi yang mereka tuju. 

Indikator goals atau tujuan memiliki nilai indeks tertinggi sebesar 89,8% dan 

indikator ethics atau etika memiliki nilai indeks terendah sebesar 85,0%. Person-

organization fit dapat dijelaskan sebagai kesesuaian antara seorang pelamar kerja 

terhadap sebuah organisasi atau perusahaan, baik kesesuaian berdasar nilai, tujuan, 

kebutuhan, maupun budaya antara seorang pelamar kerja dengan sebuah organisasi.   

Indikator goals atau tujuan menjelaskan bahwa dengan tujuan yang sama 

antara seorang pelamar kerja dan organisasi atau perusahaan. Indikator goals 

memperoleh hasil nilai indeks tertinggi dapat diartikan bahwa, secara umum 

pelamar kerja merasa memiliki tujuan yang sama dengan organisasi atau 

perusahaan, sehingga mereka akan lebih mudah mempertimbangkan untuk melamar 

kerja pada organisasi atau perusahaan tersebut. Persamaan visi dan misi yang 

dimiliki organisasi atau perusahaan dengan tujuan yang dimiliki pelamar kerja 

dilihat sebagai peluang untuk berkembang dan mencapai tujuan karir  bagi para 

pelamar kerja, sehingga mereka akan tertarik untuk memutuskan bergabung dengan 

organisasi atau perusahaan yang dituju.   
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Indikator ethics atau etika merujuk persepsi seorang pelamar kerja terhadap 

nilai etika seperti dalam pengambilan keputusan, berinteraksi dengan norma dan 

budaya dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Indikator ethics menghasilkan 

nilai indeks terendah dapat diartikan bahwa, ada perbedaan nilai moral yang 

diyakini oleh pelamar kerja dengan budaya kerja yang diterapkan pada organisasi 

atau perusahaan yang akan dituju. Pelamar kerja merasa kurang memahami standar 

etika yang berlaku di sebuah organisasi atau perusahaan. Pelamar kerja 

kemungkinan merasakan atau mendapati adanya perbedan yang tidak sejalan antara 

nilai moral yang mereka yakini dengan budaya kerja pada sebuah organisasi atau 

perusahaan yang akhirnya dapat mempengaruhi keputusan pelamar kerja dalam 

melamar pekerjaan atau menerima tawaran pekerjaan di sebuah organisasi atau 

perusahaan.   
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4.4.2 Green Recruitment  

Analisis variabel green recruitment diukur dengan 3 pernyataan dengan hasil  

jawaban dan analisis indeks jawaban variabel seperti di bawah ini :  

Tabel 4. 3 

Indeks Variabel Green Recruitment 

Indikator  
Frekuensi Jawaban  

Total  Indeks  Keterangan  
1  2  3  4  5  

Attract green job 

candidates  
0  1  15  51  33  416  83,2%  Tinggi  

Green employer 

branding  
0  2  24  38  36  408  81,6%  Tinggi  

Recruit employee 

with environmental 

awareness  

0  1  14  47  38  422  84,4%  Tinggi  

Rata-Rata  415,3  83,1%  Tinggi  

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Tabel di atas menunjukkan bahwa variabel green recruitment memiliki indeks 

variabel sebesar 84,4% yang termasuk dalam rentang kriteria tinggi, artinya para 

mahasiswa semester akhir akan mempertimbangkan organisasi atau perusahaan 

yang mampu menarik minat kandidat yang peduli lingkungan, memiliki karyawan 

yang memperkenalkan organisasi atau perusahaannya sebagai perusahaan ramah 

lingkungan, dan organisasi atau perusahaan yang berkomitmen untuk merekrut 

karyawan yang sadar akan lingkungan.  

Hasil indikator attract green job candidates menghasilkan nilai indeks tinggi 

menunjukkan bahwa sebgaian besar responden menilai bahwa organisasi yang 

mereka minati telah menunjukkan kepedulian terhadap lingkungan dalam 

operasional kerjanya dengan menggunakan web yang telah dikembangkan oleh 

perusahaan dan memanfaatkan sistem paperless. Indikator green employer 

branding menghasilkan nilai indeks tinggi menunjukkan bahwa mayoritas 
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responden memiliki penilaian bahwa karyawan di perusahaan yang mereka tuju 

telah menerapkan sikap peduli lingkungan dengan pemanfaatan teknologi dengan 

melakukan rekrutmen melalui website rekrutmen perusahaan (e-recruitment) dan 

menerapkan sistem paperless. Indikator recruit employee with environmental 

awareness menghasilkan nilai indeks tinggi menunjukkan bahwa mayoritas 

responden memiliki organisasi yang mereka tuju berkomitmen dalam menerapkan 

proses rekrutmen yang berbasis keberlanjutan dengan menggunakan media sosial 

dan online test dalam proses perekrutan kandidatnya.  

Indikator recruit employee with environmental awareness memiliki nilai 

indeks tertinggi sebesar 89,8% dan indikator green employer branding memiliki 

nilai indeks terendah sebesar 81,6% Green Recruitment dapat dijelaskan sebagai 

cara perusahaan melakukan perekrutan karyawan menggunakan citra perusahaan 

yang peduli lingkungan. Proses rekrutmen yang berjalan juga dilakukan dengan 

meminimalisir penggunaan kertas dan memanfaatkan media sosial atau sistem 

digital yang mana membantu efisiensi para calon pelamar kerja selama proses 

rekrutmen, sehingga tidak mengharuskan mereka untuk datang langsung ke tempat 

mereka melamar kerja dan dapat mengurangi penggunaan kendaraan bermotor yang 

mampu mengurangi polusi yang ditimbulkan dari polusi kendaraan.  

Indikator recruit employee with environmental awareness merupakan cara 

perusahaan untuk merekrut karyawan yang peduli pada isu kesadaran lingkungan. 

Indikator recruit employee with environmental awareness menghasilkan indeks 

nilai tertinggi dapat diartikan bahwa pelamar kerja merasa memiliki kesesuaian visi 

dan misi mengenai keberlanjutan lingkungan yang diterapkan perusahaan dan siap 
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melakukan test online mengenai komitmen terhadap lingkungan serta siap 

berkontribusi nyata melakukan green inisiative untuk keberlangsungan perusahaan 

hijau pada perusahaan yang mereka minati.  

Indikator green employer branding merupakan upaya perusahaan dalam 

memanfaatkan karyawannya untuk menciptakan citra peduli lingkungan. Indikator 

green employer branding memiliki nilai indeks terendah dapat diartikan bahwa 

meskipun mencerminkan komitmen perusahaan akan lingkungan, pengguunaan 

web rekrutmen dirasa belum cukup efektif bagi beberapa pelamar kerja untuk 

menjalankan seluruh rangkaian proses pelamaran kerja. Hal ini juga dapat 

disebabkan karena calon pelamar kerja mungkin saja terlewat beberapa informasi 

terkait lamaran yang berlangsung karena tidak aktif membuka aplikasi atau web 

rekrutmen yang digunakan perusahaan untuk keberlangsungan proses rekrutmen.  
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4.4.3 Job Pursuit Intention  

Analisis variabel job pursuit intention diukur dengan 4 pernyataan dengan  

hasil jawaban dan analisis indeks jawaban variabel seperti di bawah ini :  

Tabel 4. 4 

Indeks Variabel Job Pursuit Intention 

Indikator  
Frekuensi Jawaban  

Total  Indeks  Keterangan  
1  2  3  4  5  

Salary and 

benefits  
0  5  12  36  47  425  85,0%  Tinggi  

Competence  0  2  4  46  48  440  88,0%  Tinggi  

Prestige  0  3  8  45  44  430  86,0%  Tinggi  

Ethical image  0  1  4  54  41  435  87,0%  Tinggi  

Rata-Rata  437,8  87,6%  Tinggi  

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Tabel di atas menunjukkan bahwa variabel job pursuit intention memiliki 

indeks variabel sebesar 87,6% yang termasuk dalam rentang kriteria tinggi, artinya 

dalam menentukan organisasi atau perusahaan yang akan dilamar, para mahasiswa 

semester akhir akan mempertimbangkan gaji dan benefit yang ditawarkan, kesiapan 

akan bekerja, melihat peluang karir, dan citra perusahaan.  

Hasil indikator salary and benefits menghasilkan nilai indeks tinggi 

menunjukkan bahwa rata-rata responden menrasa gaji dan manfaat yang ditawarkan 

organisasi sesuai dengan harapan mereka. Indikator competence menghasilkan nilai 

indeks tinggi menunjukkan bahwa mayoritas responden siap menjalankan tanggung 

jawab pekerjaan di organisasi yang mereka tuju. Indikator prestige menghasilkan 

nilai indeks tinggi menunjukkan bahwa mayoritas responden melihat organisasi 

yang diminati mampu dijadikan peluang untuk mengembangkan karir dan reputasi 

professional mereka. Indikator ethical image menghasilkan nilai indeks tinggi 
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menunjukkan bahwa banyak reponden menilai organisasi yang mereka inati 

memiliki etika kerja dan citra positif untuk dijadikan tujuan melamar pekerjaan. 

Indikator Competence atau kompetensi memiliki nilai indeks tertinggi sebesar 

88,0% dan indikator salary and benefits atau gaji dan manfaat memiliki indeks 

terendah sebesar 85,0%. Job pursuit intention dapat dijelaskan sebagai niat atau 

keinginan seorang pelamar kerja dalam mengambil tindakan untuk melamar 

pekerjaan dalam sebuah organisasi atau perusahaan.  

Indikator competence atau kompetensi digunakan untuk mendeskripsikan apa 

saja yang merupakan bagian dari pekerjaan yang menjelaskan fokus dari hasil suatu 

pekerjaan. Indikator competence menghasilkan nilai indeks tertinggi yang dapat 

diartikan bahwa pelamar kerja lebih mempertimbangkan kesesuaian kompetensi 

mereka dengan pekerjaan yang akan dilamar. Pelamar kerja yang merasa memiliki 

kesesuaian antara kompetensi kerja yang dibutuhkan perusahaan dengan keahlian 

yang dimiliki pelamar kerja akan menguatkan keinginan pelamar kerja untuk 

melamar pekerjaan pada organisasi atau perusahaan yang dituju karena dengan 

adanya kesesuaian kompetensi pekerjaan dengan keahlian yang dimiliki, pelamar 

kerja akan merasa nyaman melakukan pekerjaannya karena sudah memiliki basic 

skill sesuai kompetensi kerja yang ada.   

Indikator salary and benefit merupakan gaji dan tunjangan yang diberikan 

oleh perusahaan kepada para karyawannya. Gaji dan tunjangan juga merupakan 

salah satu indikator yang ditawarkan untuk meningkatkan minat melamar 

pekerjaan. Indikator salary and benefit menghasilkan nilai indeks terendah dapat 

diartikan bahwa pelamar kerja lebih memperhatikan kesesuain kompetensi 
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pekerjaan yang dilamar dibandingkan dengan faktor gaji dan tunjangan yang 

ditawarkan. Gaji dan tunjangan tetap memiliki indeks yang tinggi yang dapat 

diartikan bahwa gaji dan tunjangan tetap menjadi faktor penting yang dapat 

ditawarkan perusahaan, namun tidak menjadi prioritas utama dalam keputusan 

untuk melamar kerja. Hal ini menunjukkan adanya pergeseran perspektif di mana 

pelamar tidak hanya mencari pekerjaan dengan gaji dan tunjangan yang tinggi, 

tetapi lebih berfokus kepada mencari pengalaman kerja yang bermakna dan 

mendukung pertumbuhan profesional mereka.   
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4.4.4 Organizational Attractiveness  

Analisis variabel organizational attractiveness diukur dengan 5 pernyataan  

dengan hasil jawaban dan analisis indeks jawaban variabel seperti di bawah ini :  

Tabel 4. 5 

Indeks Variabel Organizational Attractiveness 

Indikator 
Frekuensi Jawaban 

Total Indeks Keterangan 
1 2 3 4 5 

Interest Value 0 3 9 57 31 416 83,2% Tinggi 

Social Value 0 0 4 53 43 439 87,8% Tinggi 

Economic Value 0 2 6 32 60 450 90,0% Tinggi 

Development Value 0 1 2 53 44 440 88,0% Tinggi 

Application Value 0 1 3 39 57 452 90,4% Tinggi 

Rata-Rata 439,4 87,9% Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah, 2025   

Tabel di atas menunjukkan bahwa variabel organizational attractiveness 

memiliki indeks variabel sebesar 87,9% yang termasuk dalam rentang kriteria 

tinggi, artinya dalam menentukan organisasi atau perusahaan yang akan dilamar, 

para mahasiswa semester akhir akan mempertimbangkan gaji dan benefit yang 

ditawarkan, kesiapan akan bekerja, melihat peluang karir, dan citra perusahaan.  

Hasil indikator interest value menghasilkan nilai indeks tinggi menunjukkan 

bahwa mayoritas responden tertarik dengan inovasi produk dan jasa yang 

ditawarkan oleh organisasi yang mereka minati. Indikator social value 

menghasilkan nilai indeks tinggi menunjukkan bahwa banyak responden merasa 

lingkungan kerja di organisasi yang mereka tuju menarik dan sesuai dnegan 

preferensi mereka. Indikator economic value menghasilkan nilai indeks tinggi 

menunjukkan bahwa rata-rata dari responden tertarik dengan gaji, benefit, dan 

fasilitas yang ditawarkan perusahaan. Indikator development value menghasilkan 
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nilai indeks tinggi menunjukkan bahwa Indikator application value menghasilkan 

nilai indeks tinggi menunjukkan bahwa Sebagian besar responden melihat peluang 

pengembangan diri dari perusahaan sebagai hal yang penting bagi keberlanjutan 

karir mereka nantinya.  

Indikator Application Value atau atau nilai aplikasi memiliki nilai indeks 

tertinggi sebesar 90,4% dan indikator Interest Value atau nilai minat memiliki nilai 

indeks terendah sebesar 83,2%. Organizational attractiveness mencerminkan 

sejauh mana sebuah organisasi atau perusahaan mampu menarik perhatian dan 

minat calon pekerja.  

Indikator application value disebut juga sebagai nilai penerapan yang 

memberikan keyakinan bagi seorang pelamar kerja bahwa jika bergabung dengan 

organisasi atau perusahaan yang dituju maka akan memiliki pengalaman yang 

berguna dari pekerjaan yang dilakukannya. Indikator application value memiliki 

nilai indeks tertinggi dapat diartikan bahwa pelamar kerja lebih tertarik pada 

manfaat praktis yang dapat mereka peroleh dari organisasi atau perusahaan, seperti 

peluang pengembangan keterampilan, pengalaman kerja yang relevan, dan prospek 

karir di masa depan apabila mereka melamar pekerjaan di organisasi atau 

perusahaan yang dituju. pelamar kerja cenderung memilih organisasi atau 

perusahaan yang dapat memberikan nilai tambah dalam bentuk keterampilan yang 

dapat diaplikasikan di pekerjaan selanjutnya.   

Indikator interest value disebut juga sebagai nilai minat berupa inovasi dan 

minat seorang pelamar kerja terhadap produk atau jasa dari suatu organisasi atau 

perusahaan. Indikator interest value memiliki nilai indeks terendah dapat diartikan 
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bahwa faktor daya tarik akan inovasi, kreativitas, atau lingkungan kerja yang unik 

kurang dipertimbangkan dalam memilih tempat bekerja. Indikator interest value 

tetap menghasilkan nilai indeks yang tinggi yang berarti bahwa faktor ini tetap 

menjadi faktor yang penting untuk menjadi daya tarik organisasi  atau perusahaan, 

tetapi calon pelamar cenderung lebih berorientasi kepada manfaat langsung yang 

bisa mereka dapatkan ketika mereka melamar pekerjaan pada suatu organisasi atau 

perusahaan dibandingkan hanya memilih organisasi atau perusahaan berdasarkan 

keunikan atau inovasi pada produk atau jasa yang ditawarkan.   
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4.3 Analisis Data  

4.3.1 Uji Instrumen  

Kuesioner (angket) dapat dikatakan valid apabila pernyataan yang diajukan 

pada isi kuesioner atau angket dapat menemukan hasil pengukuran sesuai kriteria 

atau ketentuan yang diukur dalam kuesioner atau angket yang dibagikan (Indartini, 

et al., 2024). Uji instrumen pada penelitian ini sebagai berikut :  

a. Uji Validitas  

Uji validitas digunakan untuk melihat hasil pengukuran dari tingkat validitas 

suatu instrumen. Hasil pengukuran validitas instrumen yang tinggi dapat 

menghasilkan pendapat bahwa variabel yang diukur dinyatakan valid atau sesuai 

dengan kriteria pengukuran, sedangkan bila pengukuran hasil pengukuran validitas 

instrumen rendah, maka variabel tidak valid atau kurang mewakili kriteria 

pengukuran yang diinginkan. Pengambilan keputusan uji validitas adalah :  

1. Jika nilai r-hitung > r-tabel, maka item pernyataan valid  

2. Jika nilai r hitung < r-tabel, maka item pernyataan tidak valid  

Pengujian dalam uji validitas menggunakan uji dua sisi dengan jumlah data (n)  

(Zahriyah, et al., 2021). Hasil uji validitas dapat dijelaskan sebagai berikut :  

  

 

 

 

 

 



 

64  

Tabel 4. 6 

Uji Validitas Variabel 

Variabel  Indikator  Signifikansi  
R- 

hitung  

R- 

tabel  
Keterangan  

Person- 

Organization 

Fit (X1)  

X1.1  0,000  0,909  0,3610  Valid  

X1.2  0,000  0,801  0,3610  Valid  

X1.3  0,000  0,836  0,3610  Valid  

X1.4  0,000  0,851  0,3610  Valid  

Green  

Recruitment  

(X2)  

X2.1  0,000  0,842  0,3610  Valid  

X2.2  0,000  0,915  0,3610  Valid  

X2.3  0,000  0,848  0,3610  Valid  

Job Pursuit 

Intention (Y)  

Y1  0,000  0,871  0,3610  Valid  

Y2  0,000  0,883  0,3610  Valid  

Y3  0,000  0,798  0,3610  Valid  

Y4  0,000  0,850  0,3610  Valid  

Organizational  

Attractiveness 

(Z)  

Z1  0,000  0,751  0,3610  Valid  

Z2  0,000  0,786  0,3610  Valid  

Z3  0,000  0,700  0,3610  Valid  

Z4  0,000  0,813  0,3610  Valid  

Z5  0,000  0,798  0,3610  Valid  

Sumber : Data primer yang diolah, 2025   

Tabel di atas menunjukkan menunjukkan hasil uji validitas dari variabelvariabel 

yang diujikan dalam penelitian yang diketahui bahwa hasil r hitung > r tabel dan 

hasil signifikansi tiap variabel < 0,05 yang membuktikan bahwa seluruh butir 

indikator dari tiap variabel dalam penelitian ini dinyatakan valid.  

b. Uji Reabilitas  

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah suatu data memiliki 

konsistensi dari hasil pengukuran yang dilakukan. Uji reliabilitas dilakukan untuk 

mengetahui kelayakan instrumen penelitian, apakah layak digunakan sebagai alat 

ukur penelitian kepada responden atau tidak.  
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Metode Cronbach Alpha digunakan untuk menentukan reliabilitas instrumen 

penelitian. Variabel yang memiliki hasil nilai Cronbach Alpha > 0,7, maka variabel 

tersebut dapat dikatakan reliabel (Zahriyah, et al., 2021). Hasil uji reliabilitas dapat 

dijelaskan sebagai berikut :  

Tabel 4. 7 

Uji Reliabilitas Variabel 

Variabel  Cronbach Alpha  Keterangan  

Person-Organization Fit  0,891  Reliabel  

Green Recruitment  0,837  Reliabel  

Job Pursuit Intention  0,873  Reliabel  

Organizational Attractiveness  0,827  Reliabel  

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Tabel di atas menunjukkan hasil uji reliabilitas dari variabel-variabel yang 

diujikan dalam penelitian ini yang diketahui bahwa seluruh variabel pada penelitian 

ini memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

kuesioner yang digunakan untuk uji dalam penelitian terbukti reliabel.  
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4.4.5 Uji Asumsi Klasik  

Uji asumsi klasik diperlukan untuk bisa memenuhi persyaratan untuk 

menggunakan persamaan linier berganda dengan metode kuadrat terkecil (least 

squares) (Indartini, et al., 2024). Uji asumsi klasik pada penelitian sebagai berikut: 

a. Uji Normalitas  

Uji normalitas diperlukan untuk mengetahui apakah data sampel dari populasi 

yang ada dalam penelitian menghasilkan analisis berdistribusi normal. Pengujian 

normalitas dapat diukur menggunakan Test Kolmogorov-Smirnov Goodness of Fit 

dengan dasar pengambilan keputusan, jika hasil signifikansi > α = 0,05 maka dapat 

dikatakan bahwa data berdistribusi normal. (Lestari, et al., 2023).  Uji normalitas 

pada penelitian ini dijelaskan sebagai berikut :  

Tabel 4. 8 

Hasil Uji Normalitas 1 

  
 Unstandardized  

Residual  

N   100  

Normal Parameters  Mean  .0000000  

Std. Deviation  1.68146558  

Most Extreme Differences  Absolute  .060  

Positive  .060  

Negative  -.053  

Test Statistic   .060  

Asymp. Sig (2-tailed)    .200  

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  
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Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Gambar 4. 1 

Histogram Uji Normalitas 1 

Tabel di atas menjelaskan bahwa nilai signifikansi hasil uji normalitas variabel 

person-organization fit (X1) dan variabel green recruitment (X2) terhadap variabel 

organizational attractiveness (Z) menunjukkan hasil signifikansi sebesar 0,200 > 

0,050 yang menunjukkan bahwa data tersebut berdistribusi normal. Hasil pengujian 

juga dapat dibuktikan bahwa berdistribusi normal dengan hasil histogram yang 

berbentuk lonceng yang berarti residual berdistribusi normal.  
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Tabel 4. 9 

Hasil Uji Normalitas 2 

  
 Unstandardized  

Residual  

N   100  

Normal Parameters  Mean  .0000000  

Std. Deviation  1.36717192  

Most Extreme Differences  Absolute  .079  

Positive  .060  

Negative  -.079  

Test Statistic   .079  

Asymp. Sig (2-tailed)    .129  

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

 

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Gambar 4. 2 

Histogram Uji Normalitas 2 
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Tabel di atas menjelaskan bahwa nilai signifikansi hasil uji normalitas variabel 

person-organization fit (X1), variabel green recruitment (X2), dan variabel 

organizational attractiveness (Z) terhadap variabel job pursuit intention (Y) 

menunjukkan hasil signifikansi sebesar 0,129 > 0,050 yang menunjukkan bahwa 

data tersebut berdistribusi normal. Hasil pengujian juga dapat dibuktikan bahwa 

berdistribusi normal dengan hasil histogram yang berbentuk lonceng yang berarti 

residual berdistribusi normal.  

b. Uji Heteroskedastisitas   

Uji heteroskedastisitas berarti tidak diperbolehkan adanya korelasi antara 

variabel sisa dengan masing-masing variabel independen dengan melakukan uji 

dengan melihat grafik scatterplot. Dasar analisis uji heteroskedastisitas  yaitu :  

1. Jika ada pola tertentu, maka dapat diindikasikan bahwa telah terjadi  

heteroskedastisitas.  

2. Jika ada pola yang tidak teratur atau tidak jelas dan titik-titik yang ada tersebar 

di atas dan bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas  

(Indartini, et al., 2024).  

Uji Heteroskedastisitas pada penelitian ini dijelaskan sebagai berikut :  
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Gambar 4. 3 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 1 

Gambar di atas menjelaskan tidak ada gejala heteroskedastisitas antara variabel 

person-organization fit (X1) dan variabel green recruitment (X2) terhadap variabel 

organizational attractiveness (Z) karena titik-titik pada grafik scatterplot di atas 

menyebar secara acak.   

  

  

  

  
Sumber : Da ta primer yang diolah, 2025   
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Gambar 4. 4 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 2 

 

Gambar di atas menjelaskan tidak ada gejala Heteroskedastisitas antara variabel 

person-organization fit (X1), variabel green recruitment (X2) dan variabel 

organizational attractiveness (Z) terhadap variabel job pursuit intention (Y) karena 

titik-titik pada grafik scatterplot di atas menyebar secara acak.   

c. Uji Multikolinearitas  

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji hubungan linier antara beberapa 

atau seluruh variabel yang menjelaskan dalam model-model regresi. Gejala 

multikolinearitas pada model regresi linear berganda dapat dilihat ada atau tidaknya 

dari VIF (Variance Inflation Factor). Variabel dapat dikatakan tidak terjadi  

multikolinearitas, apabila VIF ≤ 10 atau toleransi ≥ 0,1 (Indartini, et al., 2024). Uji  

multikolinearitas pada penelitian ini dijelaskan sebagai berikut :  

 

 

 

  
Sumber : Data primer yang diolah, 2025   
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Tabel 4. 10 

Hasil Uji Multikolinearitas 1 

Model  
Collinearity 

Tolerance  

 
Statistics VIF  

(Constant)       

X1   .710  1.408  

X2   .710  1.408  

Dependent Variabel : Z    

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Tabel di atas menjelaskan bahwa tidak ada multikolinearitas antara variabel 

person-organization fit (X1) dan variabel green recruitment (X2) terhadap variabel 

organizational attractiveness (Z) karena nilai VIF variabel person-organization fit 

(X1) sebesar 1.408 ≤ 10 dan variabel green recruitment (X2) sebesar 1.408 ≤ 10.   
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Tabel 4. 11 

Hasil Uji Multikolinearitas 2 

Model  
Collinearity Tolerance  

Statistics VIF  

(Constant)      

X1  .509  1.965  

X2  .494  2.026  

Z  .356  2.806  

Dependent Variabel : Y   

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Tabel di atas menjelaskan bahwa tidak ada multikolinearitas antara variabel 

person-organization fit (X1), variabel green recruitment (X2) dan variabel 

organizational attractiveness (Z) terhadap variabel job pursuit intention (Y) karena 

nilai VIF variabel person-organization fit (X1) sebesar 1.965 ≤ 10, variabel green 

recruitment (X2) sebesar 2.026 ≤ 10, dan dan variabel organizational attractiveness 

(Z) sebesar 2.806 ≤ 10.   

 

4.4.6 Analisis Regresi Linear  

Analisis regresi merupakan analisis yang berkaitan dengan ketergantungan 

antara satu atau lebih variabel independen terhadap variabel dependen. Hubungan 

satu variabel independen terhadap variabel dependen disebut analisis regresi 

sederhana, sedangkan hubungan lebih dari satu variabel independen terhadap 

variabel dependen disebut analisis regresi berganda.   
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Tabel 4. 12 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 1 (Tabel Coefficient) 

Model  
Unstandardized 

B  

Coefficients 

Std. Error  

Standardized  

Coefficients  

Beta  

t  Sig.  

(Constant)  6.513  1.129    5.770  .000  

X1  .369  .060  .445  6.192  .000  

X2  .588  .090  .469  6.524  .000  

Dependent Variabel : Z      

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Tabel 4. 13 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 1 (Tabel Anova) 

Model  Sum of Squares  df  
Mean 

Square  
F  Sig.  

Regression  505.485  2  252.742  87.587  .000  

Residual  279.905  97  2.886      

Total  785.390  99        

Dependent Variabel : Z  

Predictor (Constant), X2, X1  

    

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Tabel di atas menunjukkan hasil dari persamaan regresi linear 1 yang dapat 

dijelaskan sebagai berikut :  

Z = 0,445 X1 + 0,469 X2  

Persamaan regresi linear di atas menjelaskan bahwa :  

a. Variabel person-organization fit (X1) dan variabel green recruitment (X2) 

berpengaruh positif terhadap variabel organizational attractiveness (Z)  

b. Nilai Standardized Coefficient Beta dari variabel person-organization fit (X1) 

sebesar 0,445 dengan nilai positif, hal ini menjelaskan bahwa variabel person-

organization fit (X1) berpengaruh positif terhadap variabel organizational 

attractiveness (Z). hasil tersebut membuktikan bahwa apabila suatu person-

organization fit atau kesesusaian pelamar kerja dengan organisasi atau 
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perusahaan sudah terpenuhi maka organizational attractiveness atau daya 

tarik akan organisasi atau perusahaan juga akan meningkat bagi pelamar 

kerja.  

c. Nilai Standardized Coefficient Beta dari variabel green recruitment (X2) 

sebesar 0,469 dengan nilai positif, hal ini menjelaskan bahwa variabel green 

recruitment (X2) berpengaruh positif terhadap variabel organizational 

attractiveness (Z). hasil tersebut membuktikan bahwa apabila suatu green 

recruitment atau seleksi ramah lingkungan sudah diterapkan pada organisasi 

atau maka organizational attractiveness atau daya tarik akan organisasi atau 

perusahaan juga akan meningkat bagi pelamar kerja.  
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Tabel 4. 14 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 2 (Tabel Coefficient) 

Model  

Unstandardized 

B  

Coefficients 

Std. Error  

Standardized  

Coefficients  

Beta  t  Sig.  

(Constant)  1.626  1.069    1.521  .132  

X1  .149  .057  .206  2.584  .011  

X2  .270  .088  .247  3.051  .003  

Z  .415  .083  .477  5.001  .000  

Dependent Variabel : Y      

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Tabel 4. 15 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 2 (Tabel Anova) 

Model  Sum of Squares  df  
Mean 

Square  
F  Sig.  

Regression  410.663  3  136.888  71.016  .000  

Residual  185.047  96  1.928      

Total  595.710  99        

Dependent Variabel : Y  

Predictor (Constant), Z,X2, X1  

    

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Tabel di atas menunjukkan hasil dari persamaan regresi linear 2 yang dapat 

dijelaskan sebagai berikut :  

Y = 0,206 X1 + 0,247 X2 + 0,477 Z   

Persamaan regresi linear di atas menjelaskan bahwa :  

a. Variabel person-organization fit (X1), variabel green recruitment (X2), dan 

variabel organizational attractiveness (Z) berpengaruh positif terhadap 

variabel job pursuit intention (Y).  

b. Nilai Standardized Coefficient Beta dari variabel person-organization fit (X1) 

sebesar 0,206 dengan nilai positif, hal ini menjelaskan bahwa variabel person-

organization fit (X1) berpengaruh positif terhadap variabel job pursuit 

intention (Y). hasil tersebut membuktikan bahwa apabila suatu person-
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organization fit atau kesesuaian pelamar kerja dengan organisasi atau 

perusahaan sudah terpenuhi maka meningkatkan job pursuit intention atau 

minat untuk melamar pekerjaan pada sebuah organisasi atau perusahaan bagi 

pelamar kerja.  

c. Nilai Standardized Coefficient Beta dari variabel green recruitment (X2) 

sebesar 0,247 dengan nilai positif, hal ini menjelaskan bahwa variabel green 

recruitment (X2) berpengaruh positif terhadap variabel job pursuit intention 

(Y). hasil tersebut membuktikan bahwa apabila suatu Green Recruitment atau 

seleksi ramah lingkungan sudah diterapkan pada organisasi atau maka 

meningkatkan job pursuit intention atau minat untuk melamar pekerjaan pada 

sebuah organisasi atau perusahaan bagi pelamar kerja.  

d. Nilai Standardized Coefficient Beta dari variabel organizational 

attractiveness (Z) sebesar 0,477 dengan nilai positif, hal ini menjelaskan 

bahwa variabel organizational attractiveness (Z) berpengaruh positif 

terhadap variabel job pursuit intention (Y). hasil tersebut membuktikan 

bahwa apabila suatu organizational attractiveness atau daya tarik perusahaan 

semakin tinggi maka meningkatkan job pursuit intention atau minat untuk 

melamar pekerjaan pada sebuah organisasi atau perusahaan bagi pelamar 

kerja.  
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Hubungan antar variabel dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut :  

  
Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Gambar 4. 5 

Hubungan Regresi Linear Berganda 

 

a. Uji Parsial (Uji T)  

Indartini, et al., (2024) menyatakan bahwa uji parsial dapat dilihat antara tabel 

sig dengan α = 0,05, jika variabel independen memiliki sig. < α = 0,05 terhadap 

variabel dependen, maka secara parsial variabel independen berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen.   

Pada penelitian ini, uji parsial hipotesis dapat ditentukan dengan nilai 

signifikansi < 0,05 dan perhitungan t-hitung > t- tabel (1,982) dengan nilai α = 0,05 

dan tingkat kepercayaan 95%. Hasil uji parsial atau uji t dalam penelitian ini dapat 

dijelaskan sebagai berikut :  
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a. Variabel person-organization fit (X1) terhadap variabel organizational 

attractiveness (Z) menghasilkan nilai signifikansi 0,000 < 0,050 dan t hitung 

sebesar 6,192 > 1,982. Hasil tersebut membuktikan bahwa hipotesis 1 

diterima dan menjelaskan bahwa person-organization fit mempengaruhi 

organizational attractiveness secara positif dan signifikan.   

b. Variabel variabel Green Recruitment (X2) terhadap variabel organizational 

attractiveness (Z) menghasilkan nilai signifikansi 0,000 < 0,050 dan t hitung 

sebesar 6,524 > 1,982. Hasil tersebut membuktikan bahwa hipotesis 2 

diterima dan menjelaskan bahwa variabel green recruitment mempengaruhi 

organizational attractiveness secara positif dan signifikan.   

c. Variabel variabel person-organization fit (X1) terhadap variabel job pursuit 

intention (Y) menghasilkan nilai signifikansi 0,011 < 0,050 dan t hitung 

sebesar 2,584 > 1,982. Hasil tersebut membuktikan bahwa hipotesis 3 

diterima dan menjelaskan bahwa person-organization fit mempengaruhi job 

pursuit intentions secara positif dan signifikan.   

d. Variabel green recruitment (X2) terhadap variabel variabel job pursuit 

intention (Y) menghasilkan nilai signifikansi 0,003 < 0,050 dan t hitung 

sebesar 3,051 > 1,982. Hasil tersebut membuktikan bahwa hipotesis 4 

diterima dan menjelaskan bahwa green recruitment mempengaruhi job 

pursuit intentions secara positif dan signifikan.   

e. Variabel organizational attractiveness (Z) terhadap menghasilkan nilai 

signifikansi 0,000 < 0,050 dan t hitung sebesar 5,001 > 1,982. Hasil tersebut  
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membuktikan bahwa hipotesis 5 diterima dan menjelaskan bahwa 

organizational attractiveness mempengaruhi job pursuit intentions secara 

positif dan signifikan.   

b. Uji Simultan (Uji F)  

Indartini, et al., (2024) menyatakan bahwa uji simultan dapat dilihat antara tabel 

sig dengan α = 0,05, jika sig. < α = 0,05, maka variabel-variabel independen secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen. 

Pada penelitian ini, uji simultan dapat ditentukan dengan nilai signifikansi < 0,05 

dan perhitungan f-hitung > f- tabel (2,70) dengan nilai α = 0,05. Hasil uji simultan 

atau uji f dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut :  

a. Variabel Person-Organization Fit (X1) dan Green Recruitment (X2) 

menghasilkan nilai signifikansi 0,000 < 0,050 dan f hitung sebesar 87,578 > 

2,70 terhadap variabel organizational attractiveness (Z). Hasil tersebut 

membuktikan bahwa model regresi ini layak digunakan untuk memprediksi 

variabel organizational attractiveness.   

b. Variabel person-organization fit (X1), green recruitment (X2), dan variabel 

organizational attractiveness (Z) menghasilkan nilai signifikansi 0,000 < 

0,050 dan f hitung sebesar 71,016 > 2,70. terhadap variabel job pursuit 

intention (Y). Hasil tersebut membuktikan bahwa hipotesis 2 diterima dan 

menjelaskan bahwa variabel green recruitment mempengaruhi organizational 

attractiveness secara positif.   
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c. Koefisien Determinasi (R2)  

Analisis koefisiensi determinasi menujukkan seberapa besar pengukuran atas 

variabel independen (X) memberikan kontribusi terhadap variabel dependen (Y) 

yang digunakan untuk mengetahui besaran persentase pengaruh variabel-variabel 

independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen (Mardiatmoko, 

2020). Hasil pengujian koefisien determinasi pada penelitian ini dapat dijelaskan 

sebagai berikut :  

Tabel 4. 16 

Hasil Koefisien Determinasi 1 

R  R Square  

Adjusted R 

Square  

Std. Error of the 

Estimate  

0.802  .644  .636  1.699  

Predictor (Constant), X2, X1   

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Tabel di atas menjelaskan bahwa, variabel person-organization fit (X1) dan 

green recruitment (X2) terhadap variabel organizational attractiveness (Z) 

menghasilkan R2 sebesar 0,636 yang berarti bahwa variabel person-organization fit 

dan green recruitment memberikan sumbangan sebesar 63,6% terhadap variabel 

organizational attractiveness dan sisanya sebesar 36,4% merupakan variabel lain 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini.   
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Tabel 4. 17 

Hasil Koefisien Determinasi 1 

R  R Square  

Adjusted R 

Square  

Std. Error of the 

Estimate  

0.830  .689  .680  1.388  

Predictor (Constant), X2, X1   

Sumber : Data primer yang diolah, 2025  

Tabel di atas menjelaskan bahwa, variabel person-organization fit (X1), green 

recruitment (X2), dan variabel organizational attractiveness (Z) terhadap variabel 

job pursuit intention (Y) menghasilkan R2 sebesar 0,680 yang berarti bahwa 

variabel person-organization fit, green recruitment, dan organizational 

attractiveness memberikan sumbangan sebesar 68,0% terhadap variabel Job 

Pursuit Intention dan sisanya sebesar 32,0% merupakan variabel lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini.   
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d. Uji Sobel  

Uji sobel digunakan untuk menguji apakah ada signifikansi dari efek mediasi 

dari model antara variabel independen, mediasi, dan dependen. Uji sobel berfungsi 

untuk menentukan pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel dependen 

(Y) secara signifikan yang dimediasi oleh variabel mediasi (Z) (Dewi, 2024). Hasil 

uji sobel pada penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut :   

  

 

Gambar 4. 6 

Uji Sobel 1 

Gambar di atas menunjukkan hasil uji sobel untuk menguji pengaruh mediasi 

variabel organizational attractiveness (Z) antara variabel person-organization fit 

(X1) dan variabel job pursuit intention (Y). Hasil uji di atas menghasilkan 

signifikansi 0,000 < 0,050 yang membuktikan bahwa variabel organizational 

attractiveness memediasi hubungan antara variabel person-organization fit dan 

variabel job pursuit intention.   

  

Sumber : Data primer yang diolah, 2025   



 

84  

 

Gambar 4. 7  

Uji Sobel 2 

Gambar di atas menunjukkan hasil uji sobel untuk menguji pengaruh mediasi 

variabel organizational attractiveness (Z) antara variabel green recruitment (X2) 

dan variabel job pursuit intention (Y). Hasil uji di atas menghasilkan signifikansi 

0,000 < 0,050 yang membuktikan bahwa variabel organizational attractiveness 

memediasi hubungan antara variabel green recruitment dan variabel job pursuit 

intention.   

 

 

 

 

 

  

Sumber : Data primer yang diolah, 2025   
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4.4 Pembahasan  

4.4.1 Pengaruh  Person-Organization  Fit  terhadap  Organizational 

Attractiveness  

Hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan membuktikan bahwa variabel 

person-organization fit mempengaruhi variabel organizational attractiveness 

secara positif dan signifikan. Hasil tersebut membuktikan bahwa hipotesis 1 

diterima dan menunjukkan bahwa person-organization fit dapat meningkatkan 

organizational attractiveness. Hasil tersebut mendukung hasil penelitian yang telah 

dilakukan oleh Bogan et. al. (2020) dan Cinar (2019) yang menyatakan bahwa 

person-organization fit memiliki efek positif terhadap organizational 

attractiveness.   

Indikator goals merupakan indikator tertinggi dalam variabel person-

organization fit dan indikator application value merupakan indikator tertinggi 

dalam variabel organizational attractiveness. Hal ini menjelaskan bahwa dengan 

adanya persamaan tujuan antara pelamar kerja dengan organisasi atau perusahaan, 

mampu menjadi faktor utama dalam menentukan minat pelamar kerja untuk 

melamar pada organisasi atau perusahaan yang dituju. Indikator application value 

yang tinggi juga menjelaskan bahwa pelamar kerja memperhatikan manfaat praktis 

yang bisa mereka dapatkan dari organisasi atau perusahaan, seperti pengalaman 

kerja, pengembangan keterampilan, dan peluang karir di masa depan  
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Hal ini dapat dipahami bahwa jika organisasi atau perusahaan ingin menarik 

calon pekerja untuk melamar pada perusahaannya maka organisasi atau perusahaan 

harus memastikan bahwa mereka memiliki tujuan yang sesuai dengan pelamar kerja 

dan mampu menawarkan peluang pengembangan diri dan karir yang jelas untuk 

bisa dimanfaatkan pelamar kerja di masa depan. Keseseuaian tujuan serta adanya 

nilai aplikasi yang dapat dipenuhi oleh organisasi atau perusahaan, dapat 

meningkatkan daya tarik pelamar kerja terhadap sebuah organisasi atau perusahaan 

yang nantinya akan meningkatkan kesempatan mereka untuk mendapatkan  

kandidat potensial.   

Kesesuaian antara pelamar kerja dan organisasi atau perusahaan juga 

mampu menciptakan ekspektasi terhadap lingkungan kerja yang nyaman dan 

kondusif, yang mana akan meningkatkan daya tarik organisasi atau perusahaan di 

mata pelamar kerja. Dengan begitu, semakin tinggi tingkat person-organization fit, 

maka semakin besar kemungkinan pelamar kerja untuk tertarik terhadap daya tarik 

yang ditawarkan oleh suatu organisasi atau perusahaan sebagai preferensi tempat 

kerja yang akan mereka lamar, sehingga dapat meningkatkan kecenderungan 

mereka untuk melamar pekerjaan di organisasi tersebut.   
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4.4.2 Pengaruh Green Recruitment terhadap Organizational Attractiveness  

Hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan membuktikan bahwa 

variabel green recruitment mempengaruhi variabel organizational attractiveness 

secara positif dan signifikan. Hasil tersebut membuktikan bahwa hipotesis 2 

diterima dan menunjukkan bahwa green recruitment dapat meningkatkan 

organizational attractiveness. Hasil tersebut mendukung hasil penelitian yang telah 

dilakukan oleh Khan et. al. (2020) dan Farag (2024) yang menyatakan bahwa green 

recruitment memiliki efek positif terhadap organizational attractiveness.  

Indikator recruit employee with environmental awareness merupakan 

indikator tertinggi dalam variabel green recruitment dan indikator application value 

merupakan indikator tertinggi dalam variabel organizational attractiveness. Hal ini 

menjelaskan bahwa calon karyawan yang tertarik dengan visi misi perusahaan 

mengenai keberlangsungan lingkungan dengan pemanfaatan teknologi dalam 

proses rekrutmennya akan bersedia untuk melakukan green inisiative untuk 

keberlangsungan perusahaan. Indikator application value yang tinggi juga 

menjelaskan bahwa pelamar kerja memperhatikan manfaat praktis yang bisa 

mereka dapatkan dari organisasi atau perusahaan, seperti pengalaman kerja, 

pengembangan keterampilan, dan peluang karir di masa depan.   

Hal ini dapat dipahami bahwa organisasi atau perusahaan yang menerapkan 

praktik rekrutmen berbasis keberlanjutan lingkungan dan memanfaatkan teknologi 

seperti penggunaan email, zoom, dan pengisian formulir online dapat memberikan 

pengalaman baru bagi para calon pekerja untuk mengembangkan diri di jenjang 

karirnya, karena tidak mudah bagi sebuah organisasi atau perusahaan untuk terus 
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berkomitmen untuk menerapkan praktik peduli pada lingkungan dan memudahkan 

proses rekrutmen dengan teknologi yang digunakan oleh perusahaan, sehingga hal 

ini mampu menarik pelamar kerja yang tertarik dengan kemudahan yang ditawarkan 

ole perusahaan dalam proses rekrutmen.    

Salah satu aspek green recruitment yang mampu menarik atensi calon 

pelamar kerja yaitu konsep paperless recruitment dengan mencerminkan komitmen 

organisasi atau perusahaan terhadap efisiensi dalam proses rekrutmen. Digitalisasi 

dalam seleksi karyawan, seperti penggunaan e-recruitment, sistem aplikasi daring, 

da wawancara virtual tidak hanya mengurangi ketergantungan terhadap dokumen 

fisik yang dapat membahayakan keberlangsungan lingkungan, tetapi juga 

menunjukkan kepedulian terhadap lingkungan. Konsep paperless recruitment ini 

juga membantu organisasi atau perusahaan menciptakan citra perusahaan yang 

inovatif, efisien, dan adaptif terhadap perkembangan teknologi yang dapat 

menciptakan persepsi positif terhadap profesionalisme dan efektivitas manajemen 

yang mampu menjadi daya tarik organisasi atau perusahaan untuk menarik pelamar 

kerja. Dengan begitu, semakin tinggi tingkat green recruitment, maka semakin 

besar kemungkinan pelamar kerja untuk tertarik terhadap daya tarik yang 

ditawarkan oleh suatu organisasi atau perusahaan sebagai preferensi tempat kerja 

yang akan mereka lamar, sehingga dapat meningkatkan kecenderungan mereka 

untuk melamar pekerjaan di organisasi tersebut.  
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4.4.3 Pengaruh Person-Organization Fit terhadap Job Pursuit Intention  

Hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan membuktikan bahwa variabel 

person-organization fit mempengaruhi variabel job pursuit intention secara positif 

dan signifikan. Hasil tersebut membuktikan bahwa hipotesis 3 diterima dan 

menunjukkan bahwa person-organization fit dapat meningkatkan job pursuit 

intention. Hasil tersebut mendukung hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 

Azizah (2022), Chowdhury et. al. (2021), dan Bednarska (2016) yang menyatakan 

bahwa person-organization fit memiliki efek positif terhadap job pursuit intention.  

Indikator goals merupakan indikator tertinggi dalam variabel person-

organization fit dan indikator competence merupakan indikator tertinggi dalam 

variabel job pursuit intention. Hal ini menjelaskan bahwa dengan adanya persamaan 

tujuan antara pelamar kerja dengan organisasi atau perusahaan, mampu menjadi 

faktor utama dalam menentukan minat pelamar kerja untuk melamar pada 

organisasi atau perusahaan yang dituju. Indikator competence yang tinggi juga 

menjelaskan bahwa pelamar kerja lebih tertarik pada organisasi atau perusahaan 

yang dirasa sesuai untuk perkembangan karir dan untuk menunjukkan kompetensi 

mereka.   

Hal ini dapat dipahami bahwa jika organisasi atau perusahaan hendak 

meningkatkan minat pelamar kerja untuk melamar pada tempat mereka, maka 

organisasi atau perusahaan dapat memperkuat visi dan misi perusahaan mereka dan 

memberikan transparansi mengenai tujuan yang akan mereka capai, karena hal ini 

sangat mempengaruhi penilaian pelamar kerja terhadap pilihan mereka untuk 

melamar pekerjaan. Organisasi atau perusahaan juga perlu memberikan detail 
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kompetensi pekerjaan apa yang akan dibutuhkan perusahaan dan memastikan 

dengan baik bahwa jobdesk pekerjaan yang akan diampu oleh pelamar kerja sudah 

sesuai dengan apa yang ditawarkan oleh organisasi atau perusahaan pada masa 

rekrutmen kerja untuk mempertahankan indikator kompetensi tetap tinggi.  

Person-organization fit juga dapat meningkatkan persepsi pelamar kerja 

terhadap kepuasan kerja di masa depan, sehingga pelamar kerja tersebut akan 

merasa lebih yakin untuk mengambil langkah aktif dalam proses rekrutmen.  

Pelamar kerja yang merasa cocok dengan organisasi atau perusahaan akan melihat 

peluang kerja di suatu organisasi atau perusahaan tersebut sebagai kesempatan yang 

menguntungkan bagi perkembangan karir mereka. Dengan begitu, semakin tinggi 

tingkat person-organization fit, maka semakin besar kecenderungan pelamar kerja 

untuk mengajukan lamaran yang pada akhirnya meningkatkan job pursuit intention 

secara signifikan.  
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4.4.4 Pengaruh Green Recruitment terhadap Job Pursuit Intention  

Hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan membuktikan bahwa variabel 

green recruitment mempengaruhi variabel job pursuit intention secara positif dan 

signifikan. Hasil tersebut membuktikan bahwa hipotesis 4 diterima dan 

menunjukkan bahwa green recruitment dapat meningkatkan job pursuit intention. 

Hasil tersebut mendukung hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Farag (2024) 

dan Khan et. al. (2020) yang menyatakan bahwa Green Recruitment memiliki efek 

positif terhadap job pursuit intention.  

Indikator recruit employee with environmental awareness merupakan 

indikator tertinggi dalam variabel green recruitment dan indikator competence 

merupakan indikator tertinggi dalam variabel job pursuit intention. Hal ini 

menjelaskan bahwa calon karyawan yang tertarik dengan visi misi perusahaan 

mengenai keberlangsungan lingkungan dengan pemanfaatan teknologi dalam 

proses rekrutmennya akan bersedia untuk melakukan green inisiative untuk 

keberlangsungan perusahaan. Indikator competence yang tinggi juga menjelaskan 

bahwa pelamar kerja lebih tertarik pada organisasi atau perusahaan yang dirasa 

sesuai untuk perkembangan karir dan untuk menunjukkan kompetensi mereka.   

Hal ini dapat dipahami bahwa organisasi atau perusahaan yang menerapkan 

green recruitment membutuhkan karyawan dengan kompetensi atau keterampilan 

yang sesuai untuk mendukung tujuan kepedulian lingkungan mereka dalam 

pemanfaatan teknologi digital. Perusahaan yang menerapkan green recruitment 

akan mencari pelamar kerja yang memiliki kesadaran lingkungan, namun untuk 

menyempurnakan praktik tersebut, organisasi atau perusahaan perlu mencari 
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karyawan yang memiliki kompetensi yang relevan, seperti kemampuan penerapan 

digitalisasi,dan inovasi dalam pemanfaatan teknologi digital untuk melindungi 

lingkungan. Calon pelamar kerja yang merasa memiliki kompetensi yang relevan 

dengan organisasi atau perusahaan yang juga peduli akan lingkungan akan lebih 

tertarik untuk melamar pekerjaan pada organisasi atau perusahaan tersebut. mereka 

tidak hanya menghargai nilai kepedulian akan lingkungan saja, tetapi juga memberi 

ruang untuk mengembangkan diri sesuai keterampilan yang mereka miliki.   

Hasil penelitian tersebut membuktikan bahwa green recruitment memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap job pursuit intention. Green recruitment 

menciptakan kesan positif sebagai tempat kerja yang progresif, inovatif, dan 

bertanggung jawab secara sosial, yang dapat meningkatkan minat pelamar kerja 

untuk melamar pekerjaan pada organisasi atau perusahaan tersebut. Green 

recruitment mencerminkan efisiensi serta modernisasi pada proses seleksi, seperti 

penggunaan teknologi dalam metode rekrutmen berkelanjutan. Green recruitment 

menggunakan konsep digital dalam proses seleksinya yang dapat menarik minat 

pelamar kerja untuk melamar ke organisasi atau perusahaan yang menggunakan 

teknologi moderen dalam proses seleksi sebagai bentuk efisiensi yang lebih 

profesional yang akan meningkatkan minat generasi muda untuk melamar ke 

organisasi atau perusahaan yang sudah menerapkan green recruitment.Dengan 

begitu, semakin tinggi tingkat person-organization fit, maka semakin besar 

kecenderungan pelamar kerja untuk mengajukan lamaran yang pada akhirnya 

meningkatkan job pursuit intention secara signifikan.   
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4.4.5 Pengaruh Organizational Attractiveness terhadap Job Pursuit Intention  

Hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan membuktikan bahwa variabel 

organizational attractiveness mempengaruhi variabel job pursuit intention secara 

positif dan signifikan. Hasil tersebut membuktikan bahwa hipotesis 5 diterima dan 

menunjukkan bahwa organizational attractiveness dapat meningkatkan job pursuit 

intention. Hasil tersebut mendukung hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 

Bogan et. al. (2020), dan Khan et. al. (2020) yang menyatakan bahwa 

organizational attractiveness memiliki efek positif terhadap job pursuit intention.  

Indikator application value merupakan indikator tertinggi dalam variabel 

organizational attractiveness dan indikator competence merupakan indikator 

tertinggi dalam variabel job pursuit intention. Hal ini menjelaskan bahwa pelamar 

kerja memperhatikan manfaat praktis yang bisa mereka dapatkan dari organisasi 

atau perusahaan, seperti pengalaman kerja, pengembangan keterampilan, dan 

peluang karir di masa depan. Indikator competence yang tinggi juga menjelaskan 

bahwa pelamar kerja lebih tertarik pada organisasi atau perusahaan yang dirasa 

sesuai untuk perkembangan karir dan untuk menunjukkan kompetensi mereka.   

Hal ini dapat dipahami bahwa organisasi atau perusahaan yang menyediakan 

program pengembangan keterampilan dan peluang karir akan dirasa lebih menarik 

bagi kandidat yang ingin meningkatkan kompetensi mereka. pelamar kerja yang 

memiliki kompetensi yang sesuai dengan organisasi atau perusahaan akan 

berpotensi memberikan kontribusi lebih besar bagi organisasi atau perusahaan. Hal 

ini dapat menciptakan hubungan timbal balik, di mana organisasi atau perusahaan 
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akan mendapatkan calon karyawan potensial dan terampil, sementara calon 

karyawan akan mendapatkan manfaat langsung untuk meningkatkan karir mereka,   

Pelamar kerja yang merasa bahwa organisasi atau perusahaan yang dituju 

merupakan tempat yang ideal untuk bekerja, cenderung akan menunjukkan minat 

yang tinggi untuk melamar kerja pada organisasi atau perusahaan tersebut, bahkan 

mereka bersedia berkompetisi untuk mendapatkan posisi kerja pada organisasi atau 

perusahaan tersebut. Dengan begitu, semakin tinggi tingkat organizational 

attractiveness yang dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan, maka semakin 

besar kecenderungan pelamar kerja untuk mengajukan lamaran yang pada akhirnya 

meningkatkan job pursuit intention secara signifikan.  
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4.4.6 Peran Organizational Attractiveness untuk meningkatkan pengaruh 

Person-Organization Fit terhadap Job Pursuit Intention  

Hasil pengujian hipotesis melalui uji sobel yang telah dilakukan 

membuktikan bahwa variabel organizational attractiveness memediasi hubungan 

antara variabel person-organization fit dan variabel job pursuit intention. Hasil 

tersebut membuktikan bahwa hipotesis 6 diterima dan variabel organizational 

attractiveness mampu berperan untuk meningkatkan pengaruh antara variabel 

Person-Organization Fit dan variabel job pursuit intention.  

Hasil penelitian tersebut membuktikan bahwa bahwa organizational 

attractiveness berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat pengaruh 

memiliki pengaruh person-organization fit terhadap job pursuit intention karena 

ketika pelamar kerja merasa bahwa nilai, budaya, dan tujuan organisasi atau 

perusahaan selaras dengan nilai pribadi yang diyakini oleh pelamar kerja, maka 

mereka akan cenderung tertarik dengan daya tarik yang ditawarkan oleh organisasi 

atau perusahaan. Daya tarik organisasi atau perusahaan mampu memperkuat 

hubungan tersebut dengan meningkatkan motivasi pelamar kerja untuk melamar 

pekerjaan, karena bukan hanya merasa cocok dengan organisasi atau perusahaan, 

tetapi juga merasa bahwa perusahaan yang akan dilamar, akan mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang positif dan mendukung perkembangan karir para pelamar  

kerja.   
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Organizational attractiveness penting dalam memediasi pengaruh person-

organization fit dan job pursuit intention karena apabila pelamar kerja merasa cocok 

dengan sebuah organisasi atau perusahaan akan semakin meyakinkan diri untuk 

melamar pekerjaan apabila ada daya tarik yang kuat mampu menaikkan atau 

mendorong minat para pelamar kerja untuk melamar pekerjaan pada organisasi atau 

perusahaan. Dengan begitu, organizational attractiveness memperkuat dampak 

person-organization fit terhadap job pursuit intention dengan membangun persepsi 

yang lebih positif terhadap organisasi, sehingga meningkatkan kemungkinan 

pelamar kerja untuk melamar dan bergabung dengan organisasi atau perusahaan 

tersebut.   
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4.4.7 Peran Organizational Attractiveness untuk meningkatkan pengaruh 

Green Recruitment terhadap Job Pursuit Intention  

Hasil pengujian hipotesis melalui uji sobel yang telah dilakukan 

membuktikan bahwa variabel organizational attractiveness memediasi hubungan 

antara variabel green recruitment dan variabel job pursuit intention. Hasil tersebut  

membuktikan bahwa hipotesis 7 diterima dan variabel organizational attractiveness 

mampu berperan untuk meningkatkan pengaruh antara variabel Green Recruitment 

dan variabel job pursuit intention.  

Hasil penelitian tersebut membuktikan bahwa bahwa organizational 

attractiveness berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat pengaruh 

memiliki pengaruh green recruitment terhadap job pursuit intention karena dengan 

penerapan green recruitment mampu mencerminkan komitmen organisasi atau 

perusahaan terhadap keberlanjutan dan tanggung jawab sosial yang mampu 

menciptakan citra organisasi atau perusahaan yang lebih positif.   

Organizational attractiveness menjadi penguat pengaruh pelamar kerja untuk 

melamar pada suatu organisasi atau perusahaan karena apabila sebuah organisasi 

atau perusahaan hanya menerapkan konsep green recruitment saja tanpa adanya 

daya tarik yang ditawarkan, belum tentu calon pelamar akan langsung setuju untuk 

melamar kerja pada organisasi atau perusahaan yang ada. Dengan begitu, 

organizational attractiveness memperkuat dampak green recruitment terhadap job 

pursuit intention dengan menghubungkan praktik kepedulian akan lingkungan 

dengan aspek lain yang mampu meningkatkan minat para pelamar kerja untuk 

pelamar.   
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BAB V  

PENUTUP  

5.1 Simpulan  

Penelitian dan pembahasan berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan 

dapat disimpulkan sebagai berikut :  

a. Person-organization fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational attractiveness. Hal tersebut berarti apabila dengan adanya 

kecocokan yang dirasakan antara seorang pelamar kerja dengan sebuah 

organisasi atau perusahaan, maka akan mempengaruhi ketertarikan antara 

pelamar kerja dan organisasi atau perusahaan. Temuan ini menunjukkan 

bahwa apabila person-organization fit sudah dipenuhi oleh perusahaan 

maka organizational attractiveness mampu meningkatkan daya tarik calon 

pelamar terhadap sebuah organisasi atau perusahaan.   

b. Green recruitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational attractiveness. Hal tersebut berarti apabila sebuah 

perusahaan telah menerapkan green recruitment dengan pemanfaatan 

teknologi digital dan konsep paperless, maka calon pelamar akan tertarik 

dengan daya tarik lainnya yang ditawarkan oleh organisasi atau perusahaan. 

Temuan ini menunjukkan bahwa apabila green recruitment sudah 

dilaksanakan oleh perusahaan maka organizational attractiveness mampu 

meningkatkan daya tarik calon pelamar terhadap sebuah organisasi atau 

perusahaan.   

 



 

99  

c. Person-organization fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap job 

pursuit intention. Hal tersebut berarti apabila ada kecocokkan antara 

pelamar kerja dan organisasi atau perusahaan, maka pelamar kerja akan 

semakin berminat untuk melamar atau meraih kerja pada sebuah organisasi 

atau perusahaan. Temuan ini menunjukkan bahwa apabila person-

organization fit sudah dipenuhi oleh perusahaan maka mampu 

meningkatkan job pursuit intention untuk melamar atau meraih pekerjaan 

pada organisasi atau perusahaan yang ada.  

d. Green recruitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap job pursuit 

intention. Hal tersebut berarti apabila sebuah organisasi atau perusahaan 

telah menerapkan green recruitment dengan pemanfaatan teknologi digital 

dan konsep paperless, maka pelamar kerja akan semakin berminat untuk 

melamar atau meraih kerja pada sebuah organisasi atau perusahaan. Temuan 

ini menunjukkan bahwa apabila green recruitment diterapkan oleh 

perusahaan maka maka mampu meningkatkan job pursuit intention untuk 

melamar atau meraih pekerjaan pada organisasi atau perusahaan yang ada.   
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e. Organizational attractiveness berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

job pursuit intention. Hal tersebut berarti apabila sebuah organisasi atau 

mampu menawarkan daya tarik yang menarik, maka pelamar kerja akan 

semakin berminat untuk melamar atau meraih kerja pada sebuah organisasi 

atau perusahaan. Temuan ini menunjukkan bahwa apabila organizational 

attractiveness yang ditawarkan organisasi atau perusahaan mampu menarik 

minat pelamar kerja, maka job pursuit intention akan tercipta untuk pelamar 

kerja melamar atau meraih pekerjaan pada organisasi atau perusahaan yang 

ada.   

f. Organizational attractiveness berperan dalam meningkatkan pengaruh 

antara variabel person-organization fit dan variabel job pursuit intention. 

Hal tersebut berarti daya tarik yang ditawarkan organisasi atau perusahaan 

mampu memperkuat minat pelamar kerja untuk melamar atau meraih kerja 

pada suatu organisasi atau perusahaan setelah pelamar kerja mencari 

informasi apakah ada kecocokkan antara organisasi atau perusahaan dengan 

nilai yang mereka yakini. Temuan ini menunjukkan bahwa apabila sudah 

terjadi kecocokkan antara pelamar kerja dengan organisasi atau perusahan, 

maka organizational attractiveness mampu memperkuat job pursuit 

intention para pelamar kerja untuk melamar atau meraih pekerjaan pada 

organisasi atau perusahaan yang ada.  
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g. Organizational attractiveness berperan dalam meningkatkan pengaruh 

antara variabel green recruitment dan variabel job pursuit intention. Hal 

tersebut berarti daya tarik yang ditawarkan organisasi atau perusahaan 

mampu memperkuat minat pelamar kerja untuk melamar atau meraih kerja 

pada suatu organisasi atau perusahaan setelah calon pelamar merasa cocok 

dengan konsep rekrutmen digital yang telah dilakukan oleh organisasi atau 

perusahaan untuk meningkatkan kepedulian akan keberlangsungan 

lingkungan. Temuan ini menunjukkan bahwa apabila konsep Green 

recruitment sudah sesuai dengan nilai yang sejalan dengan pelamar kerja, 

maka organizational attractiveness mampu memperkuat job pursuit 

intention para pelamar kerja untuk melamar atau meraih pekerjaan pada 

organisasi atau perusahaan yang ada.  

 

5.2 Implikasi  

5.2.1 Implikasi Teoritis  

Penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori pada 

bidang rekrutmen dan perilaku organisasi, khususnya bagaimana memahami faktor-

faktor yang mempengaruhi job pursuit intention di kalangan pelamar kerja. hasil 

dari penelitian ini juga menjelaskan bagaimana person-organization fit dan green 

recruitment berperan dalam meningkatkan organizational attractiveness yang 

nanttinyadigunakan sebagai mediasi untuk meningkatkan job pursuit intention para 

pelamar kerja.  
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Temuan ini memperkuat teori bahwa apabila terjadi kecocokkan nilai antara 

pelamar kerja dan organisasi atau perusahaan, maka dapat meningkatkan niat untuk 

melamar pekerjaan pada organisasi atau perusahaan tersebut.  Penelitian ini juga 

mendukung praktik rekrutmen yang berorientasi pada kepedulian lingkungan dan 

meningkatkan awarness mengenai manfaat pengelolaan teknologi yang baik untuk 

keberlanjutan lingkungan terutama kepada generasi z yang mulai 

mempertimbangkan untuk melanjutkan ke jenjang karir. Penelitian ini diharapkan 

dapat meningkatkan awarness bahwa penggunaan teknologi dan sistem paperless 

dalam proses perekrutan tenaga kerja yang hanya dinilai untuk keefektifan proses 

rekrutmen saja, juga sudah memiliki nilai tambah untuk mengurangi penggunaan 

kertas yang berlebih dan membantu mengurangi polusi karen kandidat yang 

melamar tidak diharuskan untuk datang ke perusahaan yang dilamar.   

Penelitian ini mampu memperluas wawasan dalam literatur mengenai 

rekrutmen dan memberikan perspektif baru untuk lebih memahami bagaimana 

praktik green recruitment dan person organization fit dapat dikaitkan dengan minat 

pelamar kerja untuk melamar pada sebuah organisasi atau perusahaan melalui daya 

tarik yang ditawarkan oleh suatu organisasi atau perusahaan.  
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5.2.2 Implikasi praktis  

Penelitian ini menghasilkan kesimpulan mengenai implikasi praktis yang dapat 

dipertimbangkan, sebagai berikut :  

a. Indikator ethics dalam variabel person-organization fit menghasilkan nilai 

indeks terendah dapat diartikan bahwa, ada perbedaan nilai moral yang 

diyakini oleh pelamar kerja dengan budaya kerja yang diterapkan pada 

organisasi atau perusahaan yang akan dituju. Saran yang dapat diajukan 

untuk meningkatkan indikator ini, yaitu organisasi atau perusahaan dapat 

mulai mengomunikasikan secara jelas nilai-nilai atau etika yang berlaku di 

dalam organisasi atau perusahaan. Hal ini bisa dilakukan dengan 

memberlakukan transparansi mengenai kebijakan yang berlaku di dalam 

organisasi atau perusahaan, memperjelas kode etik organisasi atau 

perusahaan dalam wawancara, serta memperkenalkan lingkungan dan 

budaya kerja kepada pelamar kerja dengan kemudahan akses pada website 

perusahaan yang mudah diakses oleh pelamar kerja, sehingga dapat 

meyakinkan pelamar kerja bahwa nilai yang diyakini sesuai dengan budaya 

kerja yang berlaku pada organisasi atau perusahaan.  

b. Indikator green employer branding dalam variabel green recruitment 

memiliki nilai indeks terendah dapat diartikan bahwa perusahaan belum 

sepenuhnya berhasil membangun citra sebagai organisasi yang peduli 

lingkungan dengan pemanfaatan e-recruitment untuk rekrutmen dirasa 

masih kurang masimal. Saran yang dapat diajukan untuk meningkatkan 

indikator ini, yaitu saat membuat iklan lamaran online bisa disertakan pada 
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ketentuan lamaran bahwa lamaran pada perusahaan dilakukan sepenuhnya 

secara online menggunakan website atau software rekrutmen sehingga 

diharapkan untuk para pelamar selalu aktif membuka portal lamaran. Saran 

lainnya, perusahaan dapat mengirimkan pesan otomatis yang dikirimkan 

melaui email atau aplikasi pesan digital seperti whatsapp ke contact person 

yang tertera untuk hasil dari proses rekrutmen yang berlangsung.   

c. Indikator salary and benefit dalam variabel job pursuit intention 

menghasilkan nilai indeks terendah dapat diartikan bahwa pelamar kerja 

lebih memperhatikan kesesuain kompetensi pekerjaan yang dilamar 

dibandingkan dengan faktor gaji dan tunjangan yang ditawarkan. Saran 

yang dapat diajukan untuk meningkatkan indikator ini, yaitu organisasi atau 

perusahaan dapat menawarkan gaji dan tunjangan yang kompetitif dan 

transparan saat menyebarkan lowongan pekerjaan supaya dapat dipelajari 

oleh pelamar kerja. Organisasi atau perusahaan juga dapat memanfaatkan 

manfaat non-finansial seperti fleksibilitas jam kerja, work-life balance, dan 

pengembangan karir supaya dapat menarik calon pelamar yang berkualitas.    

d. Indikator interest value dalam variabel organizational attractiveness 

memiliki nilai indeks terendah dapat diartikan bahwa faktor daya tarik akan 

inovasi, kreativitas, atau lingkungan kerja yang unik kurang 

dipertimbangkan dalam memilih tempat bekerja. Saran yang dapat diajukan 

untuk meningkatkan indikator ini, yaitu organisasi atau perusahaan dapat 

membangun citra perusahaan sebagai tempat kerja yang menarik dan 

inovatif untuk meningkatkan daya saing dalam menarik talenta terbaik. 
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Organisasi atau perusahaan dapat menjelaskan inovasi dan kreativitas akan 

produk atau jasa yang ditawarkan dalam website perusahaan yang mudah 

diakses oleh pelamar kerja supaya dapat meningkatkan ketertarikan pelamar 

kerja terhadap nilai ketertarikan atau interest value yang ditawarkan oleh 

organisasi atau perusahaan  

 

5.3 Keterbatasan Penelitian  

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang dialami selama proses 

penelitian sehingga dapat dipertimbangkan untuk penelitian selanjutnya, beberapa 

keterbatasan tersebut dapat dijabarkan sebagai berikut :  

a. Penelitian ini terbatas hanya melibatkan responden generasi z yang sedang 

menempuh pendidikan kuliah semester akhir khususnya di Kota Semarang, 

sehingga hasil dari penelitian ini kemungkinan akan mengalami perbedaan 

di wilayah lain karena tidak dapat digeneralisir untuk populasi pelamar kerja 

disebabkan adanya perbedaan karakteristik di tiap wilayah.  

b. Penelitian ini dilakukan secara umum tanpa mempertimbangkan pada jenis 

pekerjaan atau sektor industri tertentu, contohnya green recruitment 

mungkin memiliki pengaruh lebih besar di sektor yang berkaitan erat 

dengan keberlanjutan (seperti, industri energi terbarukan yang mudah 

bersinggungan langsung dengan isu lingkungan) dibandingkan dengan 

sektor yang lebih tradisional seperti manufaktur atau perbankan.  

c. Data yang dikumpulkan dalam penelitian sesuai dengan periode waktu saat 

ini yang bisa mengalami perubahan bergantung pada perubahan ekonomi, 
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tren rekrutmen, kebutuhan akan pekerjaan, ketersediaan lowongan 

pekerjaan, dan keterbukaan informasi mengenai rekrutmen pekerjaan di 

masa depan.  

d. Penelitian ini hanya berfokus melalui penyebaran kuesioner dengan skala 

tertentu untuk mengumpulkan data uji, yang meskipun mampu mengukur 

hubungan antar variabel secara statistik, namun belum bisa menangkap 

alasan lebih dalam mengapa seorang tertarik dengan organisasi atau 

perusahaan dengan tingkat po fit yang tinggi atau organisasi atau perusahaan 

yang menerapkan green recruitment.   

 

5.4 Agenda Penelitian Mendatang  

Keterbatasan penelitian ini harapannya dapat dijadikan masukkan untuk 

penelitian-penelitian selanjutnya. Saran yang dapat diajukkan seperti berikut :  

a. Penelitian mendatang dapat dilakukan dengan melibatkan responden dari 

wilayah lain dan tidak terbatas hanya pada satu kota saja supaya bisa 

memahami bahwa karakteristik suatu daerah mampu mempengaruhi 

preferensi pencarian kerja terutama preferensi atau fokus pelamar kerja 

terhadap person-organization fit, green recruitment, organizational 

attractiveness, dan job pursuit intention. Penelitian juga dapat mencakup 

pencari kerja dengan berbagai tingkat pengalaman kerja, seperti lulusan 

baru, pekerja dengan pengalaman menengah, serta profesional yang ingin 

berpindah kerja supaya gambaran mengenai variabel yang telah disebutkan 

bisa lebih luas lagi cakupannya.  
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b. Penelitian mendatang bisa lebih memfokuskan objek penelitian supaya lebih 

homogen seperti pada sektor perusahaan berbasi lingkungan (green 

company), perusahaan mulitnasional, sektor manufakturm atau start-up 

teknologi, supaya karakteristik kebutuhan kerja, nilai perusahaan, serta 

praktik green recruitment bisa dianalisis lebih spesifik. Selain itu, dari 

responden dapat dikerucutkan pada mahasiswa dari jurusan tertentu, seperti 

mahasiswa Jurusan Manajemen, Psikologi, atau Teknik Lingkungan 

sehingga persepsi megenai variabel person-organization fit, green 

recruitment, organizational attractiveness, dan job pursuit intention dapat 

mengurangi bias variasi persepsi akibat perbedaan disiplin ilmu.  

c. Penelitian mendatang bisa menggunakan rentang waktu tertentu supaya bisa 

memahami apakah preferensi dalam melamar pekerjaan akan mengalami 

perubahan sesuai dengan perubahan ekonomi, tren rekrutmen, kebutuhan 

akan pekerjaan, ketersediaan lowongan pekerjaan, dan keterbukaan 

informasi mengenai rekrutmen pekerjaan di masa depan.  

d. Penelitian mendatang dapat mengeksplorasi faktor lainnya yang dapat 

memediasi atau memoderasi hubungan antara po fit, green recruitment, dan 

job pursuit intention, seperti employer branding, work-life balance, 

fleksibilitas kerja, dan lainnya yang dapat dijadikan variabel tambahan 

untuk memahami proses pengambilan keputusan dalam melamar pekerjaan. 

Variabel-variabel tersebut juga dapat digunakan untuk mengukur 

pengaruhnya dalam menaikkan minat melamar pekerjaan atau job pursuit 

intention. 
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