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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh employer branding dan lingkungan kerja
terhadap minat bertahan Generasi Z dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening melalui
pendekatan Systematic Literature Review (SLR). Penelitian menggunakan pendekatan kualitatif
dengan menganalisis 20 jurnal ilmiah yang dipublikasikan dalam sepuluh tahun terakhir dan
terindeks pada Scopus, Google Scholar, serta jurnal nasional terakreditasi SINTA. Hasil sintesis
literatur menunjukkan bahwa employer branding dan lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap minat bertahan Generasi Z, namun pengaruh tersebut umumnya tidak bersifat langsung.
Employer branding membentuk persepsi dan ekspektasi karyawan terhadap organisasi, sedangkan
lingkungan kerja—Xkhususnya aspek non-fisik—menciptakan pengalaman kerja yang dirasakan
karyawan. Kepuasan Kkerja secara konsisten berperan sebagai variabel mediasi utama yang
menjembatani pengaruh Kkedua variabel tersebut terhadap minat bertahan. Penelitian ini
menegaskan bahwa retensi Generasi Z merupakan hasil interaksi antara employer branding,
lingkungan kerja, dan kepuasan kerja..

Kata kunci : employer branding, lingkungan kerja, kepuasan kerja, minat bertahan,
Generasi Z

ABSTRACT

This study aims to examine the influence of employer branding and work environment on
Generation Z’s intention to stay, with job satisfaction as an intervening variable, using a
Systematic Literature Review (SLR) approach. The study adopts a qualitative method by analyzing
20 scholarly articles published over the last ten years and indexed in Scopus, Google Scholar, and
nationally accredited SINTA journals. The findings reveal that employer branding and work
environment positively influence Generation Z'’s intention to stay; however, the effects are
generally indirect. Employer branding shapes employees’ perceptions and expectations of the
organization, while the work environment—particularly non-physical aspects—creates
employees’ actual work experiences. Job satisfaction consistently emerges as the key mediating
variable linking employer branding and work environment to intention to stay. This study
concludes that Generation Z retention results from the interaction between employer branding,
work environment, and job satisfaction..

Keyword : employer branding, work environment, job satisfaction, intention to stay, Generation
z
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1. PENDAHULUAN

Perubahan struktur dan dinamika dunia
kerja dalam beberapa tahun terakhir
ditandai dengan meningkatnya dominasi
Generasi Z sebagai bagian utama
angkatan kerja. Generasi ini membawa
nilai, preferensi, dan ekspektasi kerja
yang berbeda dibandingkan generasi
sebelumnya, terutama terkait fleksibilitas,
keseimbangan kehidupan kerja, makna
kerja, serta pengalaman kerja yang
dirasakan secara langsung. Perbedaan
tersebut berdampak pada meningkatnya
mobilitas kerja dan kecenderungan
berpindah pekerjaan dalam waktu relatif
singkat, sehingga organisasi menghadapi
tantangan yang semakin kompleks dalam
mempertahankan karyawan Generasi Z
secara berkelanjutan.

Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa minat bertahan (intention to stay)
pada Generasi Z menjadi isu strategis
dalam pengelolaan sumber daya manusia.
Generasi ini cenderung lebih cepat
mengevaluasi kesesuaian antara
ekspektasi pribadi dan realitas Kerja,
sehingga kepuasan terhadap pekerjaan
menjadi faktor penentu dalam keputusan
untuk bertahan atau meninggalkan
organisasi (Nasikha, 2025; Asria et al.,
2025). Temuan-temuan ini
mengindikasikan -~ bahwa pendekatan
retensi karyawan pada Generasi Z tidak
dapat disamakan dengan  generasi
sebelumnya dan memerlukan pemahaman
yang lebih mendalam terhadap faktor-
faktor psikologis yang mendasarinya.

Dalam konteks tersebut, employer
branding dipandang sebagai salah satu
determinan penting yang memengaruhi
sikap dan perilaku karyawan. Employer
branding  merepresentasikan  upaya
organisasi dalam membangun citra
sebagai pemberi kerja yang menarik
melalui proposisi nilai yang ditawarkan
kepada karyawan, mencakup reputasi,
nilai inti, budaya Kerja, serta pengalaman
kerja yang dirasakan (Farooq et al., 2024;
Alamsyah, 2024). Sejumlah studi empiris
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menunjukkan bahwa employer branding
yang kuat berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dan
retensi karyawan, serta berkontribusi
dalam menurunkan kecenderungan niat
keluar dari organisasi (Slavkovi¢ & Miri¢,
2024; Pricilla & Martdianty, 2024).

Selain employer branding, lingkungan
kerja juga berperan penting dalam
membentuk pengalaman kerja karyawan
Generasi Z. Lingkungan kerja tidak hanya
mencakup aspek fisik, tetapi juga aspek
non-fisik seperti hubungan interpersonal,
dukungan atasan, iklim organisasi, serta
kebijakan keseimbangan kehidupan kerja.
Penelitian menunjukkan bahwa
lingkungan kerja non-fisik yang kondusif
berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja dan berpengaruh negatif terhadap
turnover intention pada Generasi Z
(Nasikha, 2025). Temuan serupa juga
ditunjukkan dalam studi yang mengaitkan
work-life balance dengan kepuasan kerja
dan niat berhenti kerja, yang menegaskan
pentingnya kualitas lingkungan kerja
dalam mempertahankan karyawan muda
(Sihotang & Sitompul, 2024).

Namun demikian, literatur
menunjukkan bahwa pengaruh employer
branding dan lingkungan kerja terhadap
minat bertahan tidak selalu bersifat
langsung. Banyak penelitian menegaskan
bahwa kepuasan  kerja merupakan
mekanisme psikologis utama yang
menjembatani  pengaruh  faktor-faktor
organisasi terhadap keputusan karyawan
untuk bertahan atau meninggalkan
organisasi. Kepuasan kerja terbukti secara
konsisten memediasi hubungan antara
employer branding dan retensi karyawan
maupun intention to leave, sehingga
memperkuat posisinya sebagai variabel
intervening yang krusial (Karmana et al.,
2025; Setyorini et al., 2025).

Peran kepuasan Kkerja sebagai
variabel intervening juga terlihat jelas
dalam hubungan antara lingkungan kerja
dan minat bertahan Generasi Z.
Lingkungan kerja yang positif, khususnya
pada aspek non-fisik dan keseimbangan
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kehidupan kerja, terbukti meningkatkan
kepuasan kerja yang selanjutnya
menurunkan kecenderungan Kkaryawan
untuk meninggalkan organisasi (Nasikha,
2025; Sihotang & Sitompul, 2024). Hal ini
menunjukkan bahwa persepsi karyawan
terhadap kondisi kerja akan berdampak
pada minat bertahan apabila
diinternalisasi dalam bentuk kepuasan
kerja.

Di sisi lain, kajian terdahulu
menunjukkan adanya variasi fokus
penelitian terkait employer branding dan
retensi karyawan. Sebagian penelitian
menekankan hubungan langsung
employer branding terhadap retensi atau
kepuasan kerja, sementara penelitian lain
mengintegrasikan variabel  tambahan
seperti  kompensasi,  pengembangan
karier, dan faktor intrinsik karyawan.
Studi-studi ~ tersebut secara  umum
menunjukkan bahwa kepuasan Kkerja tetap
menjadi faktor sentral yang menjelaskan
bagaimana berbagai praktik organisasi
memengaruhi keputusan karyawan untuk
bertahan (Setyorini et al., 2025; Asria et
al., 2025; Alamsyah, 2024).

Lebih lanjut, kajian bibliometrik
mengungkapkan bahwa meskipun topik

employer  branding dan  employee
retention mengalami peningkatan
signifikan dalam publikasi ilmiah,
penelitian  yang  secara  terintegrasi
mengaitkan employer branding,

lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan
minat bertahan pada konteks Generasi Z
masih relatif terbatas dan tersebar lintas
sektor industri (Nurhanasah & Qolby,
2024). Oleh karena itu, diperlukan suatu
tinjauan literatur yang komprehensif dan
terintegrasi untuk mensintesis temuan-
temuan empiris yang ada,
mengidentifikasi pola hubungan
antarvariabel, serta merumuskan dasar
konseptual yang kuat mengenai peran
kepuasan  kerja  sebagai  variabel
intervening dalam memengaruhi minat
bertahan Generasi Z.

2. LANDASAN TEORI

2.1. Employer Branding

Employer branding merupakan
pendekatan strategis dalam manajemen
sumber daya manusia yang menempatkan
organisasi sebagai sebuah “merek” bagi
karyawan. Konsep ini menekankan
bagaimana organisasi mengomunikasikan
dan mewujudkan proposisi nilai karyawan
(employee value proposition), yang
mencakup manfaat fungsional, ekonomi,
dan psikologis yang diperoleh individu
dari keanggotaannya dalam organisasi
(Farooq et al., 2024). Employer branding
dengan demikian tidak hanya membentuk
ekspektasi awal karyawan, tetapi juga
memengaruhi evaluasi mereka terhadap
pengalaman kerja yang dijalani.

Sejumlah  penelitian  empiris
menunjukkan bahwa employer branding
memiliki  implikasi = yang signifikan
terhadap sikap dan perilaku kerja
karyawan. Alamsyah (2024) menemukan
bahwa employer branding berpengaruh
positif terhadap retensi karyawan melalui
pembentukan persepsi positif terhadap

organisasi  sebagai tempat bekerja.
Temuan ini  mengindikasikan bahwa
karyawan yang memandang

organisasinya memiliki reputasi dan nilai
yang  baik cenderung = menunjukkan
keinginan lebih besar untuk
mempertahankan hubungan kerja.

Namun demikian, beberapa studi
menunjukkan bahwa pengaruh employer
branding terhadap retensi tidak selalu
bersifat langsung. Slavkovi¢ dan Miri¢
(2024) menunjukkan bahwa employer
branding memengaruhi retensi karyawan
melalui  variabel psikologis  seperti
kepuasan kerja, yang berperan dalam
menginternalisasi nilai-nilai organisasi ke
dalam sikap kerja individu. Hasil ini
diperkuat oleh Pricilla dan Martdianty
(2024) yang menemukan bahwa employer
branding meningkatkan kepuasan kerja
dan identifikasi  organisasi, yang
selanjutnya berdampak pada peningkatan
retensi karyawan.
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Perkembangan lebih lanjut dalam
literatur memperkenalkan konsep
Employer Branding 4.0, yang
menyesuaikan strategi employer branding
dengan karakteristik dunia kerja digital
dan generasi muda. Dalam konteks ini,
employer branding tidak hanya dinilai
dari komunikasi formal organisasi, tetapi
juga dari pengalaman karyawan yang
tercermin melalui media sosial, platform
digital, dan interaksi sehari-hari di tempat
kerja (Employer Branding 4.0, 2024).
Ketidaksesuaian antara citra yang
dikomunikasikan dan pengalaman nyata
karyawan berpotensi menurunkan
kepuasan kerja serta mempercepat niat
keluar, terutama pada Generasi Z yang
memiliki akses luas terhadap informasi
dan perbandingan lintas organisasi.

2.2. Lingkungan Kerja

Lingkungan  kerja  mencakup
keseluruhan kondisi yang memengaruhi
aktivitas dan pengalaman kerja karyawan,
baik yang bersifat fisik maupun non-fisik.
Dalam kajian mutakhir, lingkungan kerja
non-fisik mendapatkan perhatian lebih
besar karena berkaitan langsung dengan
kenyamanan psikologis dan  kualitas
interaksi sosial di tempat kerja, yang
menjadi aspek penting bagi Generasi Z.

Penelitian Nasikha (2025)
menunjukkan bahwa lingkungan kerja
non-fisik, seperti hubungan antar rekan
kerja, dukungan atasan, dan iklim
organisasi,  berpengaruh  signifikan
terhadap kepuasan kerja serta
berpengaruh negatif terhadap turnover
intention pada karyawan Generasi Z.
Temuan ini  menunjukkan  bahwa
karyawan muda cenderung
mempertahankan pekerjaannya ketika
mereka merasakan lingkungan kerja yang
suportif dan menghargai keberadaan
mereka sebagai individu.

Selain itu, Sihotang dan Sitompul
(2024) menemukan bahwa work-life
balance sebagai bagian dari lingkungan
kerja memiliki pengaruh positif terhadap
kepuasan kerja dan secara tidak langsung
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menurunkan niat berhenti kerja. Hal ini
menegaskan bahwa lingkungan kerja yang
menuntut jam kerja panjang dan
mengabaikan keseimbangan kehidupan
pribadi berpotensi menurunkan kepuasan
kerja Generasi Z, yang pada akhirnya
berdampak pada keputusan untuk
meninggalkan organisasi.

Lingkungan kerja juga berfungsi
sebagai sarana aktualisasi employer
branding.  Ketika nilai-nilai  yang
dijanjikan melalui employer branding
diwujudkan dalam praktik lingkungan
kerja sehari-hari, maka persepsi karyawan
terhadap organisasi akan semakin positif.
Sebaliknya, ketidaksesuaian antara citra
organisasi dan realitas lingkungan kerja
dapat menimbulkan disonansi psikologis
yang menurunkan kepuasan kerja dan
meningkatkan turnover intention.

2.3. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja  merupakan
kondisi afektif yang mencerminkan sejauh
mana karyawan merasa puas terhadap
pekerjaannya sebagai  hasil evaluasi
terhadap berbagai aspek pekerjaan.
Kepuasan kerja terbentuk dari interaksi
antara harapan individu dan pengalaman
kerja aktual yang dirasakan sehari-hari.

Farooq et al. (2024) secara
konseptual menegaskan bahwa employer
branding membentuk ekspektasi awal
karyawan  terhadap ~organisasi, yang
kemudian dievaluasi melalui pengalaman
kerja dan menentukan tingkat kepuasan
kerja. Temuan empiris oleh Alamsyah
(2024) serta Samboan et al. (2025)
menunjukkan bahwa employer branding
berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap kepuasan kerja, yang
mengindikasikan bahwa citra organisasi
sebagai pemberi kerja memengaruhi

bagaimana karyawan menilai
pekerjaannya.

Selain  employer  branding,
lingkungan kerja juga merupakan

determinan utama kepuasan Kerja.
Nasikha (2025) serta Sihotang dan
Sitompul (2024) menunjukkan bahwa
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lingkungan kerja non-fisik dan work-life
balance meningkatkan kepuasan Kkerja,
yang selanjutnya menurunkan niat keluar
karyawan. Temuan ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja merupakan hasil
integratif dari persepsi terhadap organisasi
dan pengalaman kerja yang dialami
karyawan.

Lebih lanjut, berbagai penelitian
menegaskan bahwa kepuasan kerja
memiliki peran sentral sebagai variabel
intervening. Karmana et al. (2025)
menemukan bahwa kepuasan Kkerja
memediasi pengaruh employer branding
terhadap intention to leave, sementara
Setyorini et al. (2025) menunjukkan
bahwa kepuasan kerja menjembatani
pengaruh employer branding terhadap
retensi  karyawan. Dalam  konteks
Generasi Z, Asria et al. (2025)
menegaskan bahwa kepuasan kerja
menjadi faktor penentu utama dalam

keputusan bertahan,  bahkan ketika
variabel lain seperti imbalan dan
pengembangan karier turut

diperhitungkan.

2.4 Minat Bertahan (Intention to Stay)
dan Retensi Karyawan

Minat bertahan (intention to stay)
merujuk pada kecenderungan individu
untuk tetap bekerja dalam organisasi
dalam jangka waktu tertentu dan sering
dipandang sebagai kebalikan dari turnover
intention. Konsep ini digunakan sebagai
indikator awal retensi karyawan karena
mencerminkan sikap dan niat sebelum
perilaku aktual keluar dari organisasi
terjadi.

Penelitian Slavkovi¢ dan Miri¢
(2024) menunjukkan bahwa employer
branding berpengaruh dalam menurunkan
niat keluar karyawan melalui
pembentukan sikap positif terhadap
organisasi. Temuan ini diperkuat oleh
Karmana et al. (2025) yang menunjukkan
bahwa employer branding menurunkan
intention to leave secara tidak langsung
melalui peningkatan kepuasan kerja.

Penelitian  lain  menunjukkan
bahwa retensi karyawan Generasi Z juga
dipengaruhi oleh faktor kepemimpinan
dan pengembangan karier. Studi Putra
(2025) menemukan bahwa employer
branding dan kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan
terhadap retensi karyawan Generasi Z,
yang menunjukkan bahwa pengalaman
kerja yang inspiratif dan suportif
berkontribusi dalam membangun minat
bertahan.

2.5. Generasi Z dalam Konteks Retensi
Karyawan

Generasi. Z merupakan generasi
yang tumbuh dalam era digital dengan
akses informasi yang luas dan cepat.
Karakteristik ini menjadikan mereka lebih
kritis terhadap organisasi sebagai tempat
bekerja serta lebih sensitif terhadap
ketidaksesuaian ~ antara nilai  yang
dikomunikasikan organisasi dan
pengalaman kerja yang mereka rasakan.

Employer Branding 4.0 (2024)
menunjukkan bahwa Generasi Z menilai
organisasi tidak hanya dari sisi imbalan
finansial, tetapi juga dari reputasi digital,
budaya kerja yang inklusif, serta peluang
pengembangan diri. Asria et al. (2025)
menunjukkan bahwa kepuasan Kkerja
menjadi faktor kunci dalam
mempertahankan karyawan Generasi Z,
yang menegaskan pentingnya strategi
retensi berbasis pengalaman kerja yang
bermakna.

2.6. Sintesis Literatur dan Posisi Kajian

Sintesis terhadap seluruh jurnal
yang dikaji  menunjukkan  bahwa
employer branding dan lingkungan kerja
merupakan determinan utama minat
bertahan karyawan, khususnya Generasi
Z. Namun, pengaruh kedua variabel
tersebut  tidak  bersifat  langsung,
melainkan bekerja melalui kepuasan
kerja sebagai mekanisme psikologis
utama.

Kepuasan kerja secara konsisten
muncul sebagai variabel intervening yang
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menjelaskan bagaimana persepsi terhadap
employer branding dan pengalaman
lingkungan kerja diterjemahkan menjadi
keputusan bertahan. Tanpa kepuasan
kerja, employer branding berpotensi
hanya menjadi citra simbolik, sementara
lingkungan kerja hanya menjadi kondisi
struktural yang tidak cukup kuat untuk
menahan karyawan dalam organisasi.

Dengan demikian, literature review
ini menempatkan kepuasan kerja sebagai
simpul konseptual utama  yang
mengintegrasikan pengaruh employer
branding dan lingkungan kerja terhadap
minat bertahan Generasi Z, sekaligus
memperkuat posisi kajian ini sebagai
dasar teoretis yang kokoh  bagi
pengembangan kerangka konseptual dan
penelitian empiris selanjutnya.

3. METODOLOGI

Penelitian ~ ini ~ menggunakan
pendekatan kualitatif dengan metode
Systematic Literature Review (SLR)
untuk mengkaji secara komprehensif
pengaruh employer branding dan
lingkungan kerja terhadap minat
bertahan Generasi Z melalui kepuasan
kerja sebagai variabel intervening.
Pendekatan kualitatif dipilih karena
penelitian ini tidak bertujuan menguiji
hipotesis secara statistik, melainkan
memahami, menafsirkan, dan
mensintesis temuan-temuan penelitian
terdahulu secara mendalam. Metode
SLR digunakan untuk memastikan
bahwa proses penelusuran, pemilihan,
dan analisis literatur dilakukan secara
sistematis, transparan, dan dapat
dipertanggungjawabkan secara
akademik.

Data dalam  penelitian ini
diperoleh dari 20 artikel jurnal ilmiah
yang telah dikumpulkan oleh peneliti
dan dipublikasikan dalam sepuluh
tahun terakhir. Seluruh jurnal tersebut
berasal dari sumber yang bereputasi
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dan terindeks pada basis data Scopus,
Google Scholar, serta jurnal nasional
terakreditasi SINTA. Literatur yang
digunakan tersedia dalam bentuk teks
lengkap (full text) dan memiliki
relevansi langsung dengan topik
employer branding, lingkungan Kerja,
kepuasan kerja, minat bertahan atau
retensi  karyawan, serta konteks
Generasi Z. Pembatasan rentang
waktu dan indeksasi dilakukan untuk
memastikan bahwa Kkajian yang
dianalisis bersifat mutakhir, kredibel,
dan relevan dengan dinamika dunia
kerja saat ini.

Proses seleksi literatur dilakukan
dengan menerapkan kriteria inklusi
dan eksklusi guna menjaga fokus dan
kualitas kajian. Artikel yang dianalisis
merupakan penelitian yang secara
eksplisit membahas hubungan antara
employer branding, lingkungan kerja,
kepuasan kerja, dan minat bertahan,
baik secara langsung maupun melalui
mekanisme mediasi. Literatur yang
tidak relevan dengan konteks sumber
daya manusia atau tidak memiliki
keterkaitan dengan retensi karyawan
dieliminasi. Seluruh ~artikel yang
memenuhi kriteria kemudian
dianalisis = menggunakan  analisis
tematik, — dengan = mengidentifikasi
variabel utama, pola hubungan
antarvariabel, peran kepuasan kerja
sebagai variabel intervening, serta

konteks penelitian masing-masing
studi.
Hasil analisis selanjutnya

disintesis secara naratif-kritis untuk
membangun pemahaman konseptual
yang koheren mengenai mekanisme
pengaruh employer branding dan
lingkungan kerja terhadap minat
bertahan Generasi Z melalui kepuasan
kerja. Sintesis literatur tidak hanya
menekankan pada kesamaan temuan,
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tetapi juga mempertimbangkan variasi
pendekatan dan hasil penelitian guna
mengidentifikasi pola, inkonsistensi,
serta celah riset yang masih terbuka.
Dengan pendekatan ini, penelitian
diharapkan  mampu  memberikan
kontribusi teoretis yang kuat serta
menjadi  dasar  konseptual bagi
pengembangan penelitian  empiris
selanjutnya di bidang manajemen
sumber daya manusia.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Proses Systematic
Literature Review
Hasil proses Systematic

Literature Review (SLR) menunjukkan
bahwa tidak seluruh artikel yang
membahas employer branding,
lingkungan kerja, dan retensi karyawan
relevan secara langsung dengan fokus
kajian ini. Penelusuran literatur dilakukan
melalui  basis ~data Scopus, Google
Scholar, serta jurnal nasional terakreditasi
SINTA dengan menggunakan kata kunci
yang berkaitan dengan employer
branding, lingkungan kerja, kepuasan
kerja, minat bertahan, dan Generasi Z.

Melalui proses identifikasi awal,
penyaringan judul dan abstrak, serta
seleksi berdasarkan kriteria inklusi dan
eksklusi, diperoleh 20 jurnal ilmiah yang
dipublikasikan dalam sepuluh ' tahun
terakhir dan dinilai relevan untuk
dianalisis lebih lanjut. Jurnal-jurnal
tersebut mencakup penelitian kuantitatif,
kualitatif, konseptual, dan bibliometrik,
sehingga memberikan landasan empiris
dan konseptual yang komprehensif bagi
kajian ini.

4.2. Karakteristik ~ Studi  Yang
Ditinjau
Karakteristik studi yang ditinjau
menunjukkan variasi pendekatan
metodologis dan konteks penelitian,
namun memiliki kesamaan fokus pada isu
retensi  karyawan dan  mekanisme

psikologis yang mendasarinya. Mayoritas
penelitian  menggunakan  pendekatan
kuantitatif dengan metode analisis regresi
dan Structural Equation Modeling (SEM),
sementara sebagian lainnya menggunakan
pendekatan kualitatif dan konseptual
untuk memperdalam pemahaman teoretis.
Tabel 1. Karakteristik Studi yang Ditinjau
No | Karakteristik Deskripsi

1 Jumlah studi 20 jurnal

2 Rentang tahun | 2015-2025

publikasi

3 Jenis penelitian

Kuantitatif  (£70%),
Kualitatif/Konseptual

(£30%)
4 Metode analisis | Regresi, SEM, SEM-
dominan PLS

5 Variabel utama Employer Branding,
Lingkungan  Kerja,
Kepuasan Kerja,
Minat Bertahan

6 Variabel mediasi | Kepuasan Kerja

dominan

7 Fokus responden | Generasi ~ Z  dan
karyawan usia
produktif

8 Konteks industri | Perbankan, jasa,
kesehatan,
pendidikan,
organisasi publik

9 Indeksasi jurnal | Scopus, Google

Scholar, SINTA
Tabel ini menunjukkan bahwa Kkajian
employer branding, lingkungan kerja, dan
kepuasan kerja telah diuji pada berbagai
sektor dan konteks, namun memiliki pola
temuan yang relatif konsisten.

4.3. Sintesis  Temuan  Empiris
Berdasarkan Hubungan
Variabel

43.1 Pengaruh Employer Branding
terhadap Minat Bertahan
Generasi Z
Sintesis hasil penelitian terdahulu

menunjukkan bahwa employer branding

memiliki pengaruh positif terhadap minat
bertahan Generasi Z. Employer branding
yang tercermin  melalui  reputasi
organisasi, nilai-nilai perusahaan, budaya
kerja, dan pengalaman karyawan mampu
membentuk persepsi positif terhadap
organisasi sebagai tempat bekerja.
Persepsi  tersebut  menjadi  dasar
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munculnya sikap afektif karyawan yang
mendorong keinginan untuk
mempertahankan hubungan kerja.

Namun demikian, sebagian besar
penelitian menunjukkan bahwa pengaruh

employer branding terhadap minat
bertahan jarang bersifat langsung.
Employer  branding  lebih  sering

memengaruhi minat bertahan melalui
pembentukan  sikap dan  evaluasi
psikologis karyawan, yang kemudian
diinternalisasi dalam bentuk kepuasan
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa
employer branding berfungsi sebagai
pemicu awal yang membentuk ekspektasi
kerja Generasi Z, tetapi efektivitasnya
sangat bergantung pada kesesuaian antara
citra organisasi dan pengalaman kerja
nyata.

4.3.2 Pengaruh Lingkungan Kerja

terhadap ~ Minat Bertahan
Generasi Z
Hasil  sintesis  menunjukkan

bahwa lingkungan kerja, khususnya aspek
non-fisik, memiliki pengaruh yang kuat
terhadap minat bertahan Generasi Z.
Lingkungan kerja yang mencakup
hubungan interpersonal yang harmonis,
dukungan atasan, iklim organisasi yang
adil, serta kebijakan work-life balance
terbukti meningkatkan keinginan
karyawan muda untuk tetap bekerja dalam
organisasi.

Generasi Z cenderung memiliki
sensitivitas yang tinggi terhadap kualitas
lingkungan kerja non-fisik. Lingkungan
kerja yang kaku, tidak suportif, atau
mengabaikan keseimbangan  kehidupan
kerja secara konsisten dikaitkan dengan
meningkatnya turnover intention.
Sebaliknya, lingkungan kerja yang
memberikan rasa aman psikologis dan
fleksibilitas mendorong terbentuknya
loyalitas dan minat bertahan yang lebih
tinggi.

4.3.3 Pengaruh Employer Branding
dan Lingkungan Kerja
terhadap Kepuasan Kerja
Sintesis literatur menunjukkan

bahwa employer branding dan lingkungan
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kerja merupakan determinan utama
kepuasan kerja. Employer branding

membentuk ekspektasi karyawan
terhadap organisasi, sedangkan
lingkungan kerja menyediakan

pengalaman kerja aktual yang dirasakan
sehari-hari. Kepuasan kerja terbentuk
ketika ekspektasi yang dibangun melalui
employer branding selaras dengan kondisi
lingkungan kerja yang dialami karyawan.

Ketidaksesuaian  antara citra
organisasi sebagai pemberi kerja dan
realitas lingkungan kerja berpotensi
menimbulkan ketidakpuasan kerja. Hal ini
menegaskan bahwa kepuasan kerja
merupakan hasil integratif dari persepsi
terhadap organisasi dan pengalaman kerja
nyata, bukan semata-mata akibat satu
faktor tunggal.

4.4. Peran Kepuasan Kerja sebagai

Variabel Mediasi

Hasil kajian menunjukkan bahwa
kepuasan kerja secara konsisten berperan
sebagai variabel mediasi dalam hubungan
antara employer branding, lingkungan
kerja, dan minat bertahan Generasi Z.
Pada sebagian besar penelitian, pengaruh
langsung employer branding dan
lingkungan kerja terhadap minat bertahan
menjadi melemah atau tidak signifikan
ketika kepuasan kerja dimasukkan ke
dalam model analisis.

Temuan ini menegaskan bahwa
kepuasan kerja merupakan mekanisme
psikologis utama yang menjelaskan
bagaimana persepsi terhadap employer
branding dan pengalaman lingkungan
kerja diterjemahkan menjadi keputusan
bertahan. Kepuasan kerja mencerminkan
keberhasilan organisasi dalam memenuhi
harapan karyawan dan menyediakan
pengalaman kerja yang bermakna.

4.5, Ringkasan Penelitian

Terdahulu

Untuk memperjelas kontribusi
masing-masing studi, Tabel 2 menyajikan
ringkasan penelitian terdahulu yang
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menjadi dasar analisis dalam literature minat
review ini. | : bertahan
Tabel 2. Ringkasan Penelitian Terdahulu 6 'gfa”a " gegre 'g‘;?lgk“n ';r:”gfe‘gg
? ZE”UI'S (I;/éeto Yj?g:ﬁlsel Li?;:n (2021) Kerja, berpenga
Tahun Kepuasa | ruh
n Kerja itif
1 | Adrikni | Regre | Employe | Employe J 322“
Syifa & | si r r signifika
Mahara Branding | branding n g
ni , berpenga terhadap
(2022) Kepuasa | ruh kepuasan
n Kerja, | positif kerja
I\B/Imath lt(erhadap 7 | Sayekti | SEM | Lingkun | Lingkung
ertahan kep_uas(,jan (2019) gan an kerja
P Kerja, berpenga
lr;:;rr;gltwan Kepuasa | ruh
n Kerja, | positif
2 aRr;amadg ﬁEg/l :Employe rEmploye Minat terhadap
Bertahan | k
Budion Branding | branding kgﬂl;asdag:]
0(2023) , dan minat
Lingkun | lingkung bertahan
gKaer:'a ?)gr :frf 8 | Kustya | SEM | Lingkun | Lingkung
e Juésa ruhp 9 & gan an kerja
2 ?(erja ositf Nugrah Kerja, berpenga
Minat ’ terhadap & Kentasa ruh_ ;
Berlidh [<ikéou@sa (2021) n Kerja positif
\oric\ dan terhadap
i rjlat kepuasan
bertahan 9 | Agustin | SEM | Employe llé?r?éloye
3 | Alviana | SEM | Employe | Employe oA sl 2 r
ﬁann rBranding [)randing (2021) Branding | branding
(2024) , berdamp kepuasa lr)lj:rr]penga
Kepuasa | ak positif n Kerja positif
n Kerja lt(e;hjg:;n terhadap
kefja kepuasan
. kerja
4 ;I'tlawa:I zegre rEmpone rEmpone 1 | Siamita | Regre | Employe | Employe
: > ; 0 | & Si r r
(2025) Branding Egng:ln% Ismail Branding | branding
kepuasa ruhp 9 (2021) , berpenga
S . Kepuasa | ruh
n Kerja gosmf n Kerja, | positif
an ifik Minat terhadap
?]'gn' Ixa Bertahan | kepuasan
terhadap kgrja dan
minat
tzrjt;asan bertahan
5 | Irwandi | Regre | Lingkun | Lingkung ; . ]
& i gan an  kerja 4.6 Ringkasan Sintesis Temuan
Sanjaya Kerja, berpenga Empiris
(2022) Ker:éJaS_a ruh - Tabel 3. Ringksan Sintesis Temuan
n Kerja, | signifika e
Minat ) ng Empiris
Bertahan | terhadap Hubungan Variabel Pola Temuan
kepuasan Employer Branding | Berpengaruh positif,
kerja dan — Minat Bertahan umumnya tidak
langsung
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Lingkungan Kerja | Berpengaruh positif,
— Minat Bertahan dominan pada aspek
non-fisik

Employer Branding | Berpengaruh positif dan
— Kepuasan Kerja | signifikan

Lingkungan Kerja | Berpengaruh positif dan
— Kepuasan Kerja | signifikan

Kepuasan Kerja — | Berpengaruh positif dan
Minat Bertahan dominan

Kepuasan Kerja | Mediasi parsial hingga
sebagai Mediasi penuh

4.4  Pembahasan Terintegrasi
Pembahasan terintegrasi
menunjukkan bahwa retensi karyawan
Generasi Z tidak dapat dijelaskan secara
parsial melalui employer branding atau
lingkungan kerja saja. Kedua variabel
tersebut  saling melengkapi dalam
membentuk pengalaman  kerja yang
bermakna, yang kemudian diinternalisasi
oleh karyawan dalam bentuk kepuasan
kerja. Kepuasan kerja inilah yang menjadi
penentu utama keputusan bertahan.
Employer branding yang kuat
tanpa dukungan lingkungan kerja yang
kondusif = berpotensi menimbulkan
ketidakpuasan dan disonansi psikologis.
Sebaliknya, lingkungan kerja yang baik
tanpa employer branding yang jelas dapat
mengurangi daya tarik organisasi dalam
jangka panjang. Oleh karena itu, strategi
retensi Generasi Z perlu dirancang secara
holistik dengan menempatkan kepuasan
kerja sebagai simpul konseptual utama.

5. KESIMPULAN

Berdasarkan  hasil  Systematic
Literature Review terhadap 20 jurnal
ilmiah yang dipublikasikan dalam sepuluh
tahun terakhir dan terindeks pada Scopus,
Google Scholar, serta jurnal nasional
terakreditasi SINTA, dapat disimpulkan
bahwa employer branding dan lingkungan
kerja merupakan faktor strategis yang
memengaruhi minat bertahan Generasi Z.
Kedua variabel tersebut secara konsisten
muncul  dalam literatur  sebagai
determinan utama retensi karyawan muda,
namun pengaruhnya tidak berdiri sendiri
dan tidak selalu bersifat langsung.
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Hasil sintesis literatur
menunjukkan bahwa employer branding
berperan dalam membentuk persepsi,
ekspektasi, dan citra organisasi sebagai
pemberi kerja yang kemudian dievaluasi
oleh karyawan melalui pengalaman kerja
yang mereka rasakan. Employer branding
yang kuat dan autentik cenderung
meningkatkan minat bertahan Generasi Z
apabila nilai-nilai yang dikomunikasikan
organisasi  selaras dengan realitas
lingkungan kerja. Sebaliknya,
ketidaksesuaian antara citra organisasi
dan praktik kerja nyata berpotensi
menurunkan  kepuasan  kerja  dan
meningkatkan niat keluar.

Selain employer branding,
lingkungan kerja—khususnya aspek non-
fisik seperti hubungan interpersonal,
dukungan atasan, iklim organisasi, dan
keseimbangan kehidupan kerja—
memiliki  pengaruh ~ yang signifikan
terhadap minat bertahan Generasi Z.
Lingkungan Kkerja yang suportif dan
fleksibel terbukti mampu meningkatkan
kenyamanan psikologis karyawan muda,
sedangkan lingkungan kerja yang kaku
dan tidak responsif terhadap kebutuhan
generasi  ini  cenderung mendorong
peningkatan turnover intention.

Literature  review ini  juga
menegaskan bahwa Kkepuasan kerja
merupakan simpul konseptual utama yang
menjembatani pengaruh employer
branding dan lingkungan kerja terhadap
minat bertahan Generasi Z. Kepuasan
kerja secara konsisten berperan sebagai
variabel ~mediasi yang menjelaskan
bagaimana persepsi terhadap organisasi
dan pengalaman Kkerja diterjemahkan
menjadi  keputusan  perilaku  untuk
bertahan atau meninggalkan organisasi.
Tanpa terbentuknya kepuasan Kkerja,
employer branding dan lingkungan kerja
cenderung tidak cukup kuat untuk
mempertahankan karyawan dalam jangka
panjang.

Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa retensi Generasi Z
merupakan hasil dari interaksi antara
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employer branding, lingkungan kerja, dan
kepuasan kerja, dengan kepuasan kerja
sebagai mekanisme psikologis kunci.
Literature review ini  memberikan
kontribusi konseptual dengan menyajikan
pemahaman terintegrasi mengenai faktor-
faktor yang memengaruhi minat bertahan
Generasi Z, serta menegaskan pentingnya
pendekatan holistik dalam pengelolaan
sumber daya manusia yang berorientasi
pada pengalaman kerja yang bermakna
dan berkelanjutan.
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