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therefore important to examine Generation Z’s commitment through the lens of person-job fit,
as it encompasses the values they uphold. This study aims to investigate the relationship Keywords:
between person-job fit and organizational commitment, with job satisfaction as a mediating  geperation z
variable. A survey was administered to 236 Generation Z employees, and the data were analyzed o}, satisfaction
using path analysis. The results showed that job satisfaction partially mediates the relationship  organizational commitment
between person-job fit and organizational commitment. Moreover, person-job fit has a direct  person-job fit
effect on organizational commitment, both with and without the mediating role of job  gtaryp
satisfaction. These findings highlight the importance of aligning Generation Z employees’
values with organizational values.

Abstrak

Perusahaan rintisan di Indonesia menarik minat Generasi Z karena fleksibilitas pengaturan kerja mereka.
Namun, karyawan di Generasi Z cepat berpindah pekerjaan jika harapan atau nilai-nilai pribadi mereka tidak
terpenuhi. Hal ini menyebabkan organisasi mempertanyakan komitmen mereka, sehingga menarik untuk
meneliti komitmen karyawan Generasi Z dari perspektif kesesuaian individu-pekerjaan (person-job fit), di mana
terdapat nilai-nilai yang dipegang oleh karyawan Generasi Z. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
hubungan antara kesesuaian individu-pekerjaan dan komitmen organisasi melalui peran mediasi kepuasan kerja.
Survei disebarkan kepada 236 karyawan Generasi Z. Data dianalisis menggunakan analisis jalur. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi secara parsial hubungan antara kesesuaian individu-
pekerjaan dan komitmen organisasi, dan dengan atau tanpa kepuasan kerja, kesesuaian individu-pekerjaan
memiliki hubungan langsung pada komitmen organisasi. Temuan ini menekankan pentingnya menyesuaikan
nilai-nilai karyawan Generasi Z dengan nilai-nilai organisasi.

Kata Kunci: generasi z; kepuasan kerja; kesesuaian individu-pekerjaan; komitmen organisasi; perusahaan
rintisan

Dampak dan Implikasi dalam Konteks Ulayat

Tingkat keluar masuk karyawan di kalangan generasi Z pada perusahaan rintisan di Indonesia tergolong tinggi. Kesesuaian antara
individu dengan pekerjaan merupakan hal penting bagi komitmen individu di Generasi Z, terutama di perusahaan rintisan di
Indonesia. Kesesuaian pengetahuan, kemampuan, kebutuhan dan nilai penting untuk memunculkan kepuasan kerja, dan selanjutnya
meningkatkan komitmennya terhadap organisasi. Penelitian ini penting untuk mendukung keberlanjutan perusahaan rintisan di
Indonesia dan dapat menjadi acuan dalam menyusun strategi yang efektif untuk rekrutmen atau pengembangan karyawan, dengan
memastikan kesesuaian antara diri (termasuk kesesuaian nilai) dan tugas pekerjaan, guna menjaga komitmen individu di Generasi
Z.
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PENDAHULUAN

Perusahaan rintisan (startup) merupakan perusahaan baru yang fokus kepada kreativitas dan
inovasi untuk membuat produk atau pelayanan yang sesuai dengan kebutuhan pasar (Tandyana &
Ayuningtyas, 2023). Pada tahun 2024, perkembangan perusahaan rintisan di Indonesia sedang
meningkat dan menduduki peringkat terbesar ke-6 di dunia (Ermawati & Lestari, 2022; Affardi,
2024). Salah satu ciri khas bekerja di perusahaan rintisan adalah berhubungan langsung dengan dunia
digital dan memberikan kebebasan karyawan (kebebasan berpakaian, fleksibilitas jam kerja, dan
lokasi kerja) saat bekerja; faktor inilah yang menjadi daya tarik bagi lulusan baru dan karyawan yang
masih muda (Fitta dkk., 2020). Jika dilihat berdasarkan usia, individu di Generasi Z didefinisikan
sebagai individu yang lahir antara tahun 1995 hingga 2010. Dengan demikian, rentang usia 23-26
tahun termasuk ke dalam kategori Generasi Z (Tandyana & Ayuningtyas, 2023).

Individu di Generasi Z dan perusahaan rintisan merupakan dua entitas yang saling
memengaruhi. Karakteristik individu di Generasi Z yang menyukai teknologi dan umpan balik sangat
cocok dengan dinamika perusahaan rintisan, di mana mereka memilih berkarier karena memiliki
kesempatan untuk berkembang, lingkungan kerja fleksibel dan suportif, budaya kerja yang selaras,
dan nilai-nilai sosial perusahaan yang sesuai (Slamet dkk,, 2022; Akbar, 2024). Namun demikian,
beberapa perusahaan rintisan menghadapi tantangan tingkat keluar-masuk karyawan (turnover) yang
tinggi (>10%) di kalangan individu di Generasi Z (Deloitte, 2022). Lingkungan kerja yang dinamis
dan kurangnya struktur stabil sering kali menyebabkan individu di Generasi Z tidak bertahan lama,
dengan 91% karyawan perusahaan rintisan terbuka untuk meninggalkan perusahaan jika ada
kesempatan baru (Tammi dkk., 2024). Individu di Generasi Z cenderung berpindah dalam tiga bulan
jika ada ketidakcocokan tugas pekerjaan dan ekspektasi (Schroth, 2019; Chillakuri, 2020), dan tidak
ragu mencari perusahaan yang sejalan dengan nilai kerja mereka (Aggarwal dkk., 2020), yang
mengindikasikan rendahnya komitmen organisasi, khususnya komitmen afektif dan kontinuitas.

Komitmen organisasi dapat tumbuh salah satunya ketika individu merasa adanya ikatan
emosional terhadap perusahaan yang tercermin dalam dukungan moral dan penerimaan terhadap nilai
yang ada di organisasi (Ningtyas & Purnomo, 2020). Komitmen organisasi penting untuk stabilitas,
produktivitas, dan tanggung jawab karyawan (Greenberg & Baron, 2013; Putri dkk., 2023; Nawar
dkk., 2022). Salah satu faktor yang dapat memengaruhi komitmen organisasi karyawan adalah
kesesuaian antara individu dengan pekerjaannya atau sering disebut kesesuaian individu-pekerjaan
(person-job fit). Kesesuaian ini mencakup kesesuaian individu dengan pekerjaan, meliputi

kemampuan, pengetahuan, keterampilan, dan harapan imbalan (Cable & DeRue, 2002; Guo & Hou,
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2022; Nugraha & Ramdansyah, 2022). Kesesuaian individu-pekerjaan menekankan pada kesesuaian
keahlian teknis yang dimiliki karyawan dengan tugas yang dilakukan, sehingga menghasilkan kinerja
yang optimal (Nugraha & Ramdansyah, 2022). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa
kesesuaian individu-pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi
(Bangun dkk., 2017; Nursafitri & Helmy, 2022; Harefa & Dirbawanto, 2024). Di sisi lain, studi
Ngaenurrohmah dan Prasetyo (2021) menunjukkan bahwa kesesuaian individu-pekerjaan tidak
berpengaruh terhadap salah satu aspek komitmen organisasi yaitu komitmen afektif. Oleh karena itu,
dibutuhkan variabel lain yang dapat memengaruhi komitmen organisasi seperti kepuasan kerja.
Adanya kesesuaian posisi karyawan bekerja dan tuntutan beban pekerjaan dengan bidang ilmu
keahlian yang dimiliki akan berdampak pada kepuasan pada pekerjaan yang dilakukan secara
keseluruhan (Nugraha & Ramdansyah, 2022; Saifuddin, 2022). Setiap karyawan dalam suatu
perusahaan pasti memiliki karakteristiknya masing-masing dan karyawan cenderung mencari
kesesuaian pada pekerjaan yang dilakukan. Selain meningkatkan rasa puas karyawan, karyawan pun
dapat bekerja dengan lebih maksimal sesuai dengan kompetensi dari keahlian atau keterampilannya.
Semakin banyak hal dalam pekerjaannya yang sesuai dengan keinginan karyawan, maka semakin
meningkatkan rasa puas karyawan terhadap pekerjaannya (Nugraha & Ramdansyah, 2022).
Karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi akan merasa senang dan nyaman dengan
perusahaan tersebut dan mereka akan lebih berkomitmen pada perusahaan tempat ia bekerja
(Puspitawati & Riana, 2014). Konsep ini diperkuat dengan Teori dua faktor dari Herzberg (Andirani
& Widiawati, 2017). Teori ini menekankan bahwa faktor-faktor yang mendorong kepuasan kerja
adalah faktor motivator (berhubungan langsung dengan pekerjaan itu sendiri, seperti prestasi,
pengakuan, tanggung jawab) dan faktor higienis (kebijakan perusahaan, hubungan dengan atasan,
gaji, kondisi kerja dan hubungan dengan rekan kerja). Ketika seorang individu memiliki kesesuaian
yang tinggi dengan pekerjaannya (person-job fit), hal ini akan memicu munculnya faktor-faktor
motivator tersebut. Karyawan yang keahliannya cocok dengan tugas yang diberikan akan merasa
mampu berprestasi, lebih mudah mendapatkan pengakuan, serta dipercaya untuk mengemban
tanggung jawab yang lebih besar. Jika hal ini dapat dilakukan oleh organisasi, maka faktor-faktor
tersebut secara langsung dapat meningkatkan kepuasan kerja. Hadirnya kepuasan kerja inilah yang
kemudian menjadi jembatan yang menghubungkan kesesuaian individu-pekerjaan dengan komitmen
organisasi. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya akan cenderung mengembangkan
ikatan emosional yang kuat dengan perusahaan, yang pada akhirnya menumbuhkan komitmen

organisasi (Peramatzis & Galanakis, 2022; Fauzan, 2023). Dengan demikian, berdasarkan teori
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Herzberg, pengaruh kesesuaian individu-pekerjaan terhadap komitmen organisasi dimediasi oleh
kepuasan kerja.

Penelitian terdahulu menemukan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara
kesesuaian individu-pekerjaan dan komitmen organisasi (Putri & Parmin, 2022; Yani & Nurmalasar,
2023). Karyawan yang memiliki kesesuaian antara tuntutan (demand) dan kebutuhan (need) dengan
pekerjaannya dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya meningkatkan komitmen
terhadap organisasi. Pemaparan di atas mengindikasikan sudah adanya penelitian mengenai
kesesuaian individu-pekerjaan dan komitmen organisasi dengan peran mediasi kepuasan kerja.
Penelitian tersebut mengindikasi bahwa fenomena tersebut tidak spesifik berada pada wilayah
tertentu melainkan cenderung umum di berbagai wilayah, namun sebagian besar penelitian
sebelumnya berfokus pada perusahaan konvensional (Putri & Parmin, 2022; Yani & Nurmalasar,
2023). Sementara itu, penelitian tentang kesesuaian individu-pekerjaan dan komitmen organisasi
dengan peran mediasi kepuasan kerja pada konteks perusahaan rintisan masih terbatas. Oleh karena
itu, melihat karakteristik unik individu di Generasi Z yang sangat mementingkan kepuasan kerja dan
dinamika lingkungan perusahaan rintisan yang penuh tantangan, penelitian ini bertujuan untuk
mengisi kekosongan tersebut dengan meneliti mengenai hubungan kesesuaian individu-pekerjaan dan
komitmen organisasi yang dimediasi kepuasan kerja pada karyawan Generasi Z di perusahaan

rintisan di Indonesia.

Hubungan Kesesuaian Individu-Pekerjaan dan Komitmen Organisasi

Kesesuaian individu-pekerjaan merupakan kesesuaian atas pekerjaan yang dilakukan dengan
keterampilan, kemampuan, serta pengetahuan yang dimiliki (Ardianto, dkk., 2024). Berdasarkan
beberapa penelitian sebelumnya, ditemukan bahwa kesesuaian individu-pekerjaan memiliki
hubungan dengan komitmen organisasi (Julianti, dkk., 2015; Yani & Nurmalasari, 2023). Karyawan
yang berkomitmen atau bertahan pada sebuah organisasi dipengaruhi oleh adanya kesesuaian nilai,
kemampuan dan keinginannya dalam sebuah pekerjaan. Penelitian Juliati dkk. (2015) menemukan
bahwa kesesuaian individu-pekerjaan memiliki hubungan positif secara langsung dengan komitmen
organisasi. Semakin tinggi tingkat kesesuaian individu terhadap pekerjaannya, maka semakin
meningkat pula komitmen karyawan terhadap perusahaannya. Karyawan yang merasa
kemampuannya sesuai dengan pekerjaan cenderung lebih profesional, loyal, dan berkomitmen (Yani
& Nurmalasari, 2023).

Hal ini semakin relevan dengan individu di Generasi Z yang bekerja di perusahaan rintisan

karena individu cenderung memilih karier yang sejalan dengan nilai-nilai mereka (Akbar, 2024).
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Ketika terdapat kesesuaian individu dengan pekerjaannya, individu di Generasi Z akan lebih
berkomitmen terhadap organisasi. Selain itu, lingkungan kerja perusahaan rintisan yang dinamis
menuntut karyawan untuk memiliki kemampuan adaptasi yang tinggi. Kesesuaian individu-pekerjaan
yang baik dapat membantu individu di Generasi Z untuk mudah beradaptasi pada perubahan yang
ada, sehingga dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi. Adapun hipotesis

pertama dalam penelitian ini adalah:

Hi: Kesesuaian individu-pekerjaan berhubungan positif dengan komitmen organisasi pada

karyawan Generasi Z di perusahaan rintisan.

Hubungan Kesesuaian Individu-Pekerjaan dan Kepuasan Kerja

Individu di Generasi Z merupakan individu yang mementingkan pekerjaan yang sesuai
dengan minat dan nilai-nilai yang dimiliki. Semakin banyak hal dalam pekerjaan dengan keinginan
dan kemampuan karyawan (kesesuaian individu-pekerjaan), maka semakin tinggi juga tingkat
kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya. Kecocokan dengan pekerjaan merupakan hal yang
diinginkan oleh setiap karyawan yang mana dapat membuat karyawan akan bekerja dengan seluruh
kemampuan yang ia miliki dan meningkatkan kepuasan kerja serta hasil kerja yang maksimal
(Nugraha & Ramdansyah, 2022; Putri & Parmin, 2022). Karyawan yang merasa cocok akan lebih
puas karena merasa memiliki kemampuan yang tepat.

Dalam lingkungan perusahaan rintisan yang dinamis, perusahaan sering kali menawarkan
kesempatan untuk belajar hal yang baru bagi karyawannya. Maka dari itu, karyawan yang memiliki
kesesuaian individu-pekerjaan yang baik akan merasa lebih puas apabila pekerjaan mereka
mendukung untuk meningkatkan keterampilan. Selain itu, keterampilan dan pengetahuan masing-
masing individu pun memiliki kekuatan untuk memperkuat ikatan emosional dan meningkatkan
kompetensi kerja, sehingga kepuasan kerja dari setiap karyawan meningkat (Yani & Nurmalasari,

2023). Dengan demikian, hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah:

H>: Kesesuaian individu-pekerjaan berhubungan positif dengan kepuasan kerja pada

karyawan Generasi Z di perusahaan rintisan.

Hubungan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi
Kepuasan kerja menggambarkan perasaan karyawan terhadap pekerjaan dan komitmennya

terhadap organisasi. Semakin puas karyawan dalam pekerjaannya maka semakin membuat karyawan
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tersebut bertahan dalam organisasi. Adanya peluang untuk bertumbuh dan fleksibilitas di perusahaan
rintisan adalah faktor penting untuk meningkatkan kepuasan kerja bagi individu di Generasi Z
(Waworuntu dkk., 2022). Meningkatnya kepuasan kerja karyawan dapat meningkatkan prestasi dan
produktivitas kerja yang pada gilirannya meningkatnya komitmen karyawan terhadap organisasi.
Namun jika tingkat kepuasan karyawan menurun maka dapat berdampak negatif pada organisasi yang
menyebabkan penurunan komitmen organisasional karyawan (Yani & Nurmalasari, 2023).
Perusahaan rintisan yang tidak cukup mampu mengelola perubahan dengan baik dan tidak
memberikan dukungan yang cukup kepada karyawannya maka dapat menurunkan kepuasan kerja
yang kemudian memengaruhi komitmen organisasi karyawannya. Hipotesis ketiga dalam penelitian

ini adalah:

Hs: kepuasan kerja berhubungan positif dengan komitmen organisasi pada karyawan Generasi

Z di perusahaan rintisan.

Peran Kesesuaian Individu-Pekerjaan terhadap Komitmen Organisasi dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Mediasi

Adanya kesesuaian tuntutan pekerjaan dan kebutuhan karyawan dapat memberikan pengaruh
positif berupa meningkatnya kepuasan kerja karyawan yang selanjutnya akan berdampak positif
terhadap komitmen organisasi (Yani & Nurmalasari, 2023). Karyawan yang memiliki kesesuaian
karakteristik seperti jenis kelamin, usia, subkultur, dan tugas karyawan dengan pengetahuannya akan
mudah merasa puas terhadap pekerjaan yang dilakukan dan akan merasa nyaman (Widyana & Bagia,
2022). Sebaliknya, ketidaksesuaian mendorong niat untuk pindah kerja.

Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi akan membuat karyawan
merasa adanya persamaan dengan organisasi dan cenderung terlibat pada aktivitas perusahaan
(Yuwono, 2005). Menurut Hasibuan (2002) karyawan akan bekerja lebih giat dalam mengerjakan
pekerjaannya tergantung pada timbal balik dari apa yang ia inginkan dan butuh. Apabila keyakinan
yang diharapkan cukup besar untuk memperoleh kepuasan maka cenderung lebih berkomitmen
kepada perusahaan dan sebaliknya.

Meskipun penelitian mengenai kesesuaian individu-pekerjaan dan komitmen organisasi dengan
peran mediasi kepuasan kerja sudah ada, namun belum terdapat penelitian yang secara khusus
mengkaji fenomena ini pada individu di Generasi Z di perusahaan rintisan, yang memiliki tantangan

unik. Oleh karena itu, kepuasan kerja sangat penting untuk mempertahankan dan menjaga kinerja
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individu di Generasi Z, sehingga peneliti tertarik untuk mengisi kekosongan ini. Hipotesis keempat

dalam penelitian ini adalah:

Ha: kepuasan kerja memediasi hubungan antara kesesuaian individu-pekerjaan dan komitmen

organisasi pada karyawan Generasi Z di perusahaan rintisan

METODE

Partisipan

Kriteria inklusi dalam penelitian ini adalah karyawan yang lahir pada tahun 1995-2010,
bekerja di perusahaan rintisan (perusahaan rintisan berbasis teknologi informasi yang menyediakan
produk atau jasa) dan bersedia menjadi partisipan penelitian dengan menyetujui formulir persetujuan
partisipan. Partisipan dalam penelitian ini yaitu 236 karyawan Generasi Z yang bekerja di perusahaan
rintisan di Indonesia. Pemilihan sampel partisipan dilakukan dengan teknik convenience sampling,
yakni teknik pengambilan berdasarkan pada ketersediaan partisipan (Creswell, 2012). Teknik ini
dipilih karena menyesuaikan dengan jenis partisipan penelitian yaitu karyawan perusahaan rintisan,
jenis perusahaan ini sangat dinamis sehingga banyak perusahaan rintisan baru bermunculan. Oleh
karena itu agar dapat menjangkau partisipan yang sulit dijangkau, peneliti menggunakan teknik ini
dengan memanfaatkan jejaring dan media sosial dengan merata kepada kontak atau grup yang
representatif dari kedua jenis kelamin laki-laki dan perempuan. Adapun cara yang dilakukan untuk

mencegah timbulnya bias yaitu dengan memastikan sampel bekerja di perusahaan rintisan.

Desain

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan korelasional. Pendekatan
ini dipilih agar dapat mengungkap sejauh mana kesesuaian individu-pekerjaan dapat memengaruhi
tingkat kepuasan kerja karyawan yang pada akhirnya berdampak pada tingkat komitmen karyawan
terhadap perusahaan. Data penelitian dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner yang melibatkan

tiga variabel yaitu kesesuaian individu-pekerjaan, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi.

Prosedur
Penelitian ini dilakukan dengan beberapa tahap persiapan. Pertama, proses adaptasi alat ukur
dilakukan oleh ahli bahasa untuk menerjemahkan alat ukur komitmen organisasi, kesesuaian

individu-pekerjaan, dan kepuasan kerja ke dalam bahasa Indonesia. Kemudian dilanjutkan dengan
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pengajuan kaji etik kepada Komite Etik Penelitian Fakultas Psikologi dan Ilmu Sosial Budaya
Universitas Islam Indonesia. Setelah itu, peneliti membagikan kuesioner melalui Google Form, dan
penyebarannya dilakukan melalui WhatsApp, Twitter, LinkedIn, Telegram, dan Instagram.
Selanjutnya setelah semua data terkumpul peneliti melakukan pengolahan data. Pengolahan data
diawali dengan dilakukannya pengecekan kebenaran data yang kemudian dilanjutkan mengolah data

melalui aplikasi Jamovi dan JASP.

Instrumen

Instrumen penelitian yang digunakan adalah skala Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ) milik Allen dan Mayer (1996) yang diadaptasi ke dalam Bahasa Indonesia.
OCQ mengukur tiga dimensi yaitu Affective Commitment Scale (ACS) (o = .82), dan Continuance
Commitment Scale (CCS) (a = .76) (Allen & Mayer, 1996). Skala terdiri dari 12 butir pertanyaan
gabungan antara favorable dan unfavorable. Alat ukur menggunakan skala Likert lima pilihan (1 =
“sangat tidak setuju”; 5 = “sangat setuju”). Kedua dimensi OCQ sangat relevan untuk menguji
hubungan antar variabel yang diteliti dalam penelitian ini.

Selanjutnya, kesesuaian individu-pekerjaan menggunakan Person-Job Fit Scale milik Brkich,
Jeffs, dan Carless (2002) yang diadaptasi ke dalam Bahasa Indonesia. Skala terdiri dari sembilan butir
dan unidimensional (o = .92) (Brkich dkk. 2002). Butir-butir terdiri dari pertanyaan favorable dan
unfavorable. Alat ukur menggunakan skala Likert tujuh pilihan (1 = “sangat tidak setuju”; 7 = “sangat
setuju”). Skala ini dipilih karena telah teruji dalam berbagai penelitian sebelumnya dan terbukti
memiliki validitas dan reliabilitas yang baik, serta jumlah pertanyaan yang sedikit dan sederhana
membuat skala ini mudah dipahami dan tidak memberatkan partisipan.

Skala kepuasan kerja menggunakan Kepuasan kerja diukur menggunakan The Minnesota
Satisfaction Questionnaire Short Form oleh Weiss dkk. (1967) yang diadaptasi ke dalam bahasa
Indonesia. Skala terdiri dari 20 butir yang didasari oleh dua aspek, yaitu aspek intrinsik (a = .84—.91)
dan aspek ekstrinsik (a = .77-a = .82) (Weiss dkk., 1967). Skala ini menggunakan skala Likert lima
pilihan (1 = “sangat tidak puas”; 5 = “sangat puas”. Skala MSQ dipilih sebagai instrumen didasarkan
oleh pertimbangan kejelasan indikator dari setiap pernyataan sehingga data yang diperoleh lebih

terfokus dan terperinci.

Teknik Analisis
Analisis dilakukan dengan metode analisis jalur (path analysis). Hipotesis diterima jika nilai

p untuk jalur (path) yang diuji adalah kurang dari tingkat signifikansi .05. Sebelum pengolahan
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dengan metode analisis jalur (path analysis), dilakukan terlebih dahulu uji validitas. Uji validitas
dilakukan menggunakan analisis faktor konfirmatori (confirmatory factor analysis) dengan tujuan
untuk memastikan faktor-faktor yang dominan dalam suatu kelompok variabel. Kriteria analisis CFA
dikatakan valid apabila memiliki nilai lebih dari .30 (Iskandar, 2017). Selanjutnya, dilakukan uji
reliabilitas. Menurut Nunnally dan Bernstein (1994) reliabilitas yang sedang, yaitu di antara .5—.6,
nilai tersebut sudah cukup untuk mendukung hasil penelitian. Setelah itu, dilakukan uji normalitas.
Suatu data dikatakan normal apabila hasil uji Kolmogorov-Smirnov memiliki nilai koefisien
signifikansi lebih dari .05 (Ghozali, 2021) atau memiliki nilai skewness <|3| dan kurtosis < |5]

(Heidary dkk., 2022).

HASIL

Profil Demografis Partisipan

Diketahui bahwa jumlah partisipan terbanyak berasal dari kalangan perempuan dengan
persentase sebesar 67.4%. Kemudian jika dilihat dari jumlah pengalaman kerja, paling banyak
karyawan berpindah pekerjaan hingga saat ini yaitu sebesar tiga kali dengan persentase sebesar
25.8%. Adapun bidang perusahaan rintisan terbanyak, yaitu karyawan yang bekerja di bidang niaga-
el (e-commerce) dengan persentase sebesar 25%. Selain itu, diketahui rata-rata gaji per bulan
terbanyak yaitu sebesar Rp2,500,000-Rp3,500,000 dengan persentase sebesar 37.3%. Tabel 1

merangkum data demografis partisipan.

Hasil Uji Instrumen

Validitas skala diuji menggunakan analisis faktor konfirmatori (confirmatory factor analysis).
Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai muatan faktor (factor loading) pada skala komitmen
organisasi (.72—.84), kesesuaian individu-pekerjaan (.64—.87), dan kepuasan kerja (.47-.86) oleh
karena itu seluruh nilai berada di atas ambang batas yang dapat diterima. Hal ini mengindikasi bahwa
seluruh butir sudah valid. Selanjutnya, hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa komitmen organisasi
memiliki nilai sebesar .95 (a > .60), kesesuaian individu-pekerjaan memiliki nilai sebesar .95 (a >
.60), dan kepuasan kerja memiliki nilai sebesar .94 (a > .60). Maka dari itu seluruh variabel sudah

memiliki reliabilitas yang baik.
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Tabel 1.
Data Demografis Partisipan
Variabel n Y%

Jenis Kelamin Perempuan 159 67.4%
Laki-laki 77 32.6%

Jumlah Pergantian Pekerjaan 3 61 25.8%
4 54 22.9%
2 48 20.3%
1 39 16.5%
0 26 11.0%
5 8 3.4%

Bidang Perusahaan Rintisan Niaga-el (e-commerce) 59 25.0%
Pendidikan 35 14.8%
Makanan dan minuman 24 10.2%
Tranportasi 24 10.2%
Hiburan dan media 22 9.3%
Lingkungan dan energi 14 5.9%
Perjalanan dan perhotelan 14 5.9%
Kesehatan 11 4.7%
Manufaktur dan desain 9 3.8%
Pengantaran dan logistik 7 3.0%
Lain-lain" 28 11.8%

Rata-Rata Gaji Per Bulan 2,500,000-3,500,000 88 37.3%
5,000,000-6,000,000 38 16.1%
<2,500,000 37 15.7%
3,500,000—4,500,000 27 11.4%
4,500,000-5,000,000 24 10.2%
6,000,000-7,000,000 16 6.8%
> 8,000,000 6 2.5%

Catatan: Bidang perusahaan rintisan. finansial, teknologi finansial (fintech), gim, konsultan TI, teknologi informasi,
properti dan real estat, sumber daya manusia, arsitektur, otomotif, bisnis digital, konsultan teknik, kesehatan
gigi, pembayaran digital, penyelenggara pernikahan, dan kosmetik.

Hasil Goodness of Fit (GoF)

Berdasarkan tabel 2, dapat diketahui bahwa komitmen organisasi memiliki nilai CFI dan TLI
> .90 yang mana termasuk ke dalam kategori good fit. Kemudian nilai RMSEA diketahui sebesar .09
yang mana termasuk dalam kategori marginal fit. Selanjutnya, pada kesesuaian individu-pekerjaan
diketahui bahwa CFI dan TLI memiliki nilai lebih dari .90 yang mana termasuk ke dalam kategori
good fit. Kemudian nilai RMSEA diketahui sebesar .09 yang mana termasuk dalam kategori marginal
fit. Meskipun demikian, model ini tetap dilanjutkan karena nilai CFI dan TLI menunjukkan good fit
yang sangat baik, yang mengindikasikan bahwa model memiliki kesesuaian yang kuat dengan data.
Pada konstruk kepuasan kerja, diketahui bahwa CFI dan TLI memiliki nilai lebih dari .90 yang mana
termasuk ke dalam kategori good fit. Kemudian nilai RMSEA diketahui sebesar .05 yang mana

termasuk dalam kategori good fit.
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Tabel 2.
Indeks Kesesuaian Model

RMSEA 90% CI

CF1 RMSEA Lower Upper
Komitmen organisasi .0913 .0733 110
Kesesuaian individu-pekerjaan .0984 .0752 122
Kepuasan kerja .0519 .0391 .0640

Catatan: Nilai indeks kesesuaian model, seluruh konstruk menunjukkan tingkat goodness of fit yang baik dengan nilai

CFI dan TLI > .90.

Hasil Uji Asumsi

Uji normalitas sebaran data penelitian dievaluasi menggunakan nilai skewness dan kurtosis.
Nilai skewness pada penelitian ini adalah -.597 (SK<|3|) dan nilai kurtosis sebesar 1.31 (Ku < |5)).
Hal ini mengindikasi bahwa data terdistribusi secara normal. Selanjutnya, uji linearitas penelitian ini
menggunakan residual plot (Gambar 1) dengan tujuan untuk memastikan hubungan antara variabel

independen dan dependen bersifat linear. Hasil analisis menunjukkan bahwa hubungan antar variabel

tidak sepenuhnya linear.
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Hasil Uji Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan dengan melakukan analisis mediasi pada JASP untuk menguji peran
mediasi kepuasan kerja dalam hubungan antara kesesuaian individu-pekerjaan dan komitmen
organisasi pada karyawan yang bekerja di perusahaan rintisan di Indonesia. Hasil analisis data
berdasarkan analisis estimasi parameter (Tabel 3) menunjukkan bahwa kesesuaian individu-
pekerjaan memiliki hubungan positif dan signifikan dengan komitmen organisasi (5 =.042, p <.001).
Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kesesuaian individu-pekerjaan maka semakin
tinggi pula tingkat komitmen organisasi karyawan. Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa Hi

diterima.

Tabel 3.
Estimasi Parameter

95% Confidence

Interval
Estimate Std. Error z-value p  Lower Upper
Kesesuaian Individu-Pekerjaan —Kepuasan Kerja .061 002 31.766 <.001 .057 .065
Kepuasan Kerja —Komitmen Organisasi .312 .064 4915 <.001 .188 437
Kesesuaian Individu-Pekerjaan —Komitmen Organisasi  .042 .002 9.661 <.001 .033 .050

Catatan: Signifikansi p <.001.

Kemudian pada Tabel 3, diketahui bahwa kesesuaian individu-pekerjaan memiliki hubungan
yang positif dan signifikan dengan kepuasan kerja (f = .061, p <.001). Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi tingkat kesesuaian individu-pekerjaan maka semakin tinggi pula kepuasan kerja
karyawan. Maka dari itu, dapat disimpulkan bahwa H> diterima.

Selanjutnya, hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan positif dan
signifikan dengan komitmen organisasi sebesar (f = .312, p <.001). Artinya semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja, maka semakin tinggi pula tingkat komitmen organisasi. Maka dari itu, dapat
dikatakan bahwa Hj; diterima.

Berdasarkan analisis mediasi (Tabel 4), dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh tidak
langsung (indirect) yang signifikan dari kesesuaian individu-pekerjaan terhadap komitmen organisasi
melalui kepuasan kerja (f = .019, p < .001) dengan demikian adanya peningkatan kesesuaian
individu-pekerjaan dapat meningkatkan kepuasan kerja yang pada akhirnya akan meningkatkan
komitmen organisasi karyawan. Maka dapat disimpulkan bahwa H4 diterima.

Hasil analisis juga menunjukkan bahwa terdapat efek langsung (direct) dari kesesuaian
individu-pekerjaan yang signifikan terhadap komitmen organisasi (f = .042, p <.001). Artinya tanpa
kepuasan kerja pun kesesuaian individu-pekerjaan memiliki pengaruh langsung terhadap komitmen

organisasi. Selanjutnya, melihat efek total sebesar (f# = .061, p < .001) menunjukkan bahwa
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kesesuaian individu-pekerjaan memiliki pengaruh yang kuat terhadap komitmen organisasi baik
secara langsung ataupun melalui mediasi kepuasan kerja. Maka dari itu, dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan kesesuaian individu-pekerjaan dan
komitmen organisasi.

Tabel 4.
Koefisien Jalur

95% Confidence Interval

Effect Estimate  Std. Error z-value p Lower Upper
Tidak langsung .019 .004 4.857 <.001 011 027
Langsung .042 .004 9.661 <.001 .033 .050
Total .061 .002 3.815 <.001 .057 .065

Catatan: Signifikansi p <.001.
Perbandingan Variabel Penelitian Berdasarkan Karakteristik Demografis

Berdasarkan hasil analisis perbandingan variabel penelitian (Tabel 5), yaitu komitmen
organisasi, kesesuaian individu-pekerjaan, dan kepuasan kerja dapat disimpulkan bahwa tidak
terdapat perbedaan signifikan antara jenis kelamin laki-laki dan perempuan dalam semua variabel
yang diukur (komitmen organisasi, ' = .0466, p = .82; kesesuaian individu-pekerjaan, F =.0658, p =
.79; kepuasan kerja, F'=.2391, p = .62). Selanjutnya analisis berdasarkan jumlah pergantian pekerjaan
menunjukkan bahwa terdapat perbedaan signifikan dalam tingkat kesesuaian individu-pekerjaan (¥

=5.79, p <.001), komitmen organisasi (/= 3.19, p <.01) dan kepuasan kerja (¥ = 2.96, p <.02).

Tabel 5.
Hasil Uji One-Way ANOVA

Kesesuaian Individu-

Komitmen Organisasi Kepuasan Kerja

Karakteristik N Pekerjaan
M SD F M SD F M SD F
Jenis Kelamin
Laki-laki 77 321 138 331 161 586 175
Perempuan 159 317 121 046 36 141 068 S g3 2391
Jumlah Pergantian Pekerjaan
0 26 347 808 407 938 677 1512
1 39 291 11.17 30.6  15.08 564 1918
2 48 283  10.00 w287 13.63 we 553 1577 .
3 61 307 1282 19 301 1424 7 575 1825 29
4 54 356 1543 355 16.00 623 1874
5 8 396 1570 431 14.84 67.1 1843
Rata-rata Gaji Per Bulan
< 2,500,000 16 371 7.90 408  12.6 710 13.54
2,500,000 - 3,500,000 37 27.1  9.90 281 12,67 524 1628
3,500,000 - 4,500,000 88 23.0  5.69 23 770 472 1135
4.500,000 - 5,000,000 27 309 10.11 434" 319 1325 512 617 1872 432"
5,000,000 - 6,000,000 24 47.0 9.07 503 8.19 782 9.05
6,000,000 — 7.000,000 38  45.1 11.89 462 11.40 745 12.81
>'8,000,000 6 348 700 410 12.98 69.8  13.98

Catatan: " = Signifikan pada level .05; ** = Signifikan pada level .01; *** = Signifikan pada level .001.
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Pada analisis berdasarkan rata-rata gaji per bulan, diketahui bahwa terdapat perbedaan yang
signifikan dalam tingkat komitmen organisasi (F' = 43.4, p <.001), kesesuaian individu-pekerjaan (F

=51.2, p <.001), dan kepuasan kerja (F' =43.2, p <.001).

DISKUSI

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan kesesuaian individu-pekerjaan dan
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja pada karyawan Generasi Z yang bekerja di perusahaan
rintisan. Selain itu, penelitian ini juga menguji tiga hipotesis lainnya, yaitu: (1) terdapat hubungan
positif antara kesesuaian individu-pekerjaan dengan komitmen organisasi, (2) terdapat hubungan
positif antara kesesuaian individu-pekerjaan dengan kepuasan kerja, (3) terdapat hubungan positif
antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa
terdapat hubungan positif antara kesesuaian individu-pekerjaan dengan komitmen organisasi
dinyatakan diterima. Artinya semakin tinggi kesesuaian karakteristik individu dengan pekerjaannya
maka semakin tinggi pula tingkat komitmen karyawan terhadap perusahaan. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian Mardiyah dan Karyono (2014), Chhabra (2015) yang menunjukkan bahwa
terdapat hubungan positif antara kesesuaian individu-pekerjaan dan komitmen organisasi. Kesesuaian
individu-pekerjaan terjadi ketika kebutuhan, keinginan atau preferensi karyawan terpenuhi oleh
pekerjaan yang dilakukan (Sayuga dkk., 2023). Karyawan yang merasa bahwa pekerjaannya sesuai
dengan kemampuan atau keahliannya akan lebih berkomitmen secara afektif dan berkelanjutan. Hal
ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Anindita (2020) menunjukkan bahwa ketika
karyawan semakin mendalami keterampilan lunak (soft skills) yang sesuai dengan bidang
pekerjaannya membuat karyawan merasa dihargai dan memiliki kontribusi yang berarti pada
perusahaan, sehingga karyawan merasa lebih terikat secara emosional (afektif) pada perusahaan
tempat ia bekerja. Selain komitmen afektif, kesesuaian individu-pekerjaan juga berkontribusi pada
komitmen berkelanjutan. Menurut Bangun dkk. (2017) karyawan yang merasa cocok dengan
pekerjaannya cenderung mencurahkan seluruh kemampuannya untuk bekerja dan melihat perusahaan
sebagai tempat yang baik untuk berkarier jangka panjang.

Terkait dengan hipotesis kedua, yaitu terdapat hubungan positif antara kesesuaian individu-
pekerjaan dengan kepuasan kerja, studi ini juga menunjukkan bahwa semakin tinggi karakteristik
individu dengan pekerjaannya maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja karyawan. Hasil
penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Widyastuti dan Ratnaningsih
(2018), Widyana dan Bagian (2022), serta Yulianto dkk. (2024). Ketika karyawan merasa tidak ada

perbedaan antara karakteristik individu dan tuntutan pekerjaan maka individu mengalami reaksi
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positif yaitu kepuasan kerja (Brkich dkk. (2002). Kesesuaian individu-pekerjaan dinilai sebagai
variabel penting karena dapat berdampak baik. Apabila adanya kesesuaian antara kemampuan dengan
pekerjaannya terpenuhi, maka akan menuntun pada meningkatnya performa karyawan hingga
tercapainya tujuan perusahaan. Adanya tujuan perusahaan yang tercapai maka dapat menuntun
karyawan untuk mendapatkan insentif seperti apresiasi dari atasan, remunerasi yang adil dan peluang
pengembangan karier seperti promosi jabatan. Hal demikianlah yang membuat karyawan memiliki
perasaan positif yaitu berupa kepuasan atas pekerjaan yang dilakukan (Widyastuti dan Ratnaningsih,
2018). Namun demikian terdapat penelitian yang tidak mendukung hasil penelitian ini, seperti pada
penelitian yang dilakukan oleh Nuraji dan Zakiy (2018) yang mengemukakan bahwa variabel
kesesuaian individu-pekerjaan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa adanya ketidaksesuaian ekspektasi pekerjaan yang diharapkan
dengan yang ditawarkan, serta sebagian karyawan merasa atribut pekerjaan (gaji, pelatihan, bonus
dan jenjang karier) belum sesuai dengan kebutuhan mereka. Adanya ketidaksesuaian ini
menyebabkan karyawan merasa kurang puas dalam bekerja. Hasil ini sesuai dengan Teori Dua Faktor
Herzberg yang menyatakan bahwa serangkaian kondisi ekstrinsik (seperti gaji) dapat menimbulkan
ketidakpuasan apabila tidak terpenuhi.

Selanjutnya, terkait dengan hipotesis ketiga, diketahui bahwa adanya hubungan positif antara
kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Studi ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja karyawan Generasi Z yang bekerja di perusahaan rintisan, maka semakin tinggi pula
tingkat komitmen karyawan terhadap perusahaan. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Rahmadanti dkk. (2024). Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya
cenderung berkomitmen dengan perusahaannya karena merasa dihargai. Sebaliknya apabila
karyawan tidak mengalami kepuasan kerja maka akan sulit bagi mereka untuk berkomitmen terhadap
perusahaan karena karyawan merasa tidak dihargai dan keinginan mereka tidak terpenuhi. Penelitian
tersebut memang tidak dikenakan pada perusahaan rintisan, hal ini menunjukkan bahwa tanpa
memandang konteks perusahaan, hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi
menunjukkan hasil yang serupa terlepas dari jenis perusahaannya. Penelitian Arfinasari dan Prabowo
(2022) membuktikan bahwa kepuasan kerja karyawan dapat meningkatkan komitmen organisasi pada
perusahaan rintisan. Menurut Harini dkk. (2024), kepuasan kerja menunjukkan adanya kebutuhan
dan harapan karyawan yang terpenuhi, sehingga mendorong karyawan untuk berkomitmen dan
berkontribusi terhadap perusahaan.

Kemudian hasil dari uji hipotesis keempat menunjukkan bahwa kepuasan kerja terbukti dapat

memediasi hubungan antara kesesuaian individu-pekerjaan dan komitmen organisasi, baik secara
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langsung maupun tidak langsung pada karyawan Generasi Z yang bekerja di perusahaan rintisan.
Perusahaan rintisan memiliki sifat yang dinamis dan fleksibel dibandingkan dengan jenis perusahaan
yang lain. Individu di Generasi Z memiliki keahlian teknologi, inovasi dan fleksibilitas yang baik
dalam konteks digital (Anita dkk., 2024). Dengan demikian individu di Generasi Z sangat cocok
dengan lingkungan kerja perusahaan rintisan. Ketika karyawan merasa ada kesesuaian antara
kemampuan dan minat dengan pekerjaan yang dilakukan (kesesuaian individu-pekerjaan), maka
mereka cenderung lebih puas dengan pekerjaan tersebut yang pada akhirnya mendorong karyawan
untuk lebih berkomitmen dengan perusahaannya.

Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Putri dan Parmin (2022).
Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kepuasan kerja terbukti berperan sebagai mediator dalam
hubungan kesesuaian individu-pekerjaan dan komitmen organisasi. Kesesuaian individu-pekerjaan
diartikan sebagai kesesuaian karakteristik (kemampuan, nilai, kepribadian, dan minat) karyawan
dengan tuntutan pekerjaannya. Menurut Chhabra (2015) kesesuaian individu-pekerjaan merupakan
hal penting yang dapat memengaruhi perilaku karyawan dan hasil pekerjaannya. Apabila karyawan
tidak cocok dengan pekerjaannya, ia cenderung tidak dapat menyelesaikan pekerjaan secara efisien.
Beban kerja yang berat dan tuntutan untuk terus belajar akan membuat karyawan merasa stres, depresi
dan kelelahan kerja. Akibatnya karyawan tidak merasa puas dengan pekerjaannya (Peng & Mao,
2015; Aidina & Prihatsanti, 2022). Sebaliknya, karyawan yang memiliki kesesuaian antara
kemampuan, kebutuhan, dan nilai-nilai diri dengan pekerjaannya cenderung merasa puas terhadap
pekerjaannya (Brkich dkk., 2002). Kepuasan kerja karyawan sangat dipengaruhi oleh bagaimana
perasaan karyawan terhadap tugas yang diberikan. Jika tugas atau pekerjaan yang diberikan sesuai
dengan keinginan dan kemampuan maka karyawan akan merasa lebih senang dan termotivasi untuk
bekerja. Sebaliknya jika tugas atau pekerjaan tidak sesuai maka karyawan cenderung kurang
termotivasi bahkan ingin berhenti bekerja (Nabahani & Riyanto, 2020).

Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya, cenderung lebih loyal dan berkomitmen,
serta merasa perusahaan tersebut menghargai dan memberikan kesempatan untuk berkembang
(Brkich, 2002). Individu di Generasi Z dikenal sebagai generasi yang tidak mudah puas dan mudah
merasa bosan, ketika mereka tidak mendapatkan pengembangan diri yang mereka inginkan di
perusahaan rintisan. Mereka akan memilih untuk pindah pekerjaan yang dapat memberikan
keuntungan lebih baik (Supriadi & Suryanto, 2023). Penelitian Arfinasari dan Prabowo (2022)
membuktikan bahwa kepuasan kerja karyawan dapat meningkatkan komitmen organisasi pada
perusahaan rintisan. Perusahaan yang memperhatikan kepuasan karyawan dalam bekerja, mampu

menciptakan keyakinan dan kepercayaan serta persepsi positif terhadap organisasi (Wijaya, dkk.,
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2024). Ketika karyawan dihargai dan kebutuhannya terpenuhi, karyawan akan cenderung lebih
berkomitmen terhadap perusahaan. Meskipun demikian, penelitian yang dilakukan oleh Wibowo dan
Sutanto (2013) mengungkapkan sebaliknya yaitu kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi. Hal ini disebabkan karena seorang karyawan kemungkinan tidak
merasa puas dengan pekerjaan yang dilakukannya namun ia senang bekerja dalam organisasi
sehingga dengan alasan tersebut ia tetap mempertahankan keanggotaan dalam organisasi.

Berdasarkan penjelasan di atas, penelitian ini membuktikan bahwa individu dari Generasi Z di
Indonesia sangat mementingkan kesesuaian antara kemampuan dan tuntutan pekerjaan yang
dilakukan. Kurangnya kesesuaian antara keahlian dan tuntutan pekerjaan, cenderung mendorong
individu di Generasi Z untuk meninggalkan pekerjaan saat ini. Adanya kemudahan akses terhadap
informasi melalui teknologi, memungkinkan individu di Generasi Z membandingkan pekerjaan
mereka dengan pekerjaan orang lain untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik (Afandi dkk.,
2022). Selain itu individu di Generasi Z juga mengutamakan beberapa nilai dalam dunia kerja, seperti
pekerjaan yang dapat meningkatkan keterampilan dan kemampuan yang mereka miliki (Nabahani &
Riyanto, 2020). Ketika individu di Generasi Z memiliki kendali atas pekerjaannya maka mereka
cenderung merasa lebih puas. Adanya rasa puas inilah yang akhirnya memengaruhi karyawan
Generasi Z untuk lebih berkomitmen pada perusahaan.

Kemudian berdasarkan pengujian karakteristik demografi melalui uji one-way ANOVA
diketahui bahwa terdapat perbedaan yang signifikan pada komitmen organisasi, kesesuaian individu-
pekerjaan, dan kepuasan kerja dengan kelompok karyawan yang memiliki jumlah pergantian
pekerjaan yang berbeda. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang sering berpindah pekerjaan
cenderung memiliki tingkat kesesuaian individu-pekerjaan, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja
yang berbeda dengan karyawan yang jarang berpindah pekerjaan. Karyawan yang sering berpindah
pekerjaan cenderung memiliki komitmen organisasi yang rendah (Majeed dkk., 2023). Hal demikian
dapat disebabkan karena kurangnya kepuasan kerja dan kurangnya kesesuaian antara kepribadian dan
pekerjaan. Sebaliknya, karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya dan merasa cocok antara
kepribadian dan pekerjaannya cenderung akan bertahan lama di perusahaan tempatnya bekerja dan
tidak mudah mencari pekerjaan baru (Perkasa & Purwanto, 2024).

Selain itu, terdapat juga perbedaan yang signifikan pada komitmen organisasi, kesesuaian
individu-pekerjaan, dan kepuasan kerja berdasarkan gaji karyawan. Artinya, karyawan dengan
tingkat gaji yang berbeda cenderung memiliki tingkat komitmen organisasi, kesesuaian individu-
pekerjaan, dan kepuasan kerja yang berbeda. Gaji merupakan salah satu faktor penting yang dapat

memengaruhi aspek kehidupan. Karyawan ingin merasakan bahwa kontribusi dan performa kinerja
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mereka dihargai melalui gaji mereka (Supriadi & Suryanto, 2023). Karyawan yang merasa puas
dengan gaji yang diterima cenderung akan merasa puas sehingga dapat bertahan lebih lama di
perusahaan (Hung dkk., 2018).

Berdasarkan penjelasan sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa penelitian ini membuktikan
bahwa kepuasan kerja memediasi parsial hubungan kesesuaian individu-pekerjaan dan komitmen
organisasi pada karyawan Generasi Z yang bekerja pada perusahaan rintisan di Indonesia. Studi ini
memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, studi ini menggunakan desain cross-sectional, sehingga
hubungan kausal antar variabel yang diteliti cenderung mengandalkan asumsi teoretis. Studi ini juga
tidak melibatkan partisipan dari generasi lain, sehingga tidak dapat memberikan gambaran komparatif

antar generasi.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil analisis maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai
mediator parsial dalam hubungan antara kesesuaian individu-pekerjaan dan komitmen organisasi
pada karyawan Generasi Z yang bekerja di perusahaan rintisan di Indonesia. Artinya semakin tinggi
tingkat kesesuaian individu-pekerjaan, maka semakin tinggi pula kepuasan kerja yang pada gilirannya
meningkatkan komitmen organisasi. Namun demikian dengan atau tanpa melibatkan kepuasan kerja,
kesesuaian individu-pekerjaan dapat meningkatkan komitmen organisasi karyawan. Selain itu
mungkin terdapat faktor lain yang memengaruhi komitmen organisasi selain kesesuaian individu-
pekerjaan dan kepuasan kerja.

Studi berikutnya diharapkan dapat lebih sistematis mengeksplorasi komitmen organisasi pada
karyawan Generasi Z dengan melibatkan sejumlah variabel seperti stres kerja, keseimbangan kerja-
kehidupan (work-life balance), dukungan sosial, kesesuaian individu—organisasi (person-
organizational fit), dan niat pindah kerja (turnover intention). Adanya penambahan variabel-variabel
ini akan memperkaya pemahaman teoretis mengenai dinamika perilaku karyawan Generasi Z di
tempat kerja. Selain itu, penelitian lanjutan dapat dilakukan dengan sampel yang lebih beragam dari
lintas generasi, serta dalam konteks/ jenis perusahaan yang berbeda. Hal demikian akan memberikan
pemahaman sikap kerja lintas generasi yang lebih kaya.

Adapun bagi karyawan Generasi Z disarankan agar dapat memahami diri sendiri dengan lebih
baik. Hal ini dapat dilakukan dengan mendalami minat, bakat dan tujuan kariernya serta nilai-nilai
yang penting bagi dirinya, selain membangun keterampilan yang sesuai dengan pekerjaan. Pada

perusahaan, khususnya perusahaan rintisan di Indonesia, terdapat beberapa cara dalam
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mempertahankan komitmen karyawan Generasi Z. Perusahaan disarankan untuk memperhatikan
proses seleksi karyawan dengan memperhatikan kesesuaian individu-pekerjaan, hal ini dapat
dilakukan penggunaan jasa pusat penilaian, tes minat kerja, atau wawancara berbasis nilai.
Perusahaan juga disarankan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui gaji yang
kompetitif, peluang pengembangan karier, fleksibilitas kerja, budaya kerja yang positif, dan
pengakuan serta apresiasi.

Oleh karena itu perusahaan rintisan di Indonesia disarankan untuk secara rutin mengevaluasi
keterlibatan dan kepuasan individu di Generasi Z, serta melakukan wawancara keluar (exit interview)
yang mendalam. Hal ini bertujuan untuk menggali masalah yang dihadapi selama bekerja dengan
organisasinya, dan secara proaktif menyesuaikan strategi SDM untuk menciptakan lingkungan kerja

yang menarik, memuaskan, dan mendorong loyalitas jangka panjang pada individu di Generasi Z.
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