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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara job crafting dan person-organization fit 

pada karyawan Generasi Z yang bekerja di sektor industri wilayah Kabupaten Semarang. Partisipan 

dalam penelitian ini adalah karyawan Generasi Z dengan jumlah sampel sebanyak 100 orang. Metode 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif dengan teknik non-probability 

sampling, yaitu purposive sampling. Pengukuran job crafting menggunakan Job Crafting Scale yang 

dikembangkan oleh Tims et al. (2012), sedangkan person-organization fit diukur menggunakan 

Person-Organization Fit Scale berdasarkan teori Kristof (1996). Instrumen penelitian disebarkan 

dalam bentuk kuesioner online. Analisis data dilakukan menggunakan IBM SPSS Statistics versi 21 

dengan uji korelasi Product Moment Pearson. Hasil analisis data menunjukkan nilai koefisien 

korelasi sebesar r = 0,590 dengan nilai signifikansi p = 0,000 (p < 0,05), yang berarti terdapat 

hubungan positif dan signifikan antara job crafting dan person-organization fit. Semakin tinggi 

tingkat job crafting, maka semakin tinggi pula tingkat person-organization fit pada karyawan 

Generasi Z, dan sebaliknya. 

Kata Kunci: Job Crafting, Person-Organization Fit, Generasi Z.  

 

Abstract 

This study aims to examine the relationship between job crafting and person-organization fit among 

Generation Z employees working in the industrial sector of Semarang Regency. Participants in this 

study were Generation Z employees, with a total sample of 100 participants. The method used in this 

study was a quantitative approach with a non-probability sampling technique, namely purposive 

sampling. Job crafting was measured using the Job Crafting Scale developed by Tims et al. (2012), 

while person-organization fit was measured using the Person-Organization Fit Scale based on 

Kristof’s theory (1996). The instruments were distributed in the form of online questionnaires. Data 

analysis was conducted using IBM SPSS Statistics version 21, and the correlation test employed was 

Karl Pearson’s Product Moment correlation. The results showed a correlation coefficient of r = 0.590 

with a significance value of p = 0.000 (p < 0.05), indicating a positive and significant relationship 

between job crafting and person-organization fit. Higher levels of job crafting are associated with 

higher levels of person-organization fit, and vice versa. 

Keywords: Job Crafting, Person-Organization Fit, Generation Z. 
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PENDAHULUAN 

Dalam era persaingan bisnis yang semakin ketat, perusahaan-perusahaan berkompetisi 

untuk merekrut, mengembangkan, dan mempertahankan talenta unggul. Dinamika 

pengelolaan SDM yang berkembang pesat telah mendorong transformasi berkelanjutan 

dalam dunia bisnis dan mengintensifkan persaingan antar organisasi (Syah, 2020). 

Keunggulan kompetitif yang berkelanjutan dapat dicapai melalui pengelolaan SDM yang 

efektif, mengingat sumber daya manusia merupakan aset strategis yang unik dan sulit 

direplikasi oleh kompetitor (Erdil, 2015). Sebagai wadah kolaborasi, organisasi menyatukan 

berbagai individu untuk mencapai tujuan kolektif. Dalam lanskap tenaga kerja kontemporer, 

kehadiran Generasi Z semakin signifikan. Codrington & Grant Marshall (2004) mengatakan 

bahwa Generasi Z mencakup individu yang lahir dalam rentang waktu 1997 hingga 2012. 

Data statistik dari Badan Pusat Statistik (BPS) tahun 2021 mengungkapkan bahwa Generasi 

Z merupakan kelompok demografis terbesar di Indonesia, dengan populasi mencapai 75,49 

juta jiwa atau 27,94% dari total penduduk. Proyeksi menunjukkan bahwa pada tahun 2025, 

Generasi Z akan membentuk 77% dari total angkatan kerja nasional. Di era digitalisasi, 

Generasi Z dapat berpotensi untuk mengembangkan nilai-nilai dalam suatu bidang organisasi 

melalui pemanfaatan teknologi secara inovatif dan lebih komprehensif dengan pendekatan 

yang lebih fleksibel dan kompatibel. Dalam hal ini, Generasi Z juga perlu untuk melakukan 

adaptasi terhadap situasi yang ada dan tetap bertahan untuk mencapai person-organization 

fit. Ketika Generasi Z dapat beradaptasi dengan lingkungan tempat kerja, maka ia tidak hanya 

merasa nyaman berada dalam organisasi, tetapi juga terdorong untuk berkontribusi secara 

maksimal demi mencapai tujuan bersama.  

Sementara itu, penulis mengidentifikasi dari hasil wawancara pada hari/tanggal 23-24 

Mei 2025 yang dilakukan pada 10 karyawan Generasi Z  berkaitan dengan fenomena person-

organization fit dan didapatkan 6% dari 10 orang itu mengatakan bahwa masih tidak nyaman 

ketika diminta untuk menyesuaikan nilai-nilai pribadi dengan budaya organisasi dalam 

lingkungan kerja. Mereka mengatakan bahwa sering kali merasa nilai-nilai pribadi yang 

dianut berbeda dengan nilai yang sudah ditetapkan perusahaan, terutama dari cara 

berkomunikasi dan pengambilan keputusan. Mereka juga mengatakan bahwa sering merasa 

harus bisa menyesuaikan diri agar diterima dengan baik oleh rekan-rekan di lingkungan kerja. 

Selain itu, ada 4% dari 10 karyawan Generasi Z tersebut juga menyampaikan bahwa mereka 

mendapatkan dukungan dari rekan kerja dan atasan yang dapat membantu mereka dalam 

proses penyesuain terutama dengan budaya organisasi yang ada. Mereka mengatakan 

beruntung karena di tempat kerja ada mentor yang dapat membimbing prosesnya sejak awal 

dan memberikan pengarahan. Dengan adanya bimbingan, mereka bisa lebih cepat beradaptasi 

dan menyesuaikan budaya perusahaan”, ujar karyawan. Pernyataan hasil wawancara tersebut 

juga diperkuat oleh beberapa temuan, pertama dari hasil survei Deloitte Global Millennial 

dan Generasi Z (2023) tentang person-organization fit yang menunjukkan bahwa hanya 34% 

karyawan Generasi Z bisa merasakan bahwa nilai-nilai pribadi mereka sejalan dengan nilai-

nilai perusahaan tempat mereka bekerja. Persentase ini lebih rendah dibandingkan dengan 

Generasi milenial (42%) dan Generasi X (48%), yang menandakan adanya tantangan tertentu 

dalam mencapai kesesuaian nilai dengan supplementary fit antara Generasi Z dan institusi 

mereka. Temuan yang dilakukan oleh Subramanian et al. (2023) tentang person-organization 

fit juga didapatkan telah meningkat secara signifikan dalam beberapa tahun terakhir. 

Penelitian saat ini lebih berfokus pada dampak person-organization fit terhadap keterlibatan 

karyawan selama masa kerja, masalah etika terkait person-organization fit, dan interaksi 

antara person-organization fit dan person-job fit. Akan tetapi, penelitian tentang person-

organization fit pada tahap awal kepegawaian seperti rekrutmen, seleksi, dan sosialisasi 

semakin menurun. Atas dasar beberapa fenomena dari temuan tersebut, diduga ada masalah 
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yang terkait dengan person-organization fit. 

Pentingnya dilakukan penelitian tentang person-organization fit ini karena kesesuaian 

antara nilai individu dan nilai organisasi terbukti berdampak signifikan pada berbagai aspek 

kerja seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, kinerja, dan keinginan untuk bertahan 

(Fatimah, 2023). Kristof Brown et al. (2005) mengatakan bahwa karyawan yang merasa 

cocok dengan organisasinya cenderung lebih terlibat secara emosional dan produktif dalam 

pekerjaannya. Selain itu, person-organization fit berperan penting sejak proses rekrutmen, 

mempengaruhi ketertarikan pelamar hingga keputusan menerima pekerjaan. Karena itu, 

memahami dan mengelola person-organization fit menjadi krusial untuk meningkatkan 

efektivitas manajemen SDM, mengurangi turnover, dan membangun budaya organisasi yang 

sehat. Person-organization fit tidak hanya relevan dalam tahap pasca masuk kerja (post 

entry), tetapi juga sangat penting dalam proses rekrutmen (pre entry). Kesesuaian nilai antara 

kandidat dan organisasi terbukti mempengaruhi ketertarikan terhadap lowongan kerja, 

keputusan untuk menerima tawaran kerja, hingga komitmen awal terhadap organisasi. Oleh 

karena itu, person-organization fit menjadi indikator strategis dalam upaya organisasi untuk 

menarik dan mempertahankan talenta terbaik, khususnya dalam era kompetisi tenaga kerja 

yang semakin ketat.  

Beberapa temuan terbaru menjelaskan bahwa person-organization fit dapat 

memberikan dampak positif bagi kinerja karyawan Generasi Z yang dapat menurunkan 

kompetensi dalam diri karyawan. Pertama, Kristof-Brown et al. (2005) dan Chatman (1989) 

mengatakan dampak yang paling sering ditemukan dari person-organization fit adalah 

kepercayaan diri yang lebih tinggi. Ketika individu merasa bahwa nilai-nilai pribadi mereka 

sesuai dengan nilai-nilai organisasi, mereka cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan 

mereka. Kepuasan ini tidak hanya berasal dari pekerjaan itu sendiri tetapi juga dari kecocokan 

budaya organisasi yang membuat mereka merasa lebih diterima. Khan et al. (2023) juga 

menyatakan bahwa individu yang merasa sesuai dengan budaya organisasi akan memiliki 

perasaan puas yang lebih mendalam, yang mempengaruhi kinerja mereka secara keseluruhan. 

Person-organization fit yang baik dapat mendorong keterlibatan kerja yang lebih tinggi. 

Ketika individu merasa terhubung dengan nilai-nilai organisasi, mereka merasa pekerjaan 

mereka lebih bermakna. Hal ini mendorong mereka untuk berkontribusi lebih aktif dalam 

pekerjaan sehari-hari dan berinovasi dalam tugas yang diberikan. Kemudian temuan yang 

dilakukan oleh Zhao et al. (2024) menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat 

person-organization fit yang tinggi lebih cenderung merasa terlibat dan berkomitmen 

terhadap pekerjaan mereka, yang berujung pada peningkatan produktivitas. Di balik dampak 

positif dari person-organization fit juga dapat membawa dampak negatif jika tidak dikelola 

dengan bijaksana. Salah satu dampak negatif adalah kelangkaan perspektif yang berbeda. 

Organisasi yang terlalu mengutamakan kecocokan nilai antara individu dan organisasi dapat 

mengurangi keragaman pemikiran yang ada. Tetapi, person-organization fit yang berlebihan 

juga dapat berujung pada keputusan yang kurang objektif. Karyawan yang sangat cocok 

dengan organisasi mungkin enggan untuk memberikan umpan balik kritis atau 

mengidentifikasi masalah dalam cara organisasi beroperasi. Kumar & Verma (2022) 

menunjukkan bahwa dalam situasi seperti ini, karyawan cenderung lebih memilih untuk 

mempertahankan harmoni dan menghindari konflik, yang dapat berisiko menghambat 

perbaikan dan inovasi dalam organisasi. Menurut Yusliza et al. (2021) dan Jin et al. (2018), 

tingkat person-organization fit yang tinggi berperan dalam meningkatkan loyalitas, 

komitmen, serta keterlibatan karyawan, sekaligus mendorong terciptanya pola komunikasi 

yang lebih efektif di lingkungan kerja. Sebaliknya, rendahnya person-organization fit dapat 

menyebabkan karyawan mengalami ketidakpuasan kerja dan cenderung berpikir untuk 

meninggalkan organisasi, sebagaimana dikemukakan oleh Ertas (2019). 
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Menurut Schneider (1987) dan Chatman (1991), person-organization fit dipengaruhi 

oleh perilaku pilihan pelamar  pekerjaan, praktik perekrutan  organisasi, dan praktik 

sosialisasi individu dengan organisasi. Chen et  al. (2008) menyatakan bahwa person-

organization fit dipengaruhi oleh proses rekrutmen dan seleksi. Sabrina et al. (20203) juga 

mengatakan bahwa person-organization fit dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya 

adalah job crafting yang dapat meningkatkan perilaku proaktif pada karyawan Generasi Z. 

Indikator person-organization fit terbagi dalam dua dimensi yang diadaptasi dari penelitian 

Abdallah (2018), Supeli  &  Creed (2014). Pertama,  dimensi nilai diukur dengan 5 item 

pernyataan. Kedua, dimensi tujuan diukur dengan 3 item pernyataan. Nguyen & Tran (2022) 

mengemukakan bahwa proses onboarding dan sosialisasi yang selaras dengan nilai-nilai 

generasi muda khususnya Generasi Z, seperti transparansi, inklusivitas, dan keseimbangan 

kehidupan kerja, sangat penting dalam menciptakan persepsi fit di kalangan Generasi Z. 

Dalam studi terbarunya Li et al. (2023) menemukan bahwa faktor nilai memiliki pengaruh 

yang lebih signifikan terhadap engagement dan retensi karyawan, terutama di kalangan 

karyawan Generasi Z yang sangat sensitif terhadap keaslian dan integritas nilai-nilai di dalam 

perusahaan.  

Pentingnya job crafting diteliti tidak hanya sebagai pendukung utama dalam 

penyesuaian nilai-nilai perusahaan bagi karyawan Generasi Z, tetapi job crafting juga 

memiliki peranan penting terhadap tingkat kepuasan kerja pada karyawan terkhususnya 

Generasi Z, karena dengan melakukan crafting akan mempermudah karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Apabila semakin tinggi job crafting dan rasa ketertarikan 

karyawan dalam pekerjaan, maka akan memberikan rasa puas terhadap karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Melalui kepuasan kerja, karyawan akan cenderung melakukan 

crafting dalam pekerjaannya yang dapat mempermudah dan meningkatkan kemampuan 

dirinya dalam bekerja, sehingga karyawan dapat menyesuaikan kinerja dengan nilai-nilai 

yang ada di perusahaan (Rahardini, 2020).  

Dalam temuan yang dilakukan oleh Jian Zhu, dkk (2022), dikemukakan bahwa ketika 

individu secara aktif melakukan job crafting, mereka akan menyesuaikan dan memperbaiki 

cara mereka menjalankan pekerjaan sesuai dengan kebutuhan dan karakteristik mereka 

sendiri, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kecocokan antara individu dan organisasi 

mereka (person-organization fit). Dengan demikian, job crafting berpotensi memperkuat 

person-organization fit karena pekerja menunjukkan komitmen dan keterlibatan mereka 

dalam menyesuaikan diri dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi, yang dapat meningkatkan 

kinerja dan keberlangsungan hubungan kerja pada karyawan. Maka, job crafting dan person-

organization fit memiliki hubungan positif yang signifikan. Tetapi, hasil temuan yang 

dilakukan oleh Noviardi & Trisninawati (2022) menjelaskan bahwa person-organization fit 

tidak berpengaruh positif terhadap keinginan bekerja karyawan, meskipun job crafting dan 

kinerja peran ekstra berpengaruh positif terhadap kinerja pada karyawan, dengan demikian, 

job crafting dan person-organization fit memiliki hubungan yang tidak signifikan. 

Kemudian, menurut Tims & Bakker (2012), job crafting dipengaruhi oleh kebutuhan kontrol 

pribadi sebagai hal yang mendasar untuk dapat memegang kendali dalam beberapa aspek 

pekerjaan. Karyawan yang terlibat dalam job crafting cenderung dapat mengontrol 

pekerjaannya, kemudian dapat meningkatkan person-organization fit yang berguna untuk 

mempertahankan minat dalam pekerjaan dan motivasi di tempat kerja (Norihiko Takeuchi et 

al. 2021). Temuan yang dilakukan oleh Singh & Sahu (2023) juga mencatat bahwa terlalu 

banyak kesesuaian dalam nilai-nilai dapat membatasi kreativitas dan inovasi dalam 

organisasi, karena individu yang sangat cocok dengan budaya organisasi cenderung memiliki 

pola pikir dan pendekatan yang serupa, dalam hal ini, berarti job crafting dan person-

organization fit memiliki hubungan negatif yang signifikan. 
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Penelitian ini memiliki novelty/kebaruan dibandingkan dengan penelitian sebelumnya 

dalam berbagai aspek penting. Sebagian besar studi terdahulu mengenai person-organization 

fit hanya berfokus pada hubungan antara person-organization fit dengan kepuasan kerja, kinerja 

karyawan Generasi Z, dan komitmen organisasi. Namun, belum banyak penelitian yang secara 

eksplisit mengeksplorasi peran job crafting sebagai faktor yang dapat memperkuat person-

organization fit pada karyawan Generasi Z. Melalui penelitian ini, karyawan dapat 

menempatkan dirinya sebagai subjek yang lebih aktif dalam membentuk kecocokan pribadinya 

dengan organisasi. Penelitian ini tidak hanya melihat bagaimana person-organization fit 

dianggap sebagai sesuatu yang bersifat statis, tetapi juga dapat membentuk dan 

mengembangkan perilaku proaktif pada karyawan dalam perusahaan serta lebih relevan dengan 

kebutuhan di suatu organisasi, dimana Generasi Z tidak hanya dilihat sebagai generasi yang 

kurang mampu untuk dapat bergabung dalam dunia kerja masa kini, tetapi mereka memiliki 

peran yang dominan dan mampu beradaptasi dalam melakukan pendekatan manajemen SDM 

yang lebih fleksibel, inovatif, dan sesuai dengan karakteristik pribadi. 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan desain korelasional, yang 

bertujuan untuk menentukan apakah terdapat hubungan antara job crafting dan person-

organization fit pada karyawan generasi Z yang Bekerja di Sektor Industri Wilayah Kabupaten 

Semarang.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Orientasi Kancah Penelitian dan Pengumpulan Data Penelitian 

Penelitian ini dilakukan dan ditujukan pada karyawan generasi Z yang sedang bekerja 

secara aktif di berbagai perusahaan sektor industri yang berlokasi di wilayah Kabupaten 

Semarang. Mengapa demikian, karena wilayah ini dikenal sebagai salah satu kawasan yang 

berkembang dalam bidang industri manufaktur dan jasa penunjang, sehingga banyak 

melibatkan tenaga kerja muda. Kondisi tersebut relevan untuk mengkaji kesesuaian antara 

individu dan organisasi (person-organization fit) serta bagaimana karyawan generasi Z 

melakukan penyesuaian dengan lingkungan tempat mereka bekerja (job crafting). Para 

karyawan generasi Z dipandang memiliki kesan dan tantangan tersendiri yang menarik untuk 

dikaji dalam konteks dunia kerja industri karena mereka sedang berada pada fase awal dalam 

membentuk karier dan cenderung aktif membentuk cara kerja sesuai dengan nilai pribadi 

mereka. 

Proses pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan penyebaran kuesioner 

online  melalui Google Form. Langkah pengambilan data dimulai dari penyususnan 

instrumen pernyataan, uji keterbacaan secara sederhana, kemudian peneliti membagikan 

tautan kuesioner kepada karyawan yang menjadi sasaran penelitian melalui platform media 

komunikasi seperti WhatsApp, Instagram, Twitter, Tik Tok, dan Telegram. Responden 

diminta mengisi kuesioner secara mandiri sesuai dengan pengalaman kerja mereka. Proses 

pengumpulan data berlangsung mulai tanggal 16 - 31 Desember 2025. 

Dalam pelaksanaannya, terdapat beberapa kendala yang dapat mempengaruhi proses 

pengisian kuesioner. Mulai dari padatnya jadwal kerja yang membuat sebagian karyawan 

kesulitan meluangkan waktunya untuk mengisi kuesioner, kemudian beberapa responden 

kurang memahami maksud dari beberapa pernyataan yang disajikan oleh peneliti sehingga 

memerlukan penjelasan tambahan. Selain itu, sebagian karyawan kurang berkenan mengisi 

kuesioner karena merasa ragu dan belum pernah menjadi responden penelitian. Beberapa 

kondisi tersebut menyebabkan penyebaran kuesioner membutuhkan jangka waktu yang 

cukup lama dari yang telah direncanakan. Kendala - kendala tersebut juga berpotensi 
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mempengaruhi jumlah responden serta kelengkapan data yang diperoleh peneliti. Meskipun 

demikian, data yang terkumpul tetap dapat digunakan untuk memberikan gambaran 

mengenai karakteristik dan pengalaman kerja karyawan generasi Z di sektor industri 

Kabupaten Semarang, dengan tetap mempertimbangkan keterbatasan yang ada dalam 

melakukan analisis data hasil penelitian. 

B. Karakteristik Partisipan Penelitian 

Partisipan dalam penelitian ini adalah karyawan Generasi Z yang bekerja secara aktif 

di sektor industri wilayah Kabupaten Semarang. Para partisipan memiliki karakteristik yang 

beragam, baik dari segi usia, jenis kelamin, dan lama bekerja. Gambaran data demografis 

partisipan dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 

Tabel 1. Partisipan Berdasarkan Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

1 Laki - Laki 14 14,0% 

2 Perempuan 86 86,0% 

Total 100 100% 

Tabel 2. Partisipan Berdasarkan Usia 
No Usia Jumlah Presentase 

1 18 – 21 Tahun 33 33,0% 

2 22 – 25 Tahun 42 42,0% 

3 26 – 28 Tahun 25 25,0% 

Total 100 100% 

Tabel 3. Partisipan Berdasarkan Lama Bekerja 
No Lama Bekerja Jumlah Presentase 

1 < 1 Tahun 18 18,0% 

2 1 – 3 Tahun 56 56,0% 

3 4 – 6 Tahun 22 22,0% 

4 > 6 Tahun 4 4,0% 

Total 100 100% 

C. Hasil Penelitian 

1. Hasil Uji Validitas 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Skala Person-Organization Fit 
No Item r-hitung r-tabel  

(N=100, α=0,05) 

Sig. 

(2-tailed) 

Keterangan 

1 P01 .664 .195 .000 Valid 

2 P02 .736 .195 .000 Valid 

3 P03 .685 .195 .000 Valid 

4 P04 .488 .195 .000 Valid 

5 P05 .577 .195 .000 Valid 

6 P06 .445 .195 .000 Valid 

7 P07 .609 .195 .000 Valid 

8 P08 .551 .195 .000 Valid 

9 P09 .642 .195 .000 Valid 

10 P10 .594 .195 .000 Valid 

11 P11 .659 .195 .000 Valid 

12 P12 .554 .195 .000 Valid 

13 P13 .507 .195 .000 Valid 

14 P14 .486 .195 .000 Valid 

15 P15 .622 .195 .000 Valid 

16 P16 .549 .195 .000 Valid 

17 P17 .578 .195 .000 Valid 

18 P18 .575 .195 .000 Valid 
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19 P19 .626 .195 .000 Valid 

20 P20 .562 .195 .000 Valid 

21 P21 .666 .195 .000 Valid 

22 P22 .461 .195 .000 Valid 

23 P23 .579 .195 .000 Valid 

24 P24 .595 .195 .000 Valid 

25 P25 .560 .195 .000 Valid 

26 P26 .491 .195 .000 Valid 

Berdasarkan uji validitas yang dilakukan dengan rumus korelasi product moment 

Pearson pada 100 responden, diperoleh r-hitung untuk setiap butir pernyataan berada pada 

rentang 0,445 hingga 0,736 dengan nilai signifikansi (p) < 0,05. Hasil ini menunjukkan 

bahwa r-hitung lebih besar daripada r-tabel (0,195). Dengan demikian, seluruh pernyataan 

pada skala person–organization fit dinyatakan valid serta layak dipergunakan dalam tahap 

penelitian berikutnya.  
Tabel 5. Hasil Uji Validitas Skala Job Crafting  

No Item r-hitung r-tabel  

(N=100, α=0,05) 

Sig. 

(2-tailed) 

Keterangan 

1 P01 .438 .195 .000 Valid 

2 P02 .296 .195 .003 Valid 

3 P03 .283 .195 .004 Valid 

4 P04 .390 .195 .000 Valid 

5 P05 .297 .195 .003 Valid 

6 P06 .506 .195 .000 Valid 

7 P07 .404 .195 .000 Valid 

8 P08 .518 .195 .000 Valid 

9 P09 .442 .195 .000 Valid 

10 P10 .430 .195 .000 Valid 

11 P11 .606 .195 .000 Valid 

12 P12 .499 .195 .000 Valid 

13 P13 .348 .195 .000 Valid 

14 P14 .322 .195 .001 Valid 

15 P15 .236 .195 .018 Valid 

Berdasarkan hasil uji validitas pada skala Job Crafting yang melibatkan 100 responden, 

diperoleh nilai r-hitung untuk setiap butir pernyataan berada pada kisaran 0,236 hingga 0,606 

dengan nilai signifikansi (p) < 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa seluruh r-hitung lebih 

besar dibandingkan r-tabel (0,195). Dengan demikian, seluruh butir pernyataan pada skala 

Job Crafting dinyatakan valid dan layak digunakan pada tahap penelitian selanjutnya. 

2. Uji Reliabilitas 

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas Skala Person-Organization Fit 
Variabel Cronbach’s 

Alpha 

N of items Keterangan 

Person-Organization 

Fit 

.920 26 Reliabel 

 Berdasarkan hasil perhitungan uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha 

terhadap 26 item pernyataan person-organization fit, diperoleh nilai koefisien reliabilitas 

sebesar α = 0.920. Dengan demikian nilai ini menunjukkan bahwa skala person-organization 

fit memiliki tingkat reliabilitas yang sangat tinggi, sehingga instrumen ini dinyatakan 

memenuhi syarat reliabel dan layak digunakan untuk penelitian. 
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Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas Skala Job Crafting 
Variabel Cronbach’s 

Alpha 

N of items Keterangan 

Job Crafting .641 15 Reliabel 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha terhadap 15 item 

pernyataan  job crafting, diperoleh nilai α = 0,641. Nilai tersebut berada pada kategori 

reliabilitas sedang sehingga instrumen dinyatakan cukup reliabel dan masih layak digunakan 

dalam penelitian. 

3. Hasil Uji Statistik Deskriptif 

a. Statistik Deskriptif 

Tabel 8. Hasil Uji Statistik Deskriptif 
 N Min Max Mean Std. 

Deviation 

Person-Organization Fit 100 52 104 78.33 9.493 

Job Crafting 100 38 64 50.59 5.842 

Berdasarkan analisis data dengan statistik deskriptif pada variabel person-organization 

fit, diperoleh nilai mean sebesar 78.33 dengan skor minimum 52 dan maximum 104 serta 

standar deviasi 9.493. Sementara pada variabel  job crafting, diperoleh nilai mean sebesar 

50.59 dengan skor minimum 38 dan maximum 64 lalu standar deviasinya 5.842 

b. Kategorisasi Person-Organization Fit 

Tabel 9. Hasil Kategorisasi Person-Organization Fit 
Interval Kategori F Presentase 

52 – 69 Rendah 15 15,0 % 

70 – 90 Sedang 73 73,0 %  

91 – 104 Tinggi 12 12,0 % 

Total 100 100 % 

Mean = 78.33 SD = 9.493 

Berdasarkan hasil kategorisasi Person-Organization Fit, dapat diketahui bahwa dari 

100 partisipan, sebanyak 15 karyawan berada pada kategori rendah, 73 karyawan pada 

kategori sedang, dan 12 karyawan berada pada kategori tiggi. Hasil ini menunjukkan bahwa 

sebagian besar karyawan memiliki tingkat person-organization fit pada kategori sedang, 

yang mengindikasikan adanya kesesuaian nilai, tujuan, dan karakteristik pribadi karyawan 

dengan organisasi pada tingkat yang cukup baik, meskipun masih terdapat sejumlah 

karyawan yang menunjukkan tingkat kesesuaian yang rendah hingga tinggi. 

c. Kategorisasi Job Crafting 

Tabel 10. Hasil Kategorisasi Job Crafting 
Interval Kategori F Presentase 

38 – 46 Rendah 64 64,0 % 

47 – 58 Sedang 36 36,0 %  

59 – 64 Tinggi 0 0 % 

Total 100 100 % 

Mean = 50.59 SD = 5.842 

Berdasarkan hasil kategorisasi variabel Job Crafting, diketahui bahwa dari 100 

partisipan, sebanyak 64 karyawan berada pada kategori rendah, 36 karyawan berada pada 

kategori sedang, dan tidak terdapat karyawan yang termasuk dalam kategori tinggi. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan memiliki tingkat job crafting yang 

rendah, yang mengindikasikan bahwa karyawan Generasi Z yang saat ini bekerja secara aktif 

di sektor industri wilayah Kabupaten Semarang cenderung belum banyak melakukan upaya 

proaktif dalam membentuk, menyesuaikan, atau mengembangkan pekerjaan mereka. 
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4. Hasil Uji Asumsi 

a. Uji Normalitas 

Tabel 11. Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogrov-Smirnov Test Unstandardized Residual 

N  100 

Normal Parameters Mean ,0000000 

 Std. Deviation 7,66312857 

Most Extreme Differences Absolute ,122 

 Positive ,072 

 Negative -,122 

Kolmogrov-Smirnov Z  1,219 

Asymp. Sig. (2-tailed)  ,103 

Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan rumus One-Sample Kolmogrov-

Smirnov Test, diketahui nilai signifikansi residual sebesar 0,103 (p > 0,05). Maka dapat 

disimpulkan bahwa data 2 variabel dapat terdistribusi secara normal. 

b. Uji Linearitas 

Tabel 12. Hasil Uji Linearitas 
 F Beda Sig. Keterangan 

Deviation 

From Linearity 

1.638 .056 P > 0,05 → Linear 

  

Berdasarkan hasil uji linearitas antara variabel Person–Organization Fit dan Job 

Crafting, diperoleh nilai signifikansi Deviation from Linearity sebesar 0,056 (p > 0,05). Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara kedua variabel bersifat linear. 

5. Hasil Uji Hipotesis 

Tabel 13. Hasil Uji Hipotesis 
Variabel Pearson 

Correlation (r) 

Sig. (2-tailed) N 

Job Crafting  

.590 

 

.000 

 

100 Person-

Organization Fit 

 Berdasarkan hasil analisis korelasi Product Moment Pearson, diperoleh nilai 

koefisien korelasi sebesar r = 0.590 dengan nilai signifikansi p = 0.000 (p < 0,05). Hasil ini 

menunjukkan bahwa adanya hubungan positif dan signifikan antara person-organization fit 

dan job crafting pada karyawan Generasi Z yang bekerja di sektor industri manufaktur 

wilayah Kabupaten Semarang. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat 

hubungan positif antara person-organization fit dan job crafting dinyatakan diterima. 

Hubungan positif ini berarti, bahwa semakin tinggi tingkat person-organization fit yang 

dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula kecenderungannya untuk melakukan job 

crafting. Nilai koefisien determinasi (r² = 0,348) menunjukkan bahwa person-organization 

fit  memberikan sumbangan sebesar 34,8% terhadap job crafting, sedangkan 65,2% sisanya 

dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini. 

Pembahasan 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara 

job crafting dan person-organization fit pada karyawan Generasi Z yang bekerja di sektor 

industri Kabupaten Semarang dinyatakan diterima. Yang ditunjukkan melalui hasil analisis 

statistik r = 0,590 ; p < 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat job 

crafting yang dilakukan karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat person-organization fit. 

Sebaliknya jika semakin rendah tingkat job crafting yang dilakukan, maka semakin rendah 

pula tingkat person-organization fit. Hasil penelitian tersebut mungkin disebabkan oleh 2 

faktor, pertama sebagian karyawan menganggap bahwa ketika mereka memiliki usaha untuk 
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mengubah pekerjaan sesuai dengan minat yang ada dalam diri mereka, maka mereka dapat 

meningkatkan person-organization fit. Hasil tersebut juga didukung oleh temuan Jian Zhu et 

al. (2022) yang menegaskan bahwa individu yang terus aktif melakukan job crafting, mereka 

akan cenderung lebih mudah dalam memperbaiki cara kerja sesuai dengan kebutuhan dan 

karakteristik pribadi, sehingga dapat meningkatkan person-organization fit. 

Kedua, sebagian karyawan menjelaskan bahwa ketika mereka memiliki keinginan 

untuk mendapatkan dukungan sosial, umpan balik, dan bimbingan dari rekan kerja maupun 

atasan dalam suatu organisasi sehingga memungkinkan mereka dapat meningkatkan person-

organization fit. Pendapat ini didukung oleh temuan Tims & Bakker (2012) yang 

menegaskan bahwa job crafting dapat meningkatkan person-organization fit dengan cara 

memberikan ruang bagi karyawan untuk dapat mengontrol dan menyesuaikan pekerjaannya 

agar sejalan dengan nilai dan tujuan yang ada dalam suatu organisasi. 

Berdasarkan hasil kategorisasi, mayoritas partisipan menunjukkan tingkat person-

organization fit dalam kategori sedang, yaitu sebesar 73,0%, sedangkan 15,0% lainnya 

berada pada kategori rendah dan 12,0% berada pada kategori tinggi. Data ini menunjukkan 

bahwa sebagian besar karyawan Generasi Z memiliki tingkat kesesuaian nilai, tujuan, dan 

karakteristik pribadi dengan organisasi yang relatif cukup baik, meskipun masih terdapat 

ruang untuk peningkatan. Berdasarkan konsep person-organization fit yang dikemukakan 

oleh Kristof (1996), karyawan dengan kategori sedang menunjukkan adanya keselarasan nilai 

dan tujuan dengan organisasi, namun belum sepenuhnya optimal dalam memenuhi kebutuhan 

dan harapan individu maupun organisasi secara menyeluruh. 

Sementara itu, pada variabel job crafting, hasil menunjukkan bahwa sebagian besar 

partisipan (64,0%) berada pada kategori rendah, dan sisanya (36,0%) berada pada kategori 

sedang. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan Generasi Z di sektor industri wilayah 

Kabupaten Semarang cenderung belum aktif dalam melakukan penyesuaian terhadap 

pekerjaannya. Dimensi  job crafting yang paling terlihat adalah increasing social job job 

resources. Akan tetapi, dimensi increasing structural job resources masih tergolong rendah, 

hal tersebut dikarenakan sebagian besar karyawan hanya menjalankan pekerjaan sesuai 

dengan pembagian tugas yang telah ditetapkan dan memiliki keterbatasan otonomi dalam 

membentuk pekerjaannya. 

Nilai koefisien determinasi (r² = 0,348) mengindikasikan bahwa job crafting 

memberikan kontribusi sebesar 34,8% terhadap person-organization fit, sedangkan 65,2% 

sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini. Faktor-faktor eksternal yang 

kemungkinan turut memengaruhi person-organization fit meliputi budaya organisasi, gaya 

kepemimpinan, sistem kerja, serta dukungan organisasi yang dirasakan karyawan. Zhu et al. 

(2022) menemukan bahwa perilaku job crafting dapat meningkatkan kesesuaian individu 

dengan organisasi melalui penyesuaian cara kerja sesuai karakteristik pribadi. Demikian pula, 

Tims dan Bakker (2012) menyatakan bahwa job crafting berperan penting dalam membantu 

karyawan menyesuaikan tuntutan dan sumber daya kerja agar selaras dengan nilai serta 

tujuan organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun job crafting bukan satu-satunya 

faktor yang memengaruhi person-organization fit, perilaku ini tetap memiliki peran yang 

signifikan dalam membangun kesesuaian antara karyawan dan organisasi. 

Dalam konteks Generasi Z, hubungan ini menjadi semakin penting. Li et al. (2023) 

menyatakan bahwa Generasi Z memiliki sensitivitas tinggi terhadap kesesuaian nilai dan 

keaslian budaya organisasi. Generasi ini cenderung tidak hanya mencari pekerjaan, tetapi 

juga mencari makna dan keselarasan nilai dalam pekerjaan. Ketika Generasi Z melakukan 

job crafting, mereka tidak hanya menyesuaikan tugas secara teknis, tetapi juga membentuk 

makna kerja dan cara mereka berinteraksi dengan lingkungan kerja. Hal ini memperkuat 

persepsi bahwa nilai pribadi mereka dapat diwujudkan dalam organisasi, sehingga 
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meningkatkan person-organization fit. 
Secara empiris, hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Zhu et al. (2022) yang 

menunjukkan bahwa job crafting memungkinkan individu menyesuaikan cara kerja dengan 

karakteristik pribadi sehingga meningkatkan kecocokan dengan organisasi. Hasil ini juga 

mendukung penelitian Norihiko Takeuchi et al. (2021) yang menemukan bahwa job crafting 

meningkatkan kontrol pribadi karyawan, yang pada akhirnya memperkuat person-

organization fit. Dengan kata lain, semakin besar ruang yang dimiliki karyawan untuk 

membentuk pekerjaannya, semakin besar pula peluang terciptanya kesesuaian antara individu 

dan organisasi. 
Dinamika konteks penelitian ini juga turut memperjelas temuan tersebut. Karyawan 

Generasi Z di sektor industri Kabupaten Semarang berada dalam lingkungan kerja yang 

relatif terstruktur dan memiliki tuntutan kerja yang tinggi. Pada kondisi ini, perbedaan antara 

nilai pribadi Generasi Z seperti fleksibilitas, keterbukaan, dan keseimbangan hidup dengan 

budaya organisasi industri dapat menimbulkan ketegangan. Job crafting berfungsi sebagai 

strategi adaptif yang memungkinkan karyawan menyesuaikan diri tanpa harus meninggalkan 

identitas dan nilai pribadinya, sebagaimana dikemukakan oleh Wrzesniewski dan Dutton 

(2001) bahwa karyawan adalah aktor aktif dalam membentuk pengalaman kerjanya. 
Meskipun demikian, hasil penelitian ini perlu dibaca dengan mempertimbangkan 

keterbatasannya. Pertama, desain penelitian yang bersifat korelasional tidak memungkinkan 

penarikan kesimpulan kausal sehingga belum dapat dipastikan apakah job crafting 

meningkatkan person-organization fit atau sebaliknya. Kedua, data diperoleh melalui 

kuesioner self-report yang berpotensi mengandung bias persepsi subjektif. Ketiga, rendahnya 

tingkat job crafting pada sebagian besar responden menunjukkan bahwa masih terdapat faktor 

kontekstual lain, seperti budaya organisasi, kepemimpinan, dan sistem kerja, yang mungkin 

membatasi perilaku proaktif karyawan Generasi Z. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya 

disarankan menggunakan desain longitudinal atau eksperimental untuk menguji hubungan 

kausal antara job crafting dan person-organization fit. Selain itu, variabel kontekstual seperti 

kepemimpinan transformasional, iklim psikologis, dan dukungan organisasi juga perlu 

dipertimbangkan agar pemahaman mengenai pembentukan person-organization fit pada 

Generasi Z menjadi lebih komprehensif. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa terdapat 

hubungan positif dan signifikan antara job crafting dan person-organization fit  pada 

karyawan Generasi Z yang bekerja di sektor industri wilayah Kabupaten Semarang. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat job crafting yang dilakukan karyawan, maka 

semakin tinggi pula tingkat person-organization fit dan sebaliknya, semakin rendah job 

crafting, maka semakin rendah pula tingkat person-organization fit. 

Saran 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, maka beberapa saran yang dapat diberikan 

1. Bagi Perusahaan  

Pihak manajemen dapat memberikan kesempatan kepada setiap karyawan Generasi Z 

yang bekerja di sektor industri manufaktur untuk dapat menjalankan tugas-tugas dan 

tanggung jawab mereka dalam mewujudkan job crafting untuk dapat meningkatkan person-

organization fit. Hal tersebut dapat dilakukan melalui, konsultasi atau focus group 

discusssion dengan atasan dan mengikuti pelatihan-pelatihan yang berkaitan dengan job 

crafting. 

2. Bagi Karyawan Generasi Z 

Karyawan Generasi Z dapat mengambil kesempatan yang disediakan oleh pihak 
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manajemen dalam mengembangkan job crafting sehingga dapat meningkatkan person-

organization fit. Hal ini dapat dilakukan melalui pengembangan keterampilan, mencari 

tantangan baru dan komunikasi yang terbuka dengan atasan. Selain itu, karyawan Generasi 

Z diharapkan untuk lebih aktif mengikuti focus group discussion dengan pihak manajemen. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini bersifat korelasional sehingga belum dapat menjelaskan hubungan sebab-

akibat antara job crafting dan person-organization fit. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya 

disarankan menggunakan desain longitudinal atau eksperimental. Selain itu, penggunaan 

metode kuesioner self-report yang hanya melibatkan 100 karyawan Generasi Z, sehingga hasil 

penelitian belum dapat digeneralisasikan secara luas ke seluruh karyawan Generasi Z. Maka 

dari itu, perlu dipertimbangkan penggunaan metode wawancara atau penilaian dari atasan agar 

data lebih objektif. Peneliti berikutnya juga disarankan untuk menambahkan variabel 

kontekstual, seperti kepemimpinan, iklim kerja, dan dukungan organisasi, serta melibatkan 

jumlah responden yang lebih besar ,memperluas wilayah dan sektor penelitian. Pertimbangan 

faktor demografis seperti gender, umur, serta tipe kepribadian juga perlu agar hasilnya lebih 

komprehensif dan dapat digeneralisasi. 
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