ARTIKEL PENELITIAN

Pengaruh Kompensasi dan Pertumbuhan Karir terhadap Organizational
Attractiveness pada Generasi Z

FATHYRA QOLBI HAFSHA RAMADHANI & SEGER HANDOYO*
Fakultas Psikologi Universitas Airlangga

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh kompensasi dan
pertumbuhan karir terhadap daya tarik organisasi generasi Z. Penelitian ini dilakukan pada
generasi Z yang berusia 18-26 tahun, dengan jumlah partisipan sebanyak 257 orang. Metode
yang digunakan penelitian ini adalah survei eksperimen dengan pengumpulan data vignette
yang berupa manipulasi variabel kompensasi dan pertumbuhan karir. Daya tarik organisasi
diukur menggunakan Skala Daya Tarik Organisasi yang dikembangkan oleh Highhouse dkk,,
(2003) yang terdiri dari 15 item. Analisis data dilakukan menggunakan One Way ANOVA
dengan bantuan perangkat lunak Jamovi 2.3.16. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kompensasi dan pertumbuhan karir berpengaruh terhadap daya tarik organisasi secara
signifikan (p < 0,001). Selain itu, dari uji yang dilakukan juga diketahui bahwa terdapat
perbedaan pengaruh yang signifikan dari masing-masing tipe perlakuan kompensasi dan
pertumbuhan karir terhadap daya tarik organisasi. Generasi Z menunjukkan ketertarikan
yang lebih tinggi pada organisasi dengan kompensasi tinggi meskipun pertumbuhan karirnya
rendah, dilanjut dengan organisasi dengan kompensasi dan pertumbuhan karir yang sedang-
sedang saja, kemudian yang terakhir adalah organisasi dengan kompensasi rendah namun
pertumbuhan karirnya tinggi.

Kata kunci: daya tarik organisasi, kompensasi, pertumbuhan karir, generasi Z

ABSTRACT

This research aims to determine whether there is an influence of compensation and career
growth on the attractiveness of generation Z organizations. This research was conducted on
generation Z aged 18-26 years, with a total of 257 participants. The method used in this research
is an experimental survey with vignette data collection in the form of manipulation of
compensation and career growth variables. Organizational attractiveness was measured using
the Organizational Attractiveness Scale developed by Highhouse et al., (2003) which consists of
15 items. Data analysis was carried out using One Way ANOVA with the help of Jamovi 2.3.16
software. The research results show that compensation and career growth have a significant
effect on organizational attractiveness (p < 0.001). Apart from that, from the tests carried out
it is also known that there are significant differences in the influence of each type of
compensation treatment and career growth on organizational attractiveness. Generation Z
shows higher interest in organizations with high compensation even though their career growth
is low, followed by organizations with moderate compensation and career growth, then finally
organizations with low compensation but high career growth.

Keywords: organizational attractiveness, compensation, career growth, generation Z
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PENDAHULUAN

Perusahaan pasti memiliki sumber daya untuk mencapai tujuannya. Sumber daya manusia
merupakan salah satu kunci penting dalam perusahaan. Sumber daya manusia berperan
dalam menentukan arah tujuan perusahaan untuk membuat target agar perusahaan dapat
berjalan sesuai dengan visi dan misi yang telah dibuat (Lievens & Slaughter, 2016).
Kelangsungan hidup dan keberhasilan organisasi tergantung pada kualitas tenaga kerjanya
yang mampu menghadapi tantangan (Chhabra & Sharma, 2014). Sumber daya manusia yang
berkualitas dan produktif dibutuhkan untuk meningkatkan kualitas perusahaan. Dalam
mencari sumber daya manusia yang berkualitas tersebut perusahaan perlu mengetahui apa
yang membuat para pekerja menjadi berkompeten (Kalinska-Kula & Staniec, 2021).
Perusahaan perlu memperketat kualifikasi untuk mendapatkan sumber daya manusia
dengan keterampilan terbaik agar mendapatkan sumber daya manusia terbaik. Untuk itulah
perusahaan perlu membuat strategi untuk memiliki keunggulan dan daya tarik yang unik
kepada calon tenaga kerja. Hal ini disebut dengan daya tarik organisasi atau organizational
attractiveness (Almagik & Almagik, 2012).

Generasi Z saat ini telah memasuki dunia kerja. Mereka memasuki dunia kerja dengan
pengalaman yang lebih sedikit dibandingkan kelompok sebelumnya. Duffin (2020)
menyatakan bahwa generasi Z yaitu mereka yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012 dan
sangat berbeda dengan generasi milenial dan generasi X. Generasi Z yang tumbuh di era
teknologi digital, memiliki hubungan yang lebih erat dengan teknologi daripada generasi
sebelumnya. Menurut Twenge et al (2010), generasi Z cenderung memprioritaskan
keamanan kerja dan stabilitas keuangan, sedangkan generasi Milenial lebih fokus pada
pencarian pekerjaan yang bermakna dan peluang pengembangan karir. Ia juga menyebutkan
generasi Z memiliki ekspektasi yang lebih tinggi terhadap upah dan benefit sejak awal karir,
sementara generasi millennial lebih banyak menghargai kesempatan pengembangan diri dan
kesempatan untuk belajar. Selain itu, Cilliers (2017) juga berpendapat bahwa milenial lebih
bersedia menerima pekerjaan dengan gaji lebih rendah jika pekerjaan tersebut memberikan
makna pribadi, sedangkan generasi Z lebih fokus pada gaji yang kompetitif dan stabilitas
pekerjaan.

Saini et al, (2014) menyebutkan bahwa faktor yang mempengaruhi organizational
attractiveness adalah upah/gaji yang ditawarkan kepada calon karyawan, kesempatan
promosi, kebijakan lingkungan, kebijakan pemutusan hubungan kerja, produk dan jasa yang
dihasilkan oleh perusahaan, letak geografis perusahaan, corporate social responsibility
person-organization fit, electronic word of mouth, serta reputasi atau citra brand perusahaan
(Ariyanto, 2021). Faktor daya tarik merupakan kriteria suatu organisasi yang menjadi
penentu bagi calon karyawan apakah mereka ingin bekerja di suatu perusahaan (Chapman et
al., 2005). Ini adalah karakteristik yang membangkitkan minat pelamar dan menjamin
kepuasan karyawan. Berdasarkan teori dua faktor Herzberg, ada dua kategori utama yaitu
faktor kebersihan dan faktor motivasi (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959). Faktor
kebersihan, seperti gaji dan keamanan kerja, menentukan apakah karyawan merasa tidak
puas, sedangkan faktor motivasi, seperti tugas yang menarik dan peluang pengembangan,
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memengaruhi komitmen karyawan terhadap perusahaan (Herzberg et al., 1959).

Penelitian secara konsisten menunjukkan bahwa pengembangan karir merupakan faktor
kunci dalam daya tarik organisasi (Hui, 2008; Madhavkumar, 2016; Perera, 2019). Imbalan
non-finansial, termasuk kemajuan karier, juga berdampak signifikan terhadap daya tarik
organisasi (Perera, 2019). Peluang promosi pekerjaan merupakan prioritas utama dalam
memilih tempat kerja (lorgulescu, 2016). Zupan dkk (2015) mengaitkan keinginan kuat
Generasi Z untuk memajukan karir karena sifat mereka yang ambisius. Dalam studi yang
dilakukan oleh Goh dan Lee (2018) memiliki pandangan yang sama dengan Maioli (2016)
menyatakan bahwa untuk menarik, merekrut, memotivasi, dan mempertahankan Gen Z,
penting untuk mendiskusikan jalur karier dan peluang pengembangan karier yang sesuai
dengan minat dan bakat mereka.

Meneliti organizational attractiveness juga membantu perusahaan dalam menyesuaikan
strategi rekrutmen mereka untuk menarik kandidat yang cocok dengan nilai dan budaya
perusahaan (Lievens & Highhouse, 2003). Meskipun cukup banyak penelitian yang
membahas kompensasi dan pertumbuhan karir sebagai faktor yang mempengaruhi daya
tarik organisasi, sebagian besar penelitian ini cenderung hanya fokus pada salah satu faktor
saja. Namun, masih sedikit penelitian yang menguji gabungan kedua faktor itu terhadap
organizational attractiveness terutama berfokus pada generasi Z (Twenge et al., 2010). Oleh
karena itu, penelitian ini penting untuk menggali pengaruh gabungan kompensasi dan
pertumbuhan karir, serta untuk mengetahui organisasi seperti apa yang menarik dikalangan
generasi Z supaya perusahaan juga dapat mendapatkan banyak calon tenaga kerja yang
berkualitas

METODE
Desain Penelitian

Penelitian ini disusun secara kuantitatif dengan teknik survei eksperimen. Teknik
pengumpulan data dilakukan dengan metode eksperimen survei dengan memberikan
vignette atau skema yang mendeskripsikan organisasi. Skema pertama mendeskripsikan
perusahaan dengan kompensasi tinggi namun pertumbuhan karir rendah. Skema kedua
mendeskripsikan perusahaan dengan kompensasi rendah namun pertumbuhan karir tinggi.
Skema ketiga mendeskripsikan perusahaan dengan kompensasi dan pertumbuhan karir yang
sedang-sedang saja.

Partisipan

Kriteria partisipan penelitian ini adalah generasi Z yang berumur 18-26 tahun. Metode
sampling yang digunakan adalah non-probability sampling dengan jenis accidental sampling
atau sampel ditentukan bersifat kebetulan bertemu peneliti. Partisipan akan diminta
mencermati informed consent. Jika setuju, partisipan diberi petunjuk pengisian lalu mengisi
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survei yang berisi manipulasi dan skala penelitian untuk mengetahui ketertarikan partisipan
terhadap suatu organisasi atau perusahaan. Dalam sekali survei, partisipan mengisi 3
perlakuan sekaligus. Untuk memperoleh data yang kredibel, kuesioner ini menggunakan
attention check. Setelah dilakukan seleksi data, penelitian ini memperoleh 257 partisipan..

Pengukuran

Manipulasi kompensasi diformulasikan dengan kriteria milik Flippo, sedangkan manipulasi
pertumbuhan Kkarir diformulasikan berdasarkan milik Weng dan Hu (2009). Skala
organizational attractiveness menggunakan Organizational Attraction Scale yang
dikembangkan oleh Highhouse et al., (2003) yang terdiri dari 15 item.

Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan metode Cronbach Alpha dengan bantuan
software Jamovi 2.3.16. Nilai koefisien reliabilitas alat ukur organizational attractiveness
terhadap 3 perlakuan secara berurutan yaitu 0,970 untuk Kompensasi tinggi-Pertumbuhan
karir rendah. Nilai 0,976 untuk Kompensasi rendah-Pertumbuhan karir tinggi, dan nilai 0,972
untuk Kompensasi-Pertumbuhan karir sedang. Hal tersebut menunjukkan tingkat reliabilitas
yang sangat baik

Analisis Data

Penelitian ini menggunakan teknik One Way ANOVA dengan bantuan perangkat lunak Jamovi
2.3.16 for Windows untuk mengukur seberapa besar pengaruh antara lebih dari satu variabel
independen (X) terhadap variabel dependen (Y). Jika terdapat perbedaan signifikan antara
kelompok-kelompok yang diuji maka selanjutnya uji hipotesis dilakukan menggunakan uji
Welch.

HASIL PENELITIAN
Analisis Deskriptif

Jumlah responden dalam penelitian ini adalah sebanyak 257 orang. Paling banyak adalah
responden yang berusia 25 tahun adalah 61 orang (23,7%), dilanjut dengan usia 24 tahun
yaitu 45 orang (17,5%), usia 23 tahun yaitu 37 orang (14,3%), usia 22 tahun yaitu 35 tahun
(13,6%), usia 20 tahun yaitu 21 orang (8,1%), usia 21 tahun yaitu 18 orang (7%), usia 19
tahun yaitu 6 orang (2,3%), usia 26 tahun yaitu 5 orang (1,9%), dan urutan terakhir adalah
usia 18 tahun yaitu 3 orang (1,16%). Berdasarkan gender, responden terdiri dari 180
perempuan (70%) dan 77 laki-laki (29,9%). Kemudian, sebanyak 67,3% pendidikan terakhir
yang ditempuh responden adalah SMA/SMK, dan sebanyak 32,6% menempuh D4 /S1. Peneliti
juga memberikan pilihan pendidikan terakhir SD dan SMP, namun tidak ada yang memilih
antara keduanya. Selain itu, terdapat 182 responden (71,8%) yang saat ini sedang bekerja
dan 75 responden (29,1%) yang sedang tidak bekerja atau belum bekerja.

Analisis Hipotesis

Hasil uji hipotesis menggunakan One Way ANOVA menunjukkan nilai signifikansi dibawah



Pengaruh Kompensasi dan Pertumbuhan Karir terhadap OA pada Generasi Z 5

0,05 [F (2, 508) = 7,42, p = < 0,001]. Terdapat perbedaan signifikan pada kompensasi dan
pertumbuhan karir terhadap organizational attractiveness. Oleh karena itu, dilakukan uji Post
Hoc Games-Howell dapat dilakukan sebagai uji lanjutan membandingkan masing-masing
perlakuan.

Hasil uji Post Hoc menunjukkan bahwa terdapat perbedaan yang signifikan antara
Kompensasi Tinggi-Pertumbuhan Karir Rendah dengan Kompensasi Rendah-Pertumbuhan
Karir Tinggi ditunjukkan dengan nilai p < 0,001. Kemudian, Kompensasi Tinggi-Pertumbuhan
Karir Rendah tidak memiliki perbedaan yang signifikan dengan Kompensasi-Pertumbuhan
Karir Sedang karena hasil p = 0,280 atau > 0,05. Kompensasi Tinggi-Pertumbuhan Karir
Rendah dengan Kompensasi-Pertumbuhan Karir Sedang memiliki perbedaan yang signifikan
karena p = 0,048 atau p < 0,05. Kombinasi Kompensasi Tinggi dengan Pertumbuhan Karir
Rendah secara signifikan berbeda dalam daya tariknya dibandingkan dengan kombinasi
Kompensasi Rendah-Pertumbuhan Karir Tinggi (dengan p < 0,001). Kombinasi Kompensasi
Tinggi dengan Pertumbuhan Karir Sedang tidak ada perbedaan signifikan (p = 0,280).
Kombinasi Kompensasi Tinggi-Pertumbuhan Karir Rendah dibandingkan dengan
Kompensasi Sedang-Pertumbuhan Karir Sedang menunjukkan perbedaan yang signifikan (p
=0,048).

DISKUSI
Terdapat pengaruh signifikan kompensasi dan pertumbuhan karir terhadap organizational
attractiveness pada generasi Z. Oleh karena itu, hipotesis nol pertama dalam penelitian ini
ditolak dan hipotesis alternatif pertama diterima. Ditemukan bahwa kompensasi dan
pertumbuhan karir memiliki pengaruh yang besar terhadap organizational attractiveness,
ditunjukkan oleh nilai p<0,001. Selain itu, dari uji yang dilakukan juga diketahui bahwa
terdapat perbedaan pengaruh yang signifikan dari masing-masing tipe perlakuan
kompensasi dan pertumbuhan karir terhadap organizational attractiveness. Responden
dalam penelitian ini yaitu generasi Z memiliki ketertarikan yang lebih tinggi pada organisasi
dengan kompensasi tinggi meskipun pertumbuhan karirnya rendah, dilanjut dengan
organisasi dengan kompensasi dan pertumbuhan karir yang sedang-sedang saja, kemudian
yang terakhir adalah organisasi dengan kompensasi rendah namun pertumbuhan karirnya

tinggi.

Hasil dari hipotesis pertama mendukung penelitian sebelumnya oleh Fuadiyah (2018) yang
menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap daya tarik organisasi atau
organizational attractiveness. Menurut Herachwati (2016), pengembangan Kkarir
berpengaruh terhadap kepuasan dan komitmen organisasi dimana hal tersebut juga
berhubungan dengan ketertarikan. Penelitian ini menunjukkan bahwa generasi Z memiliki
ketertarikan yang lebih besar terhadap organisasi dengan kompensasi tinggi walaupun
pertumbuhan karirnya rendah. Dimana mereka menyukai gaji dan insentif tepat waktu,
pemberian bonus yang besar, insentif, dan tunjangan-tunjangan daripada kecepatan promosi,
pengembangan diri, hingga progress pekerjaan. Hal ini sejalan dengan teori sebelumnya yang
menyebutkan bahwa generasi z lebih termotivasi oleh uang (Balentine, 2017). Penelitian dari
Arruda (2018) menyebutkan bahwa gen Z memiliki pendapat mengenai pentingnya gaji yang
stabil dan profesi yang aman. Mereka menganggap masa depan keuangan mereka penting
(Rodriguez dkk, 2021). Namun, penelitian tersebut bertentangan dengan Dan Schawbel
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(2014) yang mengatakan bahwa generasi Z cenderung kurang termotivasi oleh uang
dibandingkan generasi Y.

Penelitian yang dilakukan oleh Joo & McLean (2006) membahas mengenai peluang untuk
pertumbuhan karir dianggap sebagai faktor yang sangat penting sebagai daya tarik
organisasi. Karyawan tertarik pada organisasi yang menawarkan jalur yang jelas untuk
kemajuan, pengembangan keterampilan. Organisasi yang memberikan kesempatan untuk
pelatihan dan promosi cenderung lebih menarik talenta berkualitas tinggi (Joo & McLean,
2006). Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian ini bahwa pertumbuhan Kkarir
berpengaruh terhadap organizational attractiveness. Namun, perlakuan KRPT (Kompensasi
Rendah-Pertumbuhan Karir Tinggi) berada pada urutan ketiga atau terakhir sebagai
organisasi yang menarik bagi responden generasi Z. Hal itu membuktikan bahwa mereka
lebih menginginkan kompensasi yang tinggi daripada pertumbuhan karir. Menurut Cable &
Judge (1994), gaji yang tinggi, tunjangan yang fleksibel secara signifikan mempengaruhi daya
tarik kerja. Individu lebih menyukai tingkat gaji yang tinggi. Tingkat gaji yang tinggi akan
menarik pelamar yang berkualitas dalam jumlah yang lebih besar (Lakhani, 1988; Yellen,
1984). Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian ini dimana responden gen Z lebih tertarik
pada kompensasi yang tinggi. Selain itu, imbalan non-finansial termasuk kemajuan karier
juga berdampak signifikan terhadap daya tarik organisasi (Perera, 2019).

SIMPULAN

Sebagaimana hasil analisis dan pembahasan dalam penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa
kompensasi dan pertumbuhan karir mempengaruhi daya tarik organisasi (organizational
attractiveness) pada generasi Z. Terdapat perbedaan yang signifikan antara Kompensasi
Tinggi-Pertumbuhan Karir Rendah dengan Kompensasi Rendah-Pertumbuhan Karir Tinggi
ditunjukkan dengan nilai p <0,001. Kemudian Kompensasi Tinggi-Pertumbuhan Karir
Rendah tidak memiliki perbedaan yang signifikan dengan Kompensasi-Pertumbuhan Karir
Sedang karena hasil p 0,280 atau lebih dari 0,05. Kompensasi Tinggi-Pertumbuhan Karir
Rendah dengan Kompensasi-Pertumbuhan Karir Sedang memiliki perbedaan yang signifikan
karena p= 0,048 atau p<0,05. Berdasarkan penelitian ini, generasi Z memiliki ketertarikan
yang lebih tinggi pada organisasi dengan kompensasi tinggi meskipun pertumbuhan karirnya
rendah, dilanjut dengan organisasi dengan kompensasi dan pertumbuhan karir yang sedang-
sedang saja, kemudian yang terakhir adalah organisasi dengan kompensasi rendah namun
pertumbuhan karirnya tinggi.
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