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metode survei terhadap 111 responden yang dipilih melalui purposive
sampling. Pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner skala Likert enam
poin dan dianalisis menggunakan regresi linear berganda. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa HRD dan FLGC secara positif dan signifikan
memengaruhi OC. Temuan ini memberikan kontribusi teoritis dalam bidang
manajemen SDM serta implikasi praktis dalam pengelolaan generasi muda
di lingkungan kerja.

This study aims to analyze the influence of Human Resource Development
(HRD) and Follower-Leader Goal Congruence (FLGC) on Organizational
Commitment (OC) among Generation Z workers in Samarinda City. Using a
quantitative approach with survey method, data were collected from 111
respondents selected by purposive sampling. The data were collected
through a six-point Likert scale questionnaire and analyzed using multiple
linear regression. The results indicate that HRD and FLGC have a positive
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and significant effect on OC. These findings provide theoretical contributions
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PENDAHULUAN

Di tengah dinamika pasar kerja yang terus berubah dan meningkatnya persaingan antar
organisasi, penting bagi perusahaan untuk memahami dan mengelola komitmen karyawan.
Organizational commitment atau komitmen organisasi merupakan aspek penting dalam dunia kerja yang
mempengaruhi kinerja dan produktivitas karyawan. Khususnya untuk pekerja Generasi Z, komitmen ini
menjadi semakin relevan mengingat karakteristik unik yang mereka miliki. Generasi Z, lahir antara tahun
1997 dan 2012, dibesarkan di era digital dan memiliki nilai yang berbeda dibandingkan generasi
sebelumnya. Di Samarinda, Generasi Z memasuki pasar tenaga kerja, disertai dengan ekspektasi dan
persyaratan yang berbeda. Mereka cenderung mencari lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan
pribadi dan profesional. Dalam Generasi Z termuda di kalangan pekerja samarinda saat ini, banyak yang
tertarik untuk mendapatkan aktualisasi atau manfaat bagi diri mereka. Melalui kesempatan dalam
perusahaan untuk pengembangan karir dan mampu berkontribusi dalam sebuah organisasi di tempat
mereka berkerja (Sakitri, 2021). Generasi Z banyak memberi peluang agar pola pikir Generasi Z dapat
memunculkan ide-ide baru dalam membantu perusahaan yang lebih baik dan cenderung karyawan lebih
digunakan untuk perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa Human Resource Development (HRD) yang
baik dapat berkontribusi positif terhadap Organizational Commitment.

Penelitian dari Seemiller & Grace (2019) menegaskan bahwa yang di besarkan dalam organisasi
di lingkungan terutamakan di era teknologi di gital kalangan para generasi muda seperti Generasi Z telah
di pengaruhi konektivitas global yang sebelum tidak pernah terjadi, yang memiliki kesadaran penuh
terhadap lingkungan sosial Organizational Commitment. Generasi Z memiliki kualitas berbeda yang
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membedakannya dari generasi sebelumnya. Mereka menyukai suasana kerja yang mendorong
pengembangan diri dan memberikan arahan dan tujuan yang jelas. Penelitian oleh Twenge (2017)
menunjukkan bahwa Generasi Z memiliki ekspektasi yang tinggi dan menghargai kesempatan untuk
belajar tentang Organizational Commitment, yang secara signifikan relevan dengan pengembangan karir
mereka dan bertujuan untuk mendorong pertumbuhan perusahaan. Pada penelitian ini, berfokus pada
Generasi Z yang berada di samarinda. Human Resource Development (HRD) berfokus pada peningkatan
kemampuan karyawan melalui pelatihan, pendidikan, dan pengembangan keterampilan. Dalam konteks
Generasi Z, Human Resource Development (HRD) yang sesuai dengan harapan mereka bisa menjadi faktor
penentu dalam membangun Organizational Commitment. Follower-Leader Goal Congruence juga berperan
penting dalam membentuk Organizational Commitment. Follower-Leader Goal Congruence atau keselarasan
tujuan antara pemimpin dan pengikut dapat menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan
produktif. Follower-Leader Goal Congruence dalam konteks kerja, Hubungan ini antara pemimpin dan
pengikut dalam sebuah organisasi sangat menentukan sejauh mana karyawan merasa terlibat dan
berkomitmen terhadap organisasi.

Menurut statistik Badan Pusat Statistik (BPS) tahun 2022, terdapat 365.652 warga Samarinda
berusia 15 tahun ke atas yang bekerja. Penelitian ini berfokus pada karyawan Generasi Z, khususnya dari
kalangan kelompok Umur 20-24 tahun, kelompok umur tersebut tercatat sebanyak 39.022 orang. Hal ini
menunjukkan bahwa organisasi perlu beradaptasi dengan nilai-nilai tersebut untuk mempertahankan
karyawan muda yang berkualitas. Oleh karena itu, Human Resource Development (HRD) yang tepat sangat
penting dalam meningkatkan Organizational Commitment karyawan dari generasi ini. Hal ini
menunjukkan bahwa organisasi perlu beradaptasi dengan nilai-nilai tersebut untuk mempertahankan
karyawan muda yang berkualitas. Oleh karena itu, Human Resource Development (HRD) yang tepat sangat
penting dalam meningkatkan Organizational Commitment karyawan dari generasi ini. Di kota Samarinda,
penting untuk memahami bagaimana hubungan antara Human Resource Development (HRD) dan Follower-
Leader Goal Congruence dapat mempengaruhi Organizational Commitment di kalangan pekerja Generasi Z.

Sumber ; Badan Pusat Statistik ( BPS)
Catatan : Data Tersedia di publikasi Keadaan Angkatan Kerja Kota Samarinda
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Gambar 1 Grafik Penduduk Yang Berkerja 2022

Penelitian oleh (Mustomi & Reptiningsih (2020), menunjukkan bahwa Generasi Z lebih memilih
pemimpin yang dapat berkolaborasi dan mendengarkan masukan anggotanya dan mengganggap lebih
unggul dari individu lainnya dalam sekelompok Follower-Leader Goal Congruence yang mengarah pada
peningkatan Organizational Commitment. Oleh karena itu, Follower-Leader Goal Congruence dapat mengarah
pada peningkatan Organizational Commitment. Mengapa tantangan pasar kerja yang semakin kompetitif,
perusahaan di Samarinda perlu memperhatikan kedua aspek ini. Dengan memberikan pelatihan yang
sesuai dan menciptakan keselarasan tujuan, perusahaan dapat meningkatkan tingkat Organizational
Commitment di kalangan pekerja Generasi Z. Human Resource Development (HRD) adalah sebuah kerangka
kerja untuk bisa merancang dengan mengembangkan dan pengetahuan, dalam efektivitas organisasi
karyawan. Secara khusus, Human Resource Development (HRD) ini di Generasi Z melakukan kegiatan
seperti hal nya untuk pelatihan, kompensasi, dan pengembangan perusahaan untuk bisa meningkatkan
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karyawan dalam Organizational Commitment (Rawashdeh et. Al.,, 2022). Penelitian ini bertujuan untuk
mengkaji dampak Pengembangan Human Resource Development (HRD) dan Follower-Leader Goal
Congruence terhadap Organizational Commitment di kalangan karyawan Generasi Z di Samarinda. Dengan
memahami hubungan ini, diharapkan perusahaan dapat menciptakan cara yang lebih baik untuk
merekrut dan mempertahankan talenta muda. Integrasi Pengembangan Human Resource Development
(HRD) yang efisien dan Kesesuaian Tujuan Pengikut- Pemimpin dapat mendorong lingkungan kerja
yang kondusif. Penelitian ini bertujuan untuk menemukan elemen tambahan yang dapat berkontribusi
pada Organizational Commitment. Hal ini penting untuk memberikan rekomendasi praktis bagi
perusahaan dalam mengelola pekerja Generasi Z.

Dengan berkembangnya teknologi dan perubahan sosial, cara pekerja Generasi Z berinteraksi
dengan pemimpin mereka juga mengalami perubahan. Mereka lebih cenderung menghargai
transparansi, komunikasi dua arah, dan pengakuan atas kontribusi mereka. Menurut penelitian oleh Lee
(2021), Generasi Z cenderung merasa lebih terikat dengan organisasi yang memberikan ruang bagi
mereka untuk berkembang dan berkontribusi. Dalam konteks Samarinda, yang memiliki demografi
pekerja muda yang signifikan, penting bagi organisasi untuk menyesuaikan pendekatan mereka.
Memahami dampak Pengembangan Human Resource Development (HRD) dan Follower-Leader Goal
Congruence terhadap Organizational Commitment di antara karyawan Generasi Z sangat penting untuk
Strategi Manajemen Pengembangan Human Resource Development yang sukses. Penelitian ini bertujuan
untuk memberikan wawasan dan kontribusi baru bagi kemajuan teori dan praktik dalam Manajemen
Pengembangan Human Resource Development.

Penelitian ini bertujuan untuk mengungkap hubungan substansial antara dua variabel
independen dan Organizational Commitment. Oleh karena itu, organisasi dapat menyusun rencana yang
lebih efektif untuk mengatasi masalah di pasar tenaga kerja, khususnya dengan Generasi Z di Kota
Samarinda. Melihat pentingnya peran Human Resource Development (HRD) serta Follower-Leader Goal
Congruence terhadap Organizational Commitment, khususnya di kalangan pekerja Generasi Z yang
memiliki karakteristik unik dan dinamis, penulis merasa perlu untuk melakukan penelitian lebih lanjut
mengenai bagaimana kedua faktor tersebut memengaruhi Organizational Commitment. Oleh karena itu,
penelitian ini akan difokuskan pada “Human Resource Development dan Follower-Leader Goal Congruence
terhadap Organizational Commitment pada Pekerja Generasi Z di Kota Samarinda”.

KAJIAN TEORI

Human Resource Development (HRD)

Teori Human Resource Development (HRD) berfokus pada upaya organisasi dalam mengembangkan
potensi dan kompetensi individu melalui pelatihan, pendidikan, dan program pengembangan karir yang
berkelanjutan. Menurut Noe (2017), HRD merupakan strategi penting yang digunakan organisasi untuk
meningkatkan kinerja, loyalitas, dan komitmen karyawan. Dalam konteks pekerja Generasi Z, program
HRD tidak hanya memfasilitasi peningkatan keterampilan teknis tetapi juga mendukung pertumbuhan
personal dan profesional yang mereka hargai. Seperti dijelaskan oleh Ananditha et al. (2023), HRD yang
efektif mencakup pelatihan jangka panjang, sistem kompensasi berbasis kinerja, dan dukungan terhadap
pengembangan kompetensi individu. Dalam penelitian ini, HRD diposisikan sebagai faktor utama yang
dapat mendorong peningkatan Organizational Commitment karena pekerja Generasi Z sangat menghargai
transparansi, kesempatan belajar, dan keterlibatan dalam proses pengembangan diri.

Follower-Leader Goal Congruence (FLGC)

Follower-Leader Goal Congruence (FLGC) merujuk pada keselarasan tujuan antara pemimpin dan
pengikut dalam organisasi. Keselarasan ini menciptakan hubungan kerja yang sinergis dan
meningkatkan rasa keterlibatan serta tanggung jawab terhadap pencapaian tujuan bersama. Patriack F.
Hemingway (2021) menegaskan bahwa kesamaan visi antara pemimpin dan bawahan dapat
memperkuat kepercayaan dan menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif. Dalam konteks Generasi
Z, FLGC menjadi sangat penting karena mereka lebih menghargai kepemimpinan yang inklusif,
transparan, dan mampu memberi ruang partisipasi. Salah satu aspek penting dalam hubungan ini adalah
Follower-Leader Goal Congruence, yaitu sejauh mana tujuan pemimpin selaras dengan tujuan yang dimiliki
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oleh pengikutnya. Follower-Leader Goal Congruence juga mempengaruhi terhadap Organizational
Commitment. Ketika tujuan pemimpin dan karyawan sejalan, tercipta keterlibatan yang lebih tinggi di
antara karyawan. Menurut studi penelitian (Sunjoyo, 2019) Kepemimpinan memegang peran krusial
dalam memastikan keberlangsungan dan perkembangan suatu organisasi.

Organizational Commitment

Organizational Commitment merupakan bentuk keterikatan psikologis individu terhadap
organisasi, yang mencakup dimensi komitmen afektif, komitmen kontinuan, dan komitmen normatif
(Meyer & Allen, 2015). Individu yang memiliki komitmen tinggi cenderung menunjukkan loyalitas,
bersedia bekerja lebih keras, dan memiliki keinginan kuat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi.
Generasi Z, dengan karakteristik yang adaptif terhadap perubahan dan teknologi, membutuhkan
pendekatan manajemen yang mampu menyentuh aspek nilai dan tujuan pribadi mereka agar tetap
berkomitmen terhadap organisasi. Organizational Commitment yang tinggi menjadi indikator penting bagi
keberhasilan jangka panjang organisasi, terutama dalam menjaga stabilitas dan retensi tenaga kerja muda
yang kompeten.

PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Hubungan Human Resource Development terhadap Organizational Commitment

Hipotesis 1 : menyatakan bahwa Human Resource Development (HRD) berpengaruh positif terhadap
Organizational Commitment. Asumsi ini didasarkan pada pandangan bahwa pengembangan sumber daya
manusia melalui pelatihan, evaluasi kinerja, dan sistem kompensasi yang adil dapat meningkatkan rasa
keterikatan dan loyalitas karyawan terhadap organisasii HRD memainkan peran krusial dalam
memajukan dan meningkatkan kinerja organisasi (Benu et al., 2020). HRD yang efektif mampu
mengidentifikasi, memelihara, dan mengembangkan potensi karyawan agar kinerja tetap optimal.
Kegiatan HRD mencakup pelatihan karier yang relevan dengan kebutuhan karyawan, peningkatan
keterampilan, serta pengembangan individu yang berdampak signifikan terhadap Organizational
Commitment (Amelia et al., 2023). Pelatihan yang tepat memungkinkan karyawan untuk meningkatkan
kompetensi, mengadopsi praktik terbaik dalam industri, dan memperluas wawasan, sehingga
berkontribusi secara positif terhadap produktivitas dan kualitas kerja (Adwi et al., 2023).

Hi: Human Resource Development berpengaruh positif terhadap Organizational Commitment.

Hubungan Follower-Leader Goal Congruence terhadap Organizational Commitment

Hipotesis 2 : menyatakan bahwa Follower-Leader Goal Congruence (FLGC) berpengaruh positif
terhadap Organizational Commitment. Keselarasan tujuan antara pemimpin dan bawahan diyakini mampu
menciptakan hubungan kerja yang harmonis, mendorong partisipasi aktif, serta memperkuat keterikatan
emosional karyawan terhadap organisasi. FLGC merujuk pada kesesuaian antara tujuan dan nilai yang
dianut oleh pemimpin dan pengikut dalam lingkungan kerja (Bouckenooghe et al., 2015). Keselarasan ini
berperan penting dalam membentuk hubungan kerja yang positif, meningkatkan kepercayaan timbal
balik, dan menciptakan sinergi di dalam organisasi. Choi et al. (2015) menjelaskan bahwa ketika tujuan
pemimpin dan pengikut selaras, anggota tim akan lebih termotivasi, merasa aman secara psikologis, dan
menunjukkan tingkat Organizational Commitment yang lebih tinggi. Hal ini menjadi semakin relevan
dalam konteks pekerja Generasi Z di Kota Samarinda, yang cenderung menghargai makna kerja,
otonomi, serta kepemimpinan yang bersifat inklusif dan partisipatif. Ketika mereka diberikan tanggung
jawab yang sejalan dengan tujuan pribadi, komitmen terhadap organisasi cenderung meningkat. Randel
et al. (2018) juga menekankan bahwa gaya kepemimpinan kolaboratif dalam merumuskan dan mencapai
tujuan bersama dapat memperkuat FLGC secara efektif, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap
komitmen organisasi karyawan.
Hy: Follower-Leader Goal Congruence berpengaruh positif terhadap Oranizational Commitment
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Sampel berjumlah 111 responden Generasi
Z usia 20-24 tahun yang telah bekerja minimal enam bulan. Data dikumpulkan melalui kuesioner skala
Likert 6 poin dan dianalisis dengan regresi linear berganda menggunakan SPSS 24. Instrumen diuji
validitas dan reliabilitasnya sebelum analisis data dilakukan.

HASIL PENELITIAN

Uji Validitas dan Reliabilitas

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini telah melalui proses pengujian validitas
menggunakan KMO dan reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha. Hasil menunjukkan bahwa semua
indikator dari variabel HRD, FLGC, dan OC memiliki nilai KMO di atas 0,5 dan nilai Cronbach’s Alpha
di atas 0,6, yang berarti valid dan reliable.

Tabel 1 Uji Validitas
Variabel Kode Item  Nilai Matriks Korelasi ~ Kriteria Kesimpulan
Human Resource Development HRD1 0.742 >0.6 Valid
HRD2 0.759 >0.6 Valid
HRD3 0.723 >0.6 Valid
HRD4 0.800 20.6 Valid
HRD5 0.729 >0.6 Valid
HRD6 0.780 0.6 Valid
HRD7?7 0.771 >0.6 Valid
HRDS8 0.761 >0.6 Valid
HRD9 0.768 >0.6 Valid
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Variabel Kode Item  Nilai Matriks Korelasi ~ Kriteria Kesimpulan

HRD10 0.764 =0.6 Valid

HRD11 0.804 >0.6 Valid

HRD12 0.650 >0.6 Valid

Follower-Leader Goal Congruence FLGC1 0.907 >0.6 Valid
FLGC2 0.926 >0.6 Valid

FLGC3 0.920 >0.6 Valid

Organizational Commitment oC1 0.823 >0.6 Valid
o2 0.875 >0.6 Valid

0C3 0.852 =20.6 Valid

0ocC4 0.881 >0.6 Valid

Tabel 2 Uji Reliabelitas

Variabel Kode Cronbach's Alpha Kriteria Kesimpulan
Human Resource Development ~ HRD 0.929 > (.60 (reliable) Reliabel
Follower-Leader Goal Congruence FLGC 0.903 > (.60 (reliable) Reliabel
Organizational Commitment ocC 0.879 >0.60 (reliable) Reliabel

Uji Normalitas
Grafik P-Plot of Regression Standardized Residual menunjukkan bahwa titik-titik data residual
tersebar mendekati garis diagonal, yang mengindikasikan bahwa data residual memiliki distribusi
normal. Ini memenuhi syarat dasar regresi linier klasik dan memastikan bahwa model regresi dapat
dianalisis secara valid.
Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: OC
10

08

06

04 ép

Expected Cum Prob

0.0 02 04 06 08 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 1.1 Grafik Normal P-Plot Regression Standardized Residual

Uji Multikolinearitas
Nilai Tolerance dan VIF untuk kedua variabel independen adalah:

Tabel 3 Uji Multikolinearitas

No Variabel Tolerance VIF
1 Human Resource Development 0.478 2.093
2 Follower-Leader Goal Congruence 0.478 2.093
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Karena Tolerance > 0,1 dan VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas, yang berarti tidak ada
hubungan linear yang kuat antara variabel independen. Ini memperkuat bahwa masing-masing variabel
memiliki kontribusi yang unik terhadap variabel dependen.

Uji Heteroskedastisitas
Melalui uji Glejser, diperoleh signifikansi:
Tabel 4 Uji Heteroskedastisitas

. Beta
Variabel B (Unstandardized  Std. (Standardized t Sig.
Coeff.) Error
Coeff.)
Konstanta (Constant) 3.622 0.893 — 4.058 <0.001
Human Resource Development -0.021 0.022 -0.132 -0.970 0.334
Follower-Leader Goal Congruence -0.049 0.077 -0.085 -0.627 0.532

Hasil tersebut menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah heteroskedastisitas, yang berarti
varians residual konstan di seluruh pengamatan. Ini memperkuat keandalan model regresi.

Uji Regresi Linear Berganda
Hasil regresi linier berganda menghasilkan persamaan sebagai berikut:
Y =1.188 + 0.245 (X1) + 0.250 (X2)
Artinya:
1. HRD (X;) berpengaruh positif terhadap OC, dengan koefisien sebesar 0,245.
2. FLGC (X;) juga berpengaruh positif terhadap OC, dengan koefisien sebesar 0,250.
3. Konstanta sebesar 1,188 menunjukkan nilai dasar OC ketika X; dan X, bernilai nol.

Tabel 5 Regresi Linier Berganda

B Beta
Variabel (Unstandardized Erro'r (Standardized t Sig.
Coeff.) Coeff.)
Konstanta (Constant) 1.188 1.363 — 0.871  0.385
Human Resource Development 0.245 0.033 0.642 7434 <0.001
Follower-Leader Goal Congruence 0.250 0.118 0.183 2118  0.037

Hasil regresi menunjukkan bahwa nilai konstanta sebesar 1,188 menggambarkan tingkat dasar
Organizational Commitment (OC) saat Human Resource Development (HRD) dan Follower-Leader Goal
Congruence (FLGC) bernilai nol. Koefisien HRD sebesar 0,245 berarti setiap peningkatan satu satuan HRD
akan meningkatkan OC sebesar 0,245 satuan, menunjukkan pengaruh positif. Begitu pula, koefisien
FLGC sebesar 0,250 menunjukkan bahwa peningkatan satu satuan FLGC akan meningkatkan OC sebesar
0,250 satuan. Dengan demikian, HRD dan FLGC sama-sama berkontribusi positif terhadap peningkatan
Organizational Commitment.

Ujit

Uiji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel secara parsial terhadap OC.
Berdasarkan tabel 5 nilai signifikansi < 0,05 untuk kedua variabel menunjukkan bahwa baik HRD
maupun FLGC memiliki pengaruh signifikan secara parsial terhadap Organizational Commitment. Ini
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memperkuat bahwa intervensi di salah satu variabel independen dapat membawa dampak langsung
pada komitmen karyawan Generasi Z.

Uji Koefisien Determinasi (R?)
Nilai koefisien determinasi diperoleh sebesar:
Tabel 6 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error
Estimate
1 0.7842 0.615 0.608 2.35931

Hal ini menunjukkan bahwa 60,8% variasi dari Organizational Commitment dapat dijelaskan oleh
variabel HRD dan FLGC, sedangkan sisanya (39,2%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
dimasukkan dalam model ini.

PEMBAHASAN

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh pentingnya membangun Organizational Commitment,
terutama di kalangan Generasi Z yang kini mulai mendominasi pasar kerja di Indonesia, termasuk di
Kota Samarinda. Generasi ini memiliki karakteristik unik, seperti menghargai transparansi,
pengembangan diri, dan keselarasan nilai antara individu dan organisasi. Oleh karena itu, penelitian ini
fokus menganalisis pengaruh Human Resource Development (HRD) dan Follower-Leader Goal Congruence
(FLGC) terhadap Organizational Commitment pada pekerja Generasi Z. Hasil uji hipotesis menunjukkan
bahwa HRD berpengaruh positif dan signifikan terhadap kedua variabel tersebut. Di tengah persaingan
global yang kompetitif dan berbasis pengetahuan, tingginya angka turnover menjadi tantangan besar,
memicu terjadinya “perang talenta” (Kumar et al., 2021). Maka dari itu, program pelatihan dan
pengembangan sumber daya manusia menjadi aspek penting untuk mengoptimalkan potensi dan
kompetensi karyawan dalam mendukung kesuksesan organisasi (Manresa et al., 2019).

Responden dalam penelitian ini, yang seluruhnya berasal dari Generasi Z, menunjukkan
apresiasi terhadap berbagai inisiatif organisasi dalam memberikan pelatihan, coaching, dan peluang
pengembangan diri. Kepercayaan mereka terhadap organisasi meningkat seiring dengan konsistensi
Human Resource Development (HRD) dalam mendukung pertumbuhan individu. Seperti yang
dikemukakan oleh Hidayat (2022), pengembangan karier merupakan strategi organisasi untuk
mempersiapkan karyawan menghadapi kebutuhan posisi di masa kini dan mendatang. Bagi Generasi Z
yang dikenal ambisius dan berorientasi pada pengembangan profesional, kejelasan jalur karier dan
dukungan yang terstruktur menjadi faktor kunci dalam memperkuat Organizational Commitment.
Penelitian ini juga membuktikan bahwa Human Resources Development dan Follower-Leader Goal
Congruence (FLGC) memiliki pengaruh signifikan terhadap Organizational Commitment. Karyawan muda
yang mendapatkan pelatihan kepemimpinan dan pengembangan soft skills merasa lebih percaya diri,
mampu berinisiatif, dan aktif dalam tim, menunjukkan bahwa HRD tidak hanya meningkatkan
kompetensi teknis tetapi juga membentuk karakter kepemimpinan. Berdasarkan teori yang dibahas
dalam Bab 2, Human Resources Development adalah proses yang bertujuan meningkatkan kapabilitas
individu melalui pelatihan, pengembangan Kkarier, dan manajemen kinerja, sementara FLGC
menggambarkan keselarasan tujuan antara pemimpin dan pengikut yang berdampak pada loyalitas dan
keterlibatan kerja. Kedua konsep ini telah terbukti dalam berbagai literatur memiliki keterkaitan erat
terhadap Organizational Commitment.

Transformasi digital yang mendorong kolaborasi di tempat kerja telah mengubah pendekatan
manajemen SDM dengan menempatkan teknologi sebagai kunci keberhasilan organisasi (Adenuddin
Alwy, 2022). Human Resource Development (HRD) berperan penting dalam meningkatkan kepemimpinan
dan membentuk Organizational Commitment, terutama bagi Generasi Z yang lebih loyal terhadap
organisasi yang mendukung aspirasi profesional mereka melalui jalur karier yang jelas, umpan balik
berkala, dan pemberdayaan individu (Handoko, 2016). Penelitian ini menyoroti bahwa strategi HRD
yang sesuai dengan karakteristik Generasi Z seperti komunikasi terbuka, pengembangan kompetensi,
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dan pemanfaatan teknologi kolaboratif dapat memperkuat keterlibatan dan loyalitas karyawan muda
(Setyawan, 2020). Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif dan analisis regresi linear berganda
melalui SPSS 24 terhadap 111 responden pekerja Generasi Z di Kota Samarinda, hasil penelitian
menunjukkan bahwa Human Resources Development dan Follower-Leader Goal Congruence berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Organizational Commitment, yang mencerminkan pentingnya keselarasan
tujuan dan pengembangan SDM dalam meningkatkan loyalitas serta keterikatan emosional karyawan
muda terhadap organisasi.

PENUTUP

Penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia (Human Resource
Development) dan Keselarasan tujuan antara pengikut dan pemimpin (Follower-Leader Goal Congruence)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Commitment pada pekerja Generasi Z. Di kota
Samarinda terutama di kalangan pekerja Generasi Z mereka menyukai suasana kerja yang mendorong
pengembangan diri dan memberikan arahan dan tujuan yang jelas dengan menunjukkan bahwa Generasi
Z memiliki ekspektasi yang tinggi dan menghargai kesempatan untuk belajar tentang Organizational
Commitment, yang secara signifikan relevan dengan pengembangan karir mereka dan bertujuan untuk
mendorong pertumbuhan Perusahaan.
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