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Abstrak. Tujnan dari penelitian ini nntuk meng i dan menganalisis sejanly mana variabel internalisasi budaya organisasi inklusif berpengarnly terhadap work-
life well-being karyawan Generasi Z. dengan variabel job satisfaction sebagai variabel moderasi. Subjek dari penelitian ini adalah 100 orang karyawan Generasi Z di
beberapa pernsabaan. V ariabel yang ada pada penelitian ini adalah variabel endogen, yaitn internalisasi budaya organisasi inklusif, variabel eksogen, yaitu variabel work-
life well-being karyawan Generasi Z. serta variabel mediasi adalah variabel job satisfaction. Adapun teknik pengumpulan data dengan penyeraban kuesioner ke objek
penelitian ke karyawan Generasi Z di beberapa pernsabaan serta melalui studi dokumentasi 100 orang karyawan Generasi Z di beberapa perusabaan. Metode penelitian
dengan menggunakan metode deskriptif knantitatif analisis data menggunakan metode structural equation model (SEM). Hasil olah data dengan metode SEM dilaknkan
dengan aplikasi PLS 4.0, dan teknik p in data dilakunkan dengan observasi dan penyebaran kuesioner. Dari hasil penelitian maka simpnlan yang ada, yaitn
secara parsial variabel internalisasi budaya organisasi inklusif berpengarub terhadap work-life well-being karyawan Generasi Z di beberapa perusabaan, variabel job
satisfaction berpengarub terhadap work-life well-being karyawan Generasi Z. di beberapa perusabaan, sedangkan secara simultan variabel internalisasi budaya organisasi
inklusif berpengarnb terhadap work-life well-being karyawan Generasi Z di beberapa perusabaan dengan variabel job satisfaction sebagai variabel moderasi.

Kata kunci: Internalisasi Budaya Organisasi Inklusif; Job Satisfaction; Karyawan Generasi Z; Work-Life Well-Being.

Abstract. T purpose of this study is to determine and analyze the extent to which the internaligation of inclusive organizational culture variables influence the
work-life well-being of Generation Z employees with job satisfaction variables as moderating variables. The subjects of this study were 100 Generation Z employees in several
companies. The variables in this study are endogenons variables, namely the internalization of inclusive organizational cnlture, exogenons variables, namely the work-life well-
being variable of Generation Z employees and the mediating variable is the job satisfaction variable. The data collection technique was by submitting questionnaires to
research objects to Generation Z employees in several companies and throngh documentation studies of 100 Generation Z employees in several companies. The research
method nsed a quantitative descriptive method, data analysis using the structural equation model (SEM) method. The results of data processing with the SEM method were
carried ont using the PLS 4.0 application, and data collection technignes were carried out by observation and distribution of questionnaires. From the research results, the
existing conclusions are that partially the internalization variable of inclusive organizational culture influences the work-life well-being of Generation Z employees in several
companies, the job satisfaction variable influences the work-life well-being of Generation Z employees in several companies, while sl

sly the internalization variable of
inclusive organizational culture influences the work-life well-being of Generation 7. employees in several companies with the job satisfaction variable as a moderating variable.

Keywords: Internalization Of Inclusive Organizational Culture; Job Satisfaction; Generation Z Employees; Work-Life W ell-Being.
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Pendahuluan

Transformasi dalam lanskap ketenagakerjaan
global semakin dipengaruhi oleh hadirnya
Generasi  Z  yang mulai memasuki  dunia
profesional. Generasi ini, yang lahir antara
tahun 1995 hingga 2010, saat ini berada pada
fase awal karier mereka. Dengan karakteristik
yang khas, seperti menjadi digital native, lebih
mengutamakan keseimbangan
kehidupan pribadi dan pekerjaan, serta
memiliki harapan tinggi terhadap keberagaman
dan inklusivitas di tempat kerja (Shi, Ziyi,
2024), Generasi Z menunjukkan perbedaan
mencolok  dengan  generasi  sebelumnya.
Namun, organisasi modern menghadapi
tantangan besar dalam mengelola tenaga kerja
multigenerasi yang masing-masing membawa
nilai dan harapan yang berbeda (Hutabarat,
Harahap, e al., 2025). Budaya organisasi yang
telah lama berkembang umumnya lebih
mengacu  pada  prinsip-prinsip  generasi
sebelumnya yang menekankan hierarki, loyalitas
jangka panjang, dan keteraturan (Kushariyadi ez
al, 2025). Sementara itu, Generasi Z
menginginkan fleksibilitas, keterbukaan, dan
ruang untuk mengekspresikan identitas mereka
secara bebas.

antara

3

Perbedaan  ekspektasi  ini  menimbulkan
ketegangan yang berdampak pada kesejahteraan
mereka, khususnya dalam aspek work-life well-
being (Pangestu, Agung, 2024). Work-life well-
being mengacu pada kondisi kesejahteraan
individu yang mampu menjaga keseimbangan
antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadi, yang melibatkan dimensi psikologis,
sosial, serta emosional. Konsep ini lebih luas
dibandingkan sekadar work-lfe balance, karena
mencakup dampak psikologis yang lebih
mendalam pada individu. Generasi Z, yang
cenderung lebih rentan terhadap stres ketja,
burnout, dan ketidaknyamanan sosial, sering
kali mengalami tekanan jika mereka merasa
tidak diterima atau dihargai di lingkungan kerja
(Almanza & Cisneros, 2024). Salah satu
pendekatan yang dapat digunakan untuk
mengatasi tantangan ini adalah melalui
internalisasi budaya organisasi inklusif. Budaya
inklusif dapat dipahami sebagai seperangkat
nilai, norma, dan praktik yang menekankan
penghargaan terhadap keberagaman,

521 | Jurnal EMT KITA Vol. 10 | No. 1 | 2026

keterbukaan  terhadap  perbedaan,  serta
memberikan kesempatan yang setara bagi setiap
individu di tempat kerja. Internalisasi budaya
inklusif lebih dari sekadar penerapan kebijakan
formal; hal ini mencakup proses penanaman
nilai yang harus tercermin dalam perilaku
sehari-hari, pola komunikasi, dan pengambilan
keputusan dalam organisasi (Atadv, Anli, 2022).
Dengan internalisasi ini, diharapkan dapat
tercipta lingkungan yang mendukung karyawan
untuk meningkatkan produktivitas mereka, yang
pada gilirannya akan meningkatkan job satisfaction
dan  menjaga  kesejahteraan  psikologis.
Sebaliknya, jika internalisasi budaya inklusif
hanya dilakukan pada level simbolis, tanpa
penerapan nyata, hal ini dapat menciptakan
ketidaknyamanan di antara karyawan, yang pada
akhirnya mengganggu hasil kerja mereka dan
menurunkan work-life well-being mereka secara
signifikan  (Pranogyo & Hendro, 2022).
Fenomena yang ada menunjukkan bahwa
banyak  organisasi  masih  menjalankan
penerapan budaya inklusif hanya sebagai
formalitas. Misalnya, perusahaan mengklaim
mendukung  keberagaman melalui  slogan-
slogan, namun dalam praktiknya diskriminasi
tetap terjadi.

Selain itu, meskipun kebijakan fleksibilitas
diberlakukan, budaya internal yang seharusnya
mendukung  kenyamanan karyawan dalam
bekerja tidak selalu tercermin dalam praktik
schari-hari. Ketidaksesuaian antara nilai yang
dipromosikan dengan penerapannya dapat
menciptakan ketimpangan yang merugikan
karyawan dan mengganggu kesejahteraan
mereka (Hutabarat, 2020). Beberapa penelitian
terdahulu, seperti yang dilakukan oleh
Rosenberg dan Hananel (2021), mengkaji
hubungan antara budaya organisasi dengan
kesejahteraan ~ karyawan.  Namun, fokus
penelitian tersebut lebih banyak pada budaya
organisasi secara umum, seperti budaya
partisipatif atau inovatif, daripada meneliti
pengaruh internalisasi budaya inklusif terhadap
work-life well-being karyawan Generasi Z. Padahal,
mengingat sensitivitas Generasi Z terhadap isu
keadilan sosial dan keberagaman, internalisasi
budaya inklusif yang efektif dapat menjadi
elemen kunci dalam menciptakan lingkungan
kerja yang sehat dan mendukung kesejahteraan
mereka. Berdasarkan latar belakang tersebut,
rumusan masalah yang dikemukakan dalam
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penelitian ini adalah bagaimana pengaruh
internalisasi budaya organisasi inklusif terhadap
work-life well-being karyawan Generasi 7 dengan
Job satisfaction sebagai variabel moderasi. Tujuan
utama penelitian ini adalah untuk menganalisis
sejauh mana internalisasi budaya organisasi
inklusif memengaruhi kesejahteraan work-/fe
karyawan Generasi Z, dengan memperhatikan
peran moderasi dari job satisfaction. Subjek
penelitian ini adalah 100 karyawan Generasi Z
yang bekerja di beberapa perusahaan. Variabel
yang diteliti meliputi internalisasi budaya
organisasi inklusif sebagai variabel endogen,
kesejahteraan work-/ife karyawan Generasi Z
sebagai variabel eksogen, dan job satisfaction
sebagai variabel mediasi. Data dianalisis
menggunakan metode Structural Equation
Modeling (SEM) dengan perangkat lunak
SMART PLS 4.0. Teknik pengumpulan data
dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada
karyawan Generasi Z di beberapa perusahaan
serta studi dokumentasi terhadap 100 karyawan
yang terlibat dalam penelitian. Dibandingkan
dengan penelitian sebelumnya (Diniawaty &
Prahirawan, 2024), yang lebih berfokus pada
level individu, penelitian ini  berusaha
memberikan gambaran yang lebih holistik
mengenai pengaruh internalisasi budaya inklusif
terhadap kesejahteraan karyawan Generasi Z.

Tinjauan Literatur

Internalisasi Budaya Organisasi Inklusif

Budaya organisasi inklusif dapat dipahami

sebagai seperangkat nilai, norma, dan praktik

yang menciptakan lingkungan kerja yang adil,
menghargai perbedaan, mendukung
keberagaman, serta memastikan setiap individu
merasa  diterima, aman, dan memiliki
kesempatan yang setara untuk berkembang

(Saputri, Vettyca Diana, 2024). Proses yang

melibatkan penanaman dan penerapan nilai-

nilai organisasi ke dalam sikap dan tindakan
sehari-hari  dikenal  sebagai  internalisasi

(Diniawaty dan Prahirawan, 2024). Internalisasi

budaya inklusif dapat tercapai melalui beberapa

saluran berikut:

1) Komunikasi Organisasi, seperti
penyampaian visi, misi, dan nilai inklusif
secara konsisten.

2) Kebijakan & SDM,

Sistem seperti

rekrutmen yang adil, promosi berbasis merit,
dan pelatihan keberagaman.

3) Keteladanan Pemimpin (Leadership  Role
Modeling), yaitu pemimpin yang menunjukkan
perilaku inklusif.

4) Ritual & Praktik Sehari-hari, seperti rapat
yang melibatkan partisipasi aktif dan
pengakuan kinerja yang transparan.

5) Feedback & Reinforcement, berupa penghargaan
terhadap perilaku inklusif serta sanksi
tethadap diskriminasi (Bertoglio and Sebnem,
2024).

Indikator-indikator dari internalisasi budaya

organisasi inklusif meliputi:

1) Keadilan & Kesetaraan, yang memastikan
semua karyawan diperlakukan secara adil,
tanpa diskriminasi.

2) Keberagaman &  Representasi, dengan
menghargai perbedaan gender, usia, etnis,
latar belakang, dan gaya kerja.

3) Partisipasi & Keterlibatan, dengan memberi
ruang bagi setiap suara dalam pengambilan
keputusan.

4) Penghargaan & Apresiasi, yang mengakui
kontribusi unik setiap karyawan (Fadilab,
Agsa, 2021).

Work-Life Well-Being Karyawan Generasi Z
Work-life well-being merujuk pada kemampuan
seorang individu untuk menjaga keseimbangan
dan harmoni antara tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadi, sambil merasakan
kesejahteraan psikologis, emosional, dan sosial
dalam kedua aspek tersebut (Monteiro and Joseph,
2023). Generasi Z (lahir sekitar 1997-2012, usia
saat ini 20-28 tahun) memiliki karakteristik yang
membedakannya dari generasi sebelumnya
(Almanza and Cisneros, 2024). Tantangan yang
dihadapi Generasi Z dalam mencapai work-life
well-being antara lain:

1) Tekanan Kerja Digital, di mana pekerjaan
selalu terhubung secara online, menyebabkan
batasan antara kehidupan kerja dan pribadi
semakin kabur.

2) Stres Karier Awal, di mana banyak anggota
Generasi Z yang baru memasuki dunia kerja
merasakan krisis seperempat abad (guarter-life
¢risis), ditandai dengan ketidakpastian karier
dan beban ekspektasi.

3) Ekspektasi Tinggi
dengan harapan

Terhadap Organisasi,
akan budaya inklusif,
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pemimpin  yang  mendukung,  dan
kesempatan untuk berkembang (Zbang and
Watson 117, 2020).

Indikator work-life well-being karyawan Generasi Z

mencakup:

1) Work Satisfaction, yaitu kepuasan terhadap
pekerjaan, karier, dan organisasi.

2) Life Satisfaction, yaitu kepuasan terhadap

kehidupan pribadi (keluarga, hubungan
sosial, hobi).
3) Work-Life Balance/ Integration, yaitu

kemampuan dalam mengelola waktu, energi,
dan komitmen antara pekerjaan dan
kehidupan non-kerja.

4) Psychological Well-Being, yang merujuk pada
kondisi mental yang positif, dengan
minimnya stres kerja, burnout, atau
kecemasan (Pranogyo and Hendro, 2022).

Job Satisfaction
Kepuasan kerja adalah perasaan positif atau
negatif yang dirasakan individu terhadap
pekerjaan mereka, yang muncul dari evaluasi
terthadap berbagai aspek pekerjaan, lingkungan
kerja, serta  pengalaman  kerja  secara
keseluruhan (Feliciano-Cestero, Maria M., 2023).
Kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana
seseorang  merasa  puas, nyaman, dan
termotivasi  dalam  melaksanakan  tugas
pekerjaannya di era kemajuan teknologi yang
pesat (Wabyono et al., 2023), serta kesempatan
untuk berkembang (Hutabarat, 2022). Faktor-
faktor yang mempengaruhi kepuasan ketja
meliputi:

1) Faktor Individual, seperti nilai pribadi, usia,
jenis kelamin, generasi, dan ekspektasi
terhadap pekerjaan.

2) Faktor Pekerjaan, seperti jenis tugas, beban
kerja, dan variasi pekerjaan.

3) Faktor Organisasi, seperti kepemimpinan,
komunikasi internal, budaya organisasi, dan
sistem penghargaan.

4) Faktor Lingkungan, seperti fleksibilitas
kerja, keamanan kerja, dukungan sosial, serta
penggunaan teknologi (Sari, Intan Diana,
2024).

Indikator-indikator dari kepuasan kerja adalah:

1) Pekerjaan itu sendiri, apakah tugas yang
diberikan terasa menarik, menantang, dan
bermakna.
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2) Pengawasan/Atasan, yang meliputi gaya
kepemimpinan, dukungan, dan hubungan
interpersonal.

3) Promosi/Pengembangan  Karier,  yang
mengarah pada peluang untuk maju, belajar,
dan berkembang.

4) Gaji/Kompensasi, yaitu tingkat kepuasan
terthadap upah, insentif, dan keadilan dalam
distribusi kompensasi (da Silva, Paulo Dugue
Pereira, 2023).

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis:

1) Internalisasi ~ budaya  organisasi  inklusif
berpengaruh terthadap work-life well-being karyawan
Generasi Z di berbagai perusahaan.

2) Kepuasan kerja (Job Satisfaction) berpengaruh
terthadap work-life well-being karyawan Generasi Z di
berbagai perusahaan.

3) Internalisasi ~ budaya  organisasi  inklusif
berpengaruh tethadap work-life well-being karyawan
Generasi Z di  berbagai perusahaan, dengan
kepuasan kerja sebagai variabel moderasi.

Metodologi Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif
kuantitatif —dengan analisis menggunakan
Structural  Equnation Modeling (SEM). Menurut
Upadhyay and Kumar (2020), analisis SEM
merupakan teknik analisis statistik multivariat
yang digunakan untuk menguji hubungan antar
variabel laten, yaitu variabel yang tidak dapat
diukur langsung, seperti budaya organisasi,
kepuasan kerja, dan work-/ife well-being.

Populasi dalam penelitian ini terdiri dari 19,96
juta karyawan Generasi Z yang bekerja di
berbagai perusahaan. Pengambilan sampel
dilakukan menggunakan metode  accidental
sampling, yang menurut Diniawaty dan Prabirawan
(2024), adalah metode pengambilan sampel di
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mana sebagian sampel dipilih berdasarkan
kemunculannya di lokasi penelitian.

Jumlah sampel yang digunakan dapat dihitung
dengan menggunakan rumus Slovin sebagai
berikut:

N
" (14 Ne?)

n

Dengan N = 19.960.000 dan e = 0.1, maka perhitungan jumlah sampel adalah:

19.960.000 100
n= =
(1 + 19.960.000 x 0.12)

Sehingga, jumlah sampel yang diperlukan dalam
penelitian ini adalah 100 karyawan Generasi Z di
beberapa perusahaan. Teknik pengumpulan
data dalam penelitian ini menggunakan dua
pendekatan utama, yaitu observasi dan
penyebaran kuesioner. Selain itu, data juga
dikumpulkan melalui studi pustaka untuk
mendukung analisis teori yang relevan dengan
topik penelitian.

Hasil dan Pembahasan
Hasil

Hasil dari pengujian analisis SEM dapat
dijabarkan melalui diagram Boo#straping berikut:

wTwR?

™ wiwR

WIWR

Gambar 2. Diagram Bootsraping

Analisa Convergent Validity

Menurut (Nazia dan Yuliana, 2024) menyatakan
bahwa analisa convergent validity adalah uji untuk
melihat sejauh mana indikator-indikator yang
digunakan benar-benar mengukur konstruk
(variabel laten) yang sama, persyaratan untuk
hasil uji ini adalah nilai outer loading dapat dilihat
melalui Tabel 1 berikut:

Tabel 1. Uji Convergent 1V alidity

Variabel Indikator Outer Loading
IBOI 1 0,820
Internalisasi Budaya Organisasi Inklusif (X) iﬁgi i 8:;38
IBOI 4 0,760
WILWBZ 1 0,850
Work-Life Well-Being Karyawan Generasi Z (Y) ¥£¥E§ i 8:3(7)8
WLWBZ 4 0,830
JS1 0,880
Job Satisfaction (Z) JS2 0,824
J1S3 0,810
Tabel 1 menunjukkan bahwa semua indikator Tabel 2. Uji AVE
memiliki nilai outer loading lebih besar dari 0,70, Variabel AVE
yang berarti memenuhi kritetia convergent validity. Internalisasi Budaya Organisasi 0,650
Dengan demikian, semua item indikator Inklusif (X)
variabel laten dapat dikatakan valid. Work-1ife Well-Being Karyawan 0,700
Generasi Z (Y)
Analisis Average Variance Extracted (AVE) Job Satisfaction (7)) 0,660

Menurut Nagia dan Yuliana (2024), uji Average
Variance Extracted (AVE) digunakan untuk
mengukur validitas data variabel laten. Hasil
pengujian AVE dapat dilithat pada Tabel 2
berikut ini:

Tabel 2 menunjukkan bahwa nilai .A1E untuk
semua variabel laten lebih besar dari 0,50, yang
mengindikasikan bahwa sebaran data untuk
variabel laten valid dan layak digunakan dalam
penelitian ini.
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Analisis Composite Reliability

Menurut Monteiro dan Joseph (2023), pengujian
Composite Reliability digunakan untuk mengukur
sejauh mana penyebaran data variabel laten
sudah sesuai atau reliabel. Hasil uji Composite
Reliability dapat dilihat pada Tabel 3 berikut ini:

Tabel 3. Uji Composite Reliability

Variabel Composite
Reliability
Internalisasi Budaya 0,880
Organisasi Inklusif (X)
Work-Life Well-Being 0,910
Karyawan Generasi Z (Y)
Job Satisfaction (Z) 0,900

Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai Composite
Reliability (CR) untuk seluruh wvariabel laten
lebih besar dari 0,70, yang mengindikasikan
bahwa wvariabel laten memiliki konsistensi
internal yang tinggi, atau dengan kata lain, data
yang tersebar dapat dianggap reliabel.

Analisis Discriminant Validity

Dalam analisis faktor konfirmatori (Confirmatory
Factor Analysis, CEA), analisis discriminant validity
bertujuan untuk menunjukkan perbedaan yang
jelas antara variabel laten yang ada. Hal ini
dapat dilihat pada Tabel 4 berikut ini:

Tabel 4. Analisis Discriminant V alidity

Berdasarkan Tabel 4, dapat dilihat bahwa nilai
AVE untuk setiap variabel laten lebih tinggi
dibandingkan dengan korelasi antar variabel.
Hal ini menunjukkan bahwa discrinzinant validity
sudah terpenuhi dengan baik, yang berarti
variabel laten dalam penelitian ini bersifat unik
dan berbeda, meskipun ada hubungan antara
satu variabel dengan yang lainnya.

Pengujian Path Coefficient
Pengujian path coefficient dapat dilihat pada Tabel
berikut ini:

Tabel 5. Uji R Square

Variabel R Square
Internalisasi Budaya  Otrganisasi 0,774
Inklusif (X)
Work-Life ~ Well-Being  Karyawan 0,725
Generasi Z (Y)
Job Satisfaction (Z) 0,630

Dari Tabel 5, nilai R* untuk work-life well-being
karyawan Generasi Z adalah 0,63, yang berarti
03% variasi dalam work-life well-being dapat
dijelaskan oleh variabel budaya organisasi
inklusif dan Job Satisfaction. Sementara itu, 37%
sisanya dipengaruhi oleh faktor eksternal
lainnya, seperti stres kerja, kompensasi, gaya
kepemimpinan, dan lain-lain.

Uji Hipotesis

Variabel Laten ~ IBOI ~ WLWBZ JS Hasil pengujian hipotesis dapat dilihat pada
IBOI .810 tabel berikut ini:
WLWBZ .620 .840
JS .580 .660 810
Tabel 6. Uji Hipotesis
Hipotesis Pengaruh T-Statistics P-Value = Hasil
H1 Internalisasi budaya organisasi inklusif terhadap 7,120 0,000  Diterima
work-life well-being karyawan Generasi Z di beberapa
perusahaan
H2 Job satisfaction terthadap work-life well-being karyawan 3,980 0,000  Diterima
Generasi Z di beberapa perusahaan
H3 Internalisasi budaya organisasi inklusif terhadap 5,327 0,000  Diterima

work-life well-being karyawan Generasi Z di beberapa
perusahaan dengan variabel job satisfaction sebagai

variabel moderasi

Berdasarkan Tabel 6, dapat disimpulkan bahwa
secara parsial, variabel internalisasi  budaya
organisasi inklusif berpengaruh terhadap work-life
well-being  karyawan Generasi Z di berbagai
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perusahaan. Selain itu, variabel job satisfaction
juga berpengaruh terhadap work-life well-being
karyawan Generasi Z. Secara simultan, internalisasi
budaya organisasi inklusif berpengaruh terhadap
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work-life - well-being  karyawan Generasi 7 di
berbagai perusahaan, dengan job satisfaction
berperan sebagai variabel moderasi.

Pembahasan

Hasil  penelitan ~ menunjukkan ~ bahwa
internalisasi budaya organisasi inklusif berpengaruh
tethadap work-life well-being karyawan Generasi Z
di beberapa perusahaan. Temuan ini sejalan
dengan penelitian Mahardika dan Arditya
Afrizal  (2022), yang menyatakan bahwa
perusahaan yang secara serius membangun
budaya inklusif akan lebih efektif dalam
mempertahankan talenta Generasi Z,
mengurangi tingkat turnover, dan menciptakan
kinerja berkelanjutan. Selain itu, penelitian ini
juga menemukan bahwa b satisfaction
berpengaruh  terhadap  work-life  well-being
karyawan Generasi Z di berbagai perusahaan.
Hal ini mendukung temuan Alamanda dan
Riyanti (2023), yang menunjukkan bahwa ketika
Generasi Z merasa puas dengan pekerjaannya
termasuk  lingkungan  kerja, kompensasi,
fleksibilitas, dan kesempatan untuk
berkembang mereka lebih mampu menjaga
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan
pekerjaan.

Penelitian ini juga mengungkapkan bahwa
internalisasi budaya organisasi inklusif berpengaruh
terhadap work-life well-being karyawan Generasi Z
di beberapa perusahaan dengan job satisfaction
sebagai variabel moderasi. Temuan ini sejalan
dengan penelitian Feliciano-Cestero, Marfa M.

(2023), yang menyatakan bahwa jika job
satisfaction rendah, maka internalisasi budaya
inklusif ~ mungkin  tidak  cukup  untuk
meningkatkan  work-life  well-being,  karena

karyawan akan tetap merasa kecewa dengan
pekerjaan mereka, misalnya karena gaji yang
rendah atau beban ketrja yang tinggi. Dalam
implementasinya, perusahaan yang berhasil
membangun budaya inklusif dengan baik akan
lebih mampu meningkatkan hasil kerja nyata.
Hal ini akan berdampak pada peningkatan
kepuasan kerja Generasi Z, yang pada gilirannya
akan menjaga agar work-life well-being mereka
tetap terjaga dan tidak terganggu.

Kesimpulan

Berdasarkan  hasil  penelitian  ini, dapat
disimpulkan bahwa secara parsial, variabel
internalisasi budaya organisasi inklusif berpengaruh
tethadap work-life well-being karyawan Generasi Z
di beberapa perusahaan. Selain itu, variabel job
satisfaction juga berpengaruh terhadap work-life
well-being karyawan Generasi Z. Secara simultan,
internalisasi budaya organisasi inklusif berpengaruh
tethadap work-life well-being karyawan Generasi Z
di beberapa perusahaan, dengan job satisfaction
berfungsi sebagai variabel moderasi.
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