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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
fleksibilitas kerja dan digital skills terhadap kepuasan kerja
Generasi Z dengan adaptasi teknologi sebagai variabel
mediasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan metode survei. Data dikumpulkan melalui kuesioner
yang disebarkan kepada karyawan Generasi Z di wilayah
Karesidenan Surakarta yang berusia 20-30 tahun dan
memiliki pengalaman bekerja dengan sistem kerja fleksibel
serta penggunaan teknologi digital. Teknik pengambilan
sampel menggunakan purposive sampling dengan jumlah
responden sebanyak 105 orang. Analisis data dilakukan
menggunakan metode Partial Least Square (PLS) dengan
bantuan software SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa fleksibilitas kerja dan digital skills berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja Generasi Z. Selain itu,
adaptasi teknologi berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja serta memediasi pengaruh fleksibilitas kerja dan digital
skills terhadap kepuasan kerja Generasi Z. Temuan ini
menunjukkan bahwa kemampuan adaptasi terhadap
teknologi menjadi faktor penting dalam mengoptimalkan
manfaat fleksibilitas kerja dan digital skills terhadap
kepuasan kerja. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi
referensi bagi perusahaan dalam merancang kebijakan kerja
yang sesuai dengan karakteristik dan kebutuhan Generasi Z.
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1. PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi digital telah membawa perubahan signifikan dalam dunia kerja,
termasuk munculnya konsep fleksibilitas kerja. Fleksibilitas dalam bekerja, baik dalam hal
lokasi (remote working, hybrid working) maupun waktu kerja (flextime), semakin diminati,
terutama oleh Generasi Z yang dikenal sebagai generasi digital-native. Generasi ini
mengutamakan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan serta lebih memilih
lingkungan kerja yang fleksibel dan berbasis teknologi. Generasi Z, yang lahir dan tumbuh di
era digital, membawa karakteristik dan harapan yang berbeda dalam dunia kerja. Mereka
sangat menghargai fleksibilitas, keseimbangan kehidupan kerja, dan penggunaan teknologi
dalam pekerjaan mereka. Dengan memberikan fleksibilitas melalui model kerja hibrida,
perusahaan memungkinkan karyawan, terutama dari Generasi Z, untuk mengatur waktu kerja
sesuai dengan kebutuhan individu. Hal ini dapat mendorong kepuasan dan kesejahteraan
karyawan, yang kemudian berujung pada peningkatan produktivitas dan kinerja (Masrur &
Manafe, 2024). Di sisi lain, dunia kerja saat ini juga mengalami transformasi digital yang pesat,
menuntut pekerja untuk memiliki keterampilan digital yang mumpuni. Fleksibilitas kerja
dipersepsikan dapat membuat karyawan bekerja dengan lebih nyaman (N. R. Ramadhan,
2024).

Digital skills atau keterampilan digital menjadi faktor krusial dalam menunjang kepuasan
kerja di era digital. Di setiap perusahaan, para karyawan dituntut untuk memiliki keterampilan
agar mampu memberikan kontribusi kerja yang maksimal bagi Perusahaan (Indra Eko Saputro
et al., 2021). Kemampuan dalam mengoperasikan perangkat lunak, beradaptasi dengan
sistem berbasis teknologi, serta bekerja secara kolaboratif di lingkungan digital berkontribusi
terhadap efisiensi dan produktivitas individu dalam organisasi. Generasi Z, yang tumbuh di
era digital, memiliki ekspektasi tinggi terhadap pemanfaatan teknologi dalam dunia kerja,
sehingga penguasaan digital skills dapat meningkatkan kenyamanan dan kepuasan mereka
dalam bekerja.

Fleksibilitas kerja, seperti jam kerja yang fleksibel dan opsi kerja jarak jauh, menjadi faktor
penting dalam menarik dan mempertahankan Generasi Z di tempat kerja. Fleksibilitas kerja
(FW) telah menjadi tren besar di kalangan organisasi selama sepuluh tahun terakhir. Bahkan
sebelum pandemi Covid-19 melanda, praktik kerja fleksibel telah banyak diadopsi oleh
berbagai perusahaan di seluruh dunia (Audrin et al., 2024). Hal ini memungkinkan mereka
untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kebutuhan dan gaya hidup mereka. Selain itu,
keterampilan digital menjadi semakin penting dalam dunia kerja yang semakin terdigitalisasi.
Menurut studi yang dilakukan di Rumania oleh A. A. M. Davidescu dkk. (2020) dalam (T.
Hidayat et al., 2025), pemberian fleksibilitas kerja, baik dari segi waktu maupun lokasi,
terbukti mampu meningkatkan tingkat kepuasan dan produktivitas karyawan. Hal tersebut
juga memberikan efek positif terhadap motivasi kerja dan memperkuat relasi sosial serta
profesional di lingkungan kerja. Generasi Z yang mahir dalam teknologi memiliki keunggulan
dalam beradaptasi dengan perubahan dan memanfaatkan teknologi untuk meningkatkan
produktivitas dan efisiensi kerja. Menurut (Husain et al., 2024) Fleksibilitas dalam bekerja
merujuk kepada kemampuan seorang pegawai untuk menyesuaikan jam kerja, lokasi bekerja,
dan juga metode bekerja, agar dapat memenuhi kebutuhan pribadi mereka, tanpa
mengabaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab mereka.

Namun, fleksibilitas kerja dan digital skills tidak serta-merta menjamin kepuasan kerja
tanpa adanya adaptasi teknologi yang baik. Adaptasi teknologi berperan sebagai mediator
dalam hubungan antara fleksibilitas kerja dan digital skills terhadap kepuasan kerja Generasi



Z. Tidak semua karyawan mudah beradaptasi dengan perubahan yang datang dengan cepat,
sehingga hal ini dapat berdampak pada penurunan produktivitas dan rasa puas mereka dalam
bekerja (Claudi & Hadiani, 2024). Individu yang mampu beradaptasi dengan perubahan
teknologi cenderung lebih mudah menghadapi tantangan dalam sistem kerja fleksibel serta
lebih efektif dalam mengoptimalkan keterampilan digital mereka. Adaptasi teknologi juga
memainkan peran penting dalam memediasi hubungan antara fleksibilitas kerja,
keterampilan digital, dan kepuasan kerja Generasi Z. Karyawan yang dapat menyesuaikan diri
dengan perkembangan teknologi serta memiliki semangat untuk belajar secara mandiri
dianggap lebih berharga bagi perusahaan, karena mereka berkontribusi dalam
mempertahankan keunggulan kompetitif organisasi (Rizqi & Madura, 2024). Perusahaan yang
mampu mengadopsi teknologi dengan baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih
fleksibel, efisien, dan menarik bagi Generasi Z.

Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana fleksibilitas kerja
dan digital skills memengaruhi kepuasan kerja Generasi Z, serta sejauh mana adaptasi
teknologi berperan sebagai mediator dalam hubungan tersebut. Hasil penelitian ini
diharapkan dapat memberikan wawasan bagi perusahaan dalam merancang kebijakan kerja
yang lebih sesuai dengan kebutuhan dan preferensi Generasi Z, guna meningkatkan kepuasan
dan retensi karyawan.

1.2. Tinjauan Pustaka
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan kondisi psikologis berupa perasaan positif terhadap pekerjaan
yang dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti kesempatan pengembangan profesional,
sistem kompensasi, hubungan interpersonal, karakteristik pekerjaan, dan lokasi penugasan
(Silvikhomah & Irmawati, 2023). Kepuasan ini muncul dari dalam diri individu ketika ia
merasakan kenyamanan, kebahagiaan, dan kepuasan dalam menjalankan tugas, meskipun
pekerjaan tersebut bersifat menantang (F. M. Ramadhan & Irmawati, 2024), sehingga
mencerminkan tingkat kesenangan atau ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaannya
(Nurarifiansyah & Irmawati, 2022). Dorongan internal yang kuat akan mendorong karyawan
bekerja secara optimal dan meningkatkan kepuasan kerja (Amarta & Irmawati, 2022). Secara
konseptual, kepuasan kerja terdiri atas komponen afektif yang berkaitan dengan emosi dan
perasaan, serta komponen kognitif yang mencerminkan penilaian rasional terhadap
pekerjaan (Nur & Sinaga, 2025). Oleh karena itu, kepuasan kerja tercermin dalam sikap positif
karyawan terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja, serta perlu menjadi perhatian
manajemen karena berdampak pada absensi, turnover, semangat kerja, dan berbagai isu
sumber daya manusia lainnya (Jodie Firjatullah et al., 2023).

Fleksibilitas Kerja

Fleksibilitas kerja menjadi kebutuhan krusial di dunia kerja modern, khususnya bagi
generasi Milenial dan Gen Z yang memandangnya sebagai kunci keseimbangan antara
kehidupan pribadi dan pekerjaan serta berpengaruh terhadap komitmen terhadap
perusahaan (Triyanto et al., 2024). Fleksibilitas kerja merujuk pada keleluasaan karyawan
dalam menentukan waktu, lokasi, dan cara menyelesaikan pekerjaan, yang berkaitan dengan
kemandirian, work-life balance, budaya kerja yang suportif, dan lingkungan kerja yang lebih
santai (Nurafifah & Pasaribu, 2023). Salah satu bentuknya adalah penempatan kerja fleksibel
atau telecommuting, yaitu pelaksanaan pekerjaan di luar kantor utama seperti di rumah atau
ruang kerja bersama (Sa’adah & Sopiah, 2022). Konsep ini tidak terbatas pada kerja dari



rumah, tetapi mencakup berbagai skema seperti jam kerja fleksibel, compressed workweek,
job sharing, hingga remote working penuh waktu. Implementasi fleksibilitas kerja yang efektif
dapat meningkatkan kepuasan karyawan, menurunkan tingkat stres, serta mendorong
produktivitas dan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Digital Skills (Keterampilan Digital)

Keterampilan digital merupakan kemampuan karyawan dalam memanfaatkan teknologi
digital yang mencakup pola pikir digital, keterampilan teknis, komunikasi, serta kemampuan
analitis berbasis teknologi (Abidin, 2021). Keterampilan ini tidak hanya sebatas penggunaan
komputer, tetapi juga meliputi pemahaman dan penerapan berbagai alat, aplikasi, dan
platform digital dalam konteks personal maupun profesional. Menurut Van Laar et al. (2020)
dalam (Sabilah et al.,, 2021), keterampilan digital merupakan kompetensi dasar yang
diperlukan individu untuk menggunakan internet dan teknologi digital secara efektif. Dalam
praktiknya, perkembangan sistem kerja hybrid dan jarak jauh menuntut karyawan untuk
menguasai berbagai alat kolaborasi berbasis cloud dan komunikasi digital. Di era informasi,
keterampilan digital menjadi sangat penting karena sebagian besar aktivitas pekerjaan dan
bisnis bergantung pada teknologi, internet, dan media sosial (Kartika, 2024). Selain itu,
keterampilan ini mencakup spektrum luas mulai dari literasi digital dasar hingga keahlian
teknis tingkat lanjut, sehingga menjadi faktor penting dalam meningkatkan daya saing tenaga
kerja di berbagai sektor industri (Saputra et al., 2021).

Adaptasi Teknologi

Adaptasi teknologi merupakan proses penyesuaian terhadap perkembangan dan inovasi
teknologi agar tetap relevan, produktif, dan efisien, yang tidak hanya mencakup penggunaan
perangkat atau aplikasi baru, tetapi juga perubahan pola pikir, keterampilan, serta struktur
organisasi untuk memaksimalkan pemanfaatannya. Dalam konteks transformasi digital yang
semakin cepat dan lingkungan kerja yang dinamis, adaptabilitas menjadi kompetensi penting
bagi karyawan dalam meningkatkan kinerja dan efektivitas kerja (Risman, 2024). Adaptasi
juga diartikan sebagai kemampuan individu dalam mengoperasikan teknologi yang terus
berkembang (Darwanto et al., 2022), serta mencakup adopsi alat digital dan perubahan
organisasi secara menyeluruh, termasuk proses, struktur, dan keterampilan (Faiz et al., 2024).
Berbagai teknologi seperti software otomatisasi, alat kolaborasi, dan sistem manajemen data
berperan dalam menyederhanakan pekerjaan, mengurangi kesalahan, dan mempercepat
proses, sehingga karyawan yang adaptif mampu bekerja lebih efektif. Oleh karena itu, dalam
dunia bisnis yang kompetitif, adaptasi teknologi menjadi elemen krusial yang mendorong
efisiensi, inovasi, dan keberlanjutan organisasi (Hartanto, 2022 dalam M. Hidayat, 2025).

Generasi Z

Generasi Z (Gen Z) merupakan kelompok demografi yang lahir setelah Generasi Milenial,
umumnya pada rentang tahun 1995-1997 hingga 2010-2012, meskipun definisinya dapat
sedikit bervariasi. Generasi ini dikenal sebagai penduduk asli era digital yang tumbuh bersama
perkembangan teknologi seperti personal computer (PC), ponsel, perangkat gaming, dan
internet (Zis et al., 2021). Namun, Gen Z tidak hanya dapat dipahami dari tahun kelahiran,
melainkan juga dari konteks sosiohistoris yang membentuk karakteristiknya (Kristyowati &
MTh, 2021). Ciri utama generasi ini adalah tingginya ketergantungan dan kemudahan dalam
mengakses teknologi, kemampuan mengoperasikan berbagai perangkat dan aplikasi, serta
kecenderungan multitasking dalam berpindah antar tugas dan platform digital. Selain itu, Gen
Z terbiasa melakukan berbagai aktivitas seperti komunikasi, pencarian informasi, hiburan,



hingga transaksi secara digital melalui smartphone (Zis et al., 2021). Kemudahan akses
terhadap informasi global juga membuat generasi ini lebih terbuka, adaptif, dan memiliki
kesadaran yang tinggi terhadap isu-isu global.

Pengembangan Hipotesis
Pengaruh fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kerja.

Fleksibilitas kerja adalah memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengatur
waktu, tempat, dan cara kerja yang sesuai dengan kebutuhan mereka, terutama Generasi Z
yang mengutamakan keseimbangan hidup dan pekerjaan (work-life balance). N. R.
Ramadhan, (2024) Fleksibilitas kerja dipersepsikan dapat membuat karyawan bekerja dengan
lebih nyaman. Konsep ini mencakup berbagai bentuk pengaturan, seperti kerja jarak jauh, jam
kerja yang dapat disesuaikan, hingga pembagian tugas yang lebih adaptif, sehingga karyawan
memiliki kendali lebih besar atas pekerjaannya.

Rahmadhani & Priyanti, (2022) Kepuasan kerja adalah suatu bentuk rasa senang terhadap
pekerjaan yang dilakukan, namun bersifat subjektif karena tiap individu memiliki kriteria
kepuasan yang berbeda. Kepuasan kerja tidak hanya berkaitan dengan aspek material seperti
gaji atau fasilitas, tetapi juga aspek non-material seperti pengakuan, pengembangan diri,
hubungan dengan rekan kerja, dan rasa bermakna dalam bekerja. (Ray & Pana-Cryan, 2021)
pada penelitiannya menyatakan bahwa fleksibilitas waktu dan tempat kerja secara signifikan
meningkatkan kepuasan serta kesejahteraan karyawan. (Gasié et al., 2025)pada penelitianya
menunjukan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja Generasi Z
Berdasarkan penjelasan diatas peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut:

Hi: Fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Pengaruh digital skills terhadap kepuasan kerja.

Digital skills adalah kemampuan yang diperlukan untuk menggunakan teknologi digital
secara efektif dan efisien dalam kehidupan sehari-hari. Keterampilan ini mencakup
kemampuan dasar seperti mengoperasikan komputer, smartphone, dan aplikasi perangkat
lunak (Laar et al., 2020). Selain itu, keterampilan digital juga melibatkan kemampuan berpikir
kritis, komunikasi, kolaborasi, serta kreativitas dalam memanfaatkan teknologi untuk
menyelesaikan masalah (Tinmaz et al., 2022).

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional positif yang muncul ketika seseorang merasa
puas terhadap pekerjaannya atau pengalaman kerja secara keseluruhan. (Alruthaya et al.,
2021) menegaskan bahwa penguasaan digital skills oleh Gen Z merupakan kunci kepuasan
kerja di dunia kerja digital saat ini. (Fauzi et al., 2025) pada penelitianya menunjukan digital
skills memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan
penjelasan diatas peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut :

H.. Digital skills berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Pengaruh adaptasi teknologi terhadap kepuasan kerja.

Adaptasi teknologi merupakan kemampuan individu dalam menyesuaikan diri terhadap
digitalisasi. Keberhasilan adaptasi ini dipengaruhi oleh kesiapan personal yang mendukung
inovasi, serta dapat meningkatkan. Adaptasi teknologi memungkinkan pencapaian efektivitas
dan efisiensi kerja dalam setting kerja fleksibel dengan menyediakan sarana komunikasi dan



kolaborasi yang memadai, yang akan memfasilitasi rasa puas karyawan terhadap pekerjaan
mereka (Safitri et al., 2025).

Kepuasan kerja adalah perasaan positif yang dimiliki seseorang terhadap pekerjaannya.
Perasaan ini muncul ketika seseorang merasa bahwa pekerjaan yang mereka lakukan sesuai
dengan nilai-nilai dan harapannya. (Li, 2024) pada penelitiannya adaptasi teknologi
dipandang sebagai kemampuan karyawan untuk menerima dan menggunakan teknologi baru
dalam proses kerja, yang pada akhirnya mampu meningkatkan pengalaman kerja dan
kepuasan karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa digital transformation resources seperti
pelatihan dan dukungan manajerial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.
Reddy et al., (2024) pada penelitiannya menunjukan bahwa adaptasi teknologi yang tinggi
secara positif dan signifikan memengaruhi kepuasan kerja. Berdasarkan penjelasan diatas
peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut:

Hs. Adaptasi teknologi secara positif dan signifikan memengaruhi kepuasan kerja.
Pengaruh fleksibilitas kerja terhadap adaptasi teknologi.

Fleksibilitas kerja yang tinggi tanpa kemampuan adaptasi teknologi justru bisa
meningkatkan tekanan. Konsep ini mencakup berbagai bentuk pengaturan, seperti kerja jarak
jauh, jam kerja yang dapat disesuaikan, hingga pembagian tugas yang lebih adaptif, sehingga
karyawan memiliki kendali lebih besar atas pekerjaannya. Oleh karena itu, adaptasi teknologi
menjadi elemen mediasi penting agar fleksibilitas berdampak pada kepuasan. Fleksibilitas
kerja didefinisikan sebagai kebijakan yang memudahkan karyawan dalam mengatur waktu
dan lokasi kerja sesuai dengan kebutuhan pribadi tanpa mengorbankan tanggung jawab
pekerjaan mereka (Triyanto et al., 2024).

Adaptasi teknologi adalah proses menyesuaikan diri dengan perkembangan dan inovasi
teknologi baru agar tetap relevan, produktif, dan efisien. Fenomena transformasi digital dan
perubahan cepat dalam lingkungan kerja modern telah membuat adaptabilitas dan
keterampilan baru menjadi sangat penting bagi karyawan (Risman, 2024). Sahut & Lissillour,
(2023) pada penelitiannya menemukan bahwa fleksibilitas kerja melalui remote dan hybrid
work berpengaruh positif terhadap adopsi platform kerja jarak jauh. (Chaerul Rizky, 2022)
penelitianya menunjukan bahwa fleksibilitas kerja pengaruh positif terhadap adaptasi
teknologi. Berdasarkan penjelasan diatas peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut :

Ha. fleksibilitas kerja berpengaruh positif terhadap adaptasi teknologi
Pengaruh digital skills terhadap adaptasi teknologi.

Digital skills adalah kemampuan seseorang dalam menggunakan teknologi digital secara
efektif untuk mengakses, mengelola, menganalisis, menciptakan, dan menyampaikan
informasi dalam berbagai konteks. Digital skills merupakan dimensi kunci dari transformasi
digital yang membentuk potensi inovasi, daya saing, dan keberlanjutan ekonomi melalui
penguasaan kecakapan digital di antara tenaga kerja (Sofrankova et al., 2025). Keterampilan
ini mencakup pemahaman dasar penggunaan perangkat digital seperti komputer dan
smartphone, penguasaan aplikasi perangkat lunak, pemanfaatan internet secara produktif,
hingga kemampuan berpikir kritis dalam memanfaatkan teknologi untuk mendukung
pekerjaan maupun kehidupan sehari-hari.

Adaptasi teknologi adalah proses penyesuaian individu atau organisasi terhadap
perkembangan dan penerapan teknologi baru agar dapat digunakan secara optimal dalam



aktivitasnya. Adaptasi teknologi bagi karyawan Generasi Z ditunjukkan melalui kemampuan
mereka memanfaatkan platform dan alat sumber daya manusia berbasis digital untuk
meningkatkan praktik kerja dalam organisasi (Zahra et al., 2023). Adaptasi ini tidak hanya
mencakup kemampuan teknis dalam mengoperasikan perangkat atau sistem baru, tetapi juga
kesiapan mental, sikap terbuka terhadap perubahan, serta kemauan untuk terus belajar dan
berinovasi.

Arandas et al., (2024) dalam penelitiannya membuktikan bahwa digital skills memiliki
pengaruh positif terhadap perilaku adopsi platform pembelajaran online, di mana individu
dengan keterampilan digital tinggi lebih cepat menyesuaikan diri dengan teknologi baru.
(Alam & Dewi, 2024) pada penelitiannya menunjukan bahwa adaptasi teknologi memediasi
pengaruh keterampilan digital (digital skills) terhadap kepuasan kerja Generasi Z. Berdasarkan
penjelasan diatas peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut:

Hs. Digital skills berpengaruh positif terhadap adaptasi teknologi.
Pengaruh fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kerja yang dimediasi oleh adaptasi teknologi

Fleksibilitas kerja dapat dipahami sebagai kemampuan organisasi untuk memberikan
keleluasaan kepada karyawan dalam mengatur cara, waktu, maupun tempat bekerja, dengan
tujuan menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kebutuhan pribadi. Fleksibilitas kerja
memberikan keleluasaan bagi karyawan dalam menentukan waktu dan tempat kerja sehingga
dapat menciptakan rasa nyaman dalam menjalankan tugas (Abadi et al., 2023). Sementara
itu, kepuasan kerja merupakan perasaan positif yang muncul dari pengalaman individu
terhadap pekerjaannya, yang mencakup sejauh mana kebutuhan, harapan, dan nilai
karyawan dapat terpenuhi melalui pekerjaan yang dijalankan.

Kepuasan kerja tidak hanya berkaitan dengan aspek material seperti gaji atau fasilitas,
tetapi juga aspek non-material seperti pengakuan, pengembangan diri, hubungan dengan
rekan kerja, dan rasa bermakna dalam bekerja. Adaptasi teknologi bukan hanya sekadar
menggunakan alat atau perangkat baru, tetapi juga melibatkan transformasi cara berpikir dan
beroperasi, yang memungkinkan bisnis untuk lebih efisien dan inovatif (Hartanto, 2022)
dalam (M. Hidayat, 2025).

Menurut penelitian yang dilakukan Indroputri & Sanjaya, (2024) bahwa Gen Z adalah
digitally savvy workforce dan bahwa perusahaan dapat meningkatkan produktivitas dan
mempertahankan tenaga kerja Gen Z ini yang dikenal karena kecakapan teknologi mereka. Ini
secara implisit mendukung ide bahwa adaptasi dan penggunaan teknologi yang tinggi oleh
Gen Z di tempat kerja akan berkorelasi positif dengan kepuasan mereka. Berdasarkan
penjelasan diatas peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut :

He. fleksibilitas kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja yang dimediasi oleh
adaptasi teknologi..

Pengaruh digital skills terhadap kepuasan kerja yang dimediasi oleh adaptasi teknologi.

Digital skill adalah kemampuan individu dalam menggunakan teknologi digital secara
efektif, mulai dari keterampilan dasar seperti mengoperasikan perangkat lunak dan aplikasi,
hingga kemampuan tingkat lanjut seperti analisis data, pemrograman, serta pemanfaatan
media digital untuk komunikasi, kolaborasi, dan inovasi. Digital skills mengacu pada
kompetensi yang diperlukan untuk secara efektif menggunakan teknologi informasi dan



komunikasi (ICT) dalam berbagai aspek kehidupan, termasuk pekerjaan, pendidikan, dan
partisipasi sosial (Tee et al., 2024).

Kepuasan kerja, di sisi lain, adalah tingkat kepuasan emosional dan kognitif yang dirasakan
karyawan terhadap pekerjaannya, dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti gaji, lingkungan
kerja, pengakuan, dan keseimbangan antara kehidupan pribadi serta profesional, yang pada
akhirnya memengaruhi motivasi, retensi, dan kinerja organisasi. Sementara itu, adaptasi
teknologi menggambarkan proses penyesuaian diri individu atau kelompok terhadap
perubahan dan inovasi teknologi baru, melibatkan pembelajaran, penerapan, dan integrasi
alat digital ke dalam rutinitas sehari-hari, yang sering kali menjadi jembatan antara digital
skills dan kepuasan kerja dengan memungkinkan pekerja merasa lebih kompeten dan relevan
di tengah transformasi digital yang cepat.

Penelitian Alam & Dewi (2024) Mereka menyatakan, "When employees have the necessary
technological tools and training, they are more likely to feel competent and capable in their
roles, which directly influences their productivity and satisfaction." Ini memberikan dasar kuat
bahwa "adaptasi teknologi" (yang bisa dianggap sebagai hasil dari dukungan dan penggunaan
teknologi) dapat memediasi. Jika Gen Z memiliki digital skills yang baik, mereka akan lebih
mudah beradaptasi dengan teknologi (mendukung dukungan teknologi), yang kemudian
meningkatkan kepuasan kerja. Berdasarkan penjelasan diatas peneliti merumuskan hipotesis
sebagai berikut :

H;. Digital skills berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja yang dimediasi oleh
adaptasi teknologi

2. METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang sistematis dan berlandaskan
filosofi positivisme untuk menguji hipotesis melalui data statistik (Sugiyono, 2021). Populasi
penelitian adalah karyawan berusia 20—-30 tahun dengan sampel yang dipilih secara purposive
pada karyawan kantor atau pabrik di Karesidenan Surakarta yang memiliki fleksibilitas
penggunaan gawai, dengan jumlah minimal 105 responden. Data yang digunakan merupakan
data primer yang diperoleh melalui kuesioner tertutup dengan skala Likert (1-5). Variabel
penelitian meliputi kepuasan kerja sebagai variabel dependen, fleksibilitas kerja dan digital
skills sebagai variabel independen, serta adaptasi teknologi sebagai variabel mediasi. Analisis
data menggunakan metode Partial Least Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
berbantuan SmartPLS yang sesuai untuk model kompleks dan sampel relatif kecil (Hair et al.,
2022). Evaluasi model dilakukan melalui pengujian outer model (validitas dan reliabilitas) dan
inner model (hubungan antar konstruk), sedangkan pengujian hipotesis dilakukan melalui
bootstrapping dengan kriteria signifikansi p-value < 0,05 dan t-statistic > 1,96, termasuk
pengujian efek mediasi melalui specific indirect effect.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini disajikan untuk memberikan gambaran umum
mengenai profil responden yang terlibat, meliputi umur, jenis kelamin, domisili, pendidikan
terakhir, pendapatan, dan pekerjaan. Penyajian data ini bertujuan untuk memastikan bahwa
responden yang digunakan telah sesuai dengan kriteria penelitian serta mampu



merepresentasikan objek yang diteliti. Selain itu, karakteristik responden juga dapat
membantu dalam memahami konteks hasil penelitian yang diperoleh. Adapun rincian
karakteristik responden disajikan pada Tabel 1 berikut.

Tabel 1. Karakteristik Responden

Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase
Umur 20-25 tahun 40 37, 7%
25-30 tahun 66 62,3%
Jenis Kelamin Laki-laki 45 42,5%
Perempuan 61 57,5%
Domisili Surakarta 22 20,8%
Boyolali 12 11,3%
Klaten 16 15,1%
Sukoharjo 14 13,2%
Karanganyar 15 14,2%
Wonogiri 17 16,0%
Sragen 10 9,4%
Pendidikan Terakhir SD/SMP/SMA 14 13,2%
Diploma (D1/D2/D3) 22 20,8%
Perguruan Tinggi (S1/S2/S3) 70 66,0%
Pendapatan < Rp1.000.000 0 0%
Rp1.000.000-Rp3.000.000 25 23,6%
Rp3.000.000-Rp5.000.000 59 55,7%
> Rp5.000.000 22 20,8%
Pekerjaan ASN/PPPK 20 18,9%
Pegawai BUMN 32 30,2%
Karyawan swasta/Wiraswasta 54 50,9%
Jumlah 106 100%

Sumber: Data primer diolah (2025)

Berdasarkan tabel karakteristik responden, mayoritas responden berusia 25—-30 tahun
(62,3%), berjenis kelamin perempuan (57,5%), dan didominasi oleh lulusan perguruan tinggi
(66,0%). Dari sisi domisili, responden paling banyak berasal dari Surakarta (20,8%), diikuti
Wonogiri dan Klaten. Berdasarkan tingkat pendapatan, mayoritas berada pada kisaran
Rp3.000.000-Rp5.000.000 (55,7%), yang menunjukkan kondisi ekonomi responden relatif
menengah. Sementara itu, dari segi pekerjaan, sebagian besar responden bekerja sebagai
karyawan swasta atau wiraswasta (50,9%), diikuti pegawai BUMN dan ASN/PPPK. Secara
keseluruhan, profil responden menunjukkan dominasi kelompok usia produktif dengan
tingkat pendidikan tinggi dan keterlibatan dalam sektor pekerjaan formal maupun semi-
formal, sehingga relevan dalam merepresentasikan karakteristik tenaga kerja muda di
wilayah Karesidenan Surakarta.

Skema Program PLS

Pada penelitian ini, pengujian hipotesis menggunakan Teknik analisis data Partial Least
Square (PLS) dengan program SmartPLS 3.2. berikut gambar 1 adalah skema model program
PLS yang diujikan:
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Gambar 1. Outer Model
Pengujian outer model digunakan dan dilakukan untuk menentukan spesifikasi hubungan
antara variabel laten dengan indikatornya, pengujian ini meliputi validitas, reliabilitas dan
multikolinieritas.

Analisis Outer Model
Convergen Validity

Suatu indikator dinyatakan memenuhi convergent validity dalam kategori baik apabila nilai
outer loading > 0.7. Berikut tabel 2 adalah nilai outer loading masing-masing indikator pada
variabel penelitian.

Tabel 2. Nilai Outer Loading

Variabel Indikator Outer Loading
Fleksibilitas Kerja (X1) X1.1 0.815
X1.2 0.814
X1.3 0.762
Digital Skills (X2) X2.1 0.709
X2.2 0.709
X2.3 0.726
X2.4 0.779
X2.5 0.793
X2.6 0.696
X2.7 0.693
Kepuasan Kerja (Y) Y1 0.710
Y2 0.691
Y3 0.829
Y4 0.676
Y5 0.864
Adaptasi Teknologi (Z) Z1 0.775
72 0.737

Z3 0.687



Z4 0.725
Z5 0.747
26 0.800

Sumber : Data primer yang diolah (2025)

Berdasarkan hasil pengujian, sebagian besar indikator pada variabel penelitian memiliki
nilai outer loading di atas 0,70 yang menunjukkan reliabilitas indikator yang baik, meskipun
nilai antara 0,40-0,70 masih dapat diterima pada penelitian eksploratif selama tidak
menurunkan kualitas konstruk (Hair et al., 2022). Tidak terdapat indikator dengan nilai outer
loading di bawah 0,50, sehingga seluruh indikator dinyatakan valid dan layak digunakan untuk
analisis lanjutan. Selain itu, validitas konvergen juga dikonfirmasi melalui nilai Average
Variance Extracted (AVE), di mana seluruh variabel memiliki nilai AVE di atas 0,50, yang berarti
konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50% varians indikatornya. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria validitas
konvergen dan dapat digunakan pada tahap analisis berikutnya (Hair et al., 2022), dapat
dilihat pada tabel 3 berikut:

Tabel 3. Nilai Average Variance Extracted

Variabel AVE (Average Variance Extracted) Keterangan
Fleksibilitas Kerja(X1) 0.636 Valid
Digital Skills (X2) 0.533 Valid
Kepuasan Kerja (Y) 0.588 Valid
Adaptasi Teknologi (Z) 0.557 Valid

Sumber : Data Analisis primer, 2025

Berdasarkan Tabel diatas, setiap variabel dalam penelitian ini menunjukkan nilai AVE
(Average Variance Extrancted) yaitu .> 0,5. Setiap variabel dalam penelitian ini memiliki nilai
maing-masing untuk fleksibilitas kerja sebesar 0.636, digital skills sebesar 0.533, kepuasan
kerja 0.588, dan adaptasi teknologi sebesar 0.557. Hal ini menunjukkan bahwa setiap variabel
dalam penelitian ini dapat dikatakan valid secara validitas diskriminan.

Descriminant Validity

Uji discriminant validity dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan nilai cross
loading. Suatu indikator dinyatakan memenuhi discriminant validity apabila nilai loading
indikator pada konstruk yang diukurnya lebih tinggi dibandingkan dengan nilai loading
indikator tersebut pada konstruk lainnya. Kriteria ini menunjukkan bahwa setiap indikator
mampu merepresentasikan konstruknya secara lebih baik dibandingkan konstruk lain dalam
model penelitian (Hair et al., 2022), hasil uji dapat dilihat pada tabel 4 berikut :

Tabel 4. Cross Loading

Indikator Fleksibilitas Digital Kepuasan Adaptasi
Kerja (X1) Skills (X2) Kerja (Y) Teknologi (Z)
X1.1 0.815 0.758 0.615 0.799
X1.2 0.814 0.652 0.697 0.598
X1.3 0.762 0.609 0.684 0.594
X2.1 0.551 0.709 0.622 0.625
X2.2 0.529 0.709 0.637 0.661
X2.3 0.486 0.726 0.668 0.655
X2.4 0.680 0.779 0.551 0.719
X2.5 0.715 0.793 0.582 0.772

X2.6 0.661 0.696 0.743 0.662



X2.7 0.694 0.693 0.726 0.604

Y.l 0.495 0.618 0.710 0.637
Y.2 0.669 0.667 0.691 0.539
Y.3 0.689 0.704 0.829 0.693
Y.4 0.530 0.600 0.676 0.646
Y.5 0.752 0.720 0.864 0.752
Y.6 0.665 0.765 0.808 0.772
Z.1 0.677 0.733 0.552 0.775
7.2 0.742 0.708 0.839 0.737
7.3 0.462 0.570 0.624 0.687
7.4 0.556 0.654 0.634 0.725
7.5 0.515 0.644 0.673 0.747
2.6 0.750 0.793 0.594 0.800

Sumber : Data primer yang diolah (2025)

Berdasarkan sajian data pada tabel di atas, dapat diketahui bahwa masing-masing
indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading terbesar pada variabel yang
dibentuknya dibanding dengan nilai cross loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil
yang diperoleh tersebut, dapat dinyatakan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam
penelitian ini telah memiliki discriminant validity yang baik dalam menyusun variabelnya
masing-masing.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk menilai konsistensi dan kestabilan instrumen dalam
mengukur konstruk yang sama secara berulang. Menurut Hair et al. (2022), reliabilitas
menunjukkan sejauh mana indikator dalam suatu konstruk memiliki konsistensi internal yang
baik dalam merepresentasikan variabel laten. Instrumen dinyatakan reliabel apabila mampu
menghasilkan pengukuran yang konsisten dan dapat dipercaya. Dalam penelitian ini,
pengujian reliabilitas dilakukan menggunakan Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha, di
mana suatu variabel dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Composite Reliability > 0,70.
Hasil pengujian Composite Reliability masing-masing variabel dalam penelitian ini disajikan
pada tabel 5 berikut:

Tabel 5. Composite Reliability

Variabel Composite Reliability
Fleksibilitas Kerja(X1) 0.840
Digital Skills (X2) 0.889
Kepuasan Kerja (Y) 0.889
Adaptasi Teknologi (Z) 0.883

Sumber : Data primer yang diolah (2025)

Dari tabel di atas, dapat ditunjukkan untuk nilai composite reliability semua variabel
penelitian bernilai > 0.7. Untuk nilai fleksibilitas kerja sebesar 0.840, digital skills 0.889,
kepuasan kerja ulang 0.889, dan adaptasi teknologi sebesar 0.883. Hal ini menunjukkan
bahwa masing-masing variabel sudah memenuhi composite reliability sehingga dapat
disimpulkan bahwa keseluruhan variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.

Cronbachs Alpha



Uji reliabilitas yang ke dua adalah Cronbachs Alpha. Cronbachs Alpha adalah uji yang
dimana uji ini adalah teknik statistika yang digunakan untuk mengukur konsistensi internal
dalam uji reliabilitas instrumen atau data psikometrik. Menurut Hair et al. (2022), suatu
konstruk dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,70, namun pada
penelitian yang bersifat eksploratif nilai 0,60 masih dapat diterima. Hasil uji dapat dilihat pada
tabel 6 berikut:

Tabel 6. Cronbachs Alpha

Variabel Cronbachs Alpha
Fleksibilitas Kerja(X1) 0.714
Digital Skills (X2) 0.853
Kepuasan Kerja (Y) 0.857
Adaptasi Teknologi (Z) 0.840

Sumber : Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha semua variabel dalam
penelitian ini bernilai di atas > 0,6 yang artinya nilai cronbach alpha telah memenuhi syarat
sehingga seluruh konstruk dapat dikatakan reliabel.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF).
Multikolinearitas dapat dideteksi dengan nilai cut off yang menunjukkan nilai tolerance > 0,1
atau sama dengan nilai VIF < 5. Tabel 6 berikut adalah nilai VIF yang ada dalam penelitian ini:

Tabel 6. Collinearity Statistic (VIF)

Adaptasi Teknologi Kepuasan Kerja
Fleksibilitas Kerja(X1) 7.149
Digital Skills (X2) 3.547 7.565
Adaptasi Teknologi (Z) 3.547 3.839

Sumber: Data primer yang diolah (2025)

Dari tabel di atas, hasil dari Collinierity Statistics (VIF) untuk melihat uji dari setiap variabel
mempunyai nilai cut off > 0,1 atau sama dengan nilai VIF < 5 maka hal itu tidak melanggar uji
multikolinieritas. Hasil uji dapat dilihat pada gambar 2 berikut :
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Inner model digunakan untuk menguji pengaruh antara satu variabel laten dengan variabel
laten lainnya. Pengujian inner model dapat dilakukan dengan tiga analisis yaitu mengukur nilai
R? (R-square), Godness of Fit (Gof), dan koefisien path.

Analisis Inner Model
Uji Kebaikan Model (Goodness of fit)

Evaluasi model struktural dilakukan untuk menguji hubungan antara variabel manifes dan
laten yang melibatkan variabel prediktor, mediator, dan hasil dalam satu model yang
kompleks. Pengujian dilakukan melalui dua indikator utama, yaitu R-Square (R?) dan Q-Square
(@2). Nilai R?> menunjukkan kemampuan variabel eksogen dalam menjelaskan variabel
endogen, dengan kriteria interpretasi menurut Hair et al. (2021) yaitu 0,75 (kuat), 0,50
(sedang), dan 0,25 (lemah). Berikut disajikan nilai koefisien determinasi (R?) dalam penelitian
ini. Hasil uji dapat dilihat pada tabel 7 berikut :

Tabel 7. Nilai R-Square

R-Square R-Square Adjusted
Adaptasi Teknologi (Z) 0.860 0.857
Kepuasan Kerja (Y) 0.828 0.823

Sumber : Data primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel di atas, nilai R-Square menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja dan digital
skills mampu menjelaskan variasi kepuasan kerja sebesar 0,860 (86%) dan 0,828 (82,8%), yang
mengindikasikan hubungan yang kuat. Selanjutnya, uji Q-Square digunakan untuk menilai
predictive relevance model, yaitu kemampuan model dalam memprediksi nilai observasi.
Nilai Q-Square > 0 menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediksi yang baik,
sedangkan nilai < 0 menunjukkan sebaliknya. Hasil perhitungan Q-Square dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa model memiliki predictive relevance yang baik:

Q-Square =1-[(1-R?1)x(1-R?2)]
=1-[(1-0,860) x (1 —0,828)]
=1-(0,14x0,172)

=1-0,02408

=0.97592

Berdasarkan hasil penelitian diatas didapat nilai Q-Square sebesar 0, 97592. Nilai tersebut
menjelaskan keragaman dari data penelitian dapat dijelaskan model penelitian sebesar 97%,
sedangkan sisanya sebesar 3% dijelaskan oleh faktor lain yang berada diluar model penelitian
ini.dengan demikian, dari hasil perhitungan tersebut maka model penelitian ini dapat
dinyatakan telah memiliki goodness of fit yang baik.

Uji Hipotesis
Uji Path Coefficient

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan nilai path coefficient untuk
pengaruh langsung dan specific indirect effect untuk pengaruh tidak langsung (mediasi).
Pengujian dilakukan melalui bootstrapping dengan melihat nilai t-statistic dan p-value.
Kriteria yang digunakan adalah p-value < 0,05 dan t-statistic > 1,96 yang menunjukkan adanya
pengaruh signifikan, sedangkan nilai di atas batas tersebut menunjukkan tidak signifikan.



Analisis dilakukan menggunakan software SmartPLS 3.0, dan hasil path coefficient disajikan
pada tabel 8 berikut.

Tabel 8. Path Coefisien (Direct Effect)

Hipotesis Original t-Statistics p Keterangan
Sample Values

Fleksibilitas Kerja (X1) = Kepuasan H1 0.209 1.578 0.115 Tidak
Kerja (Y) Signifikan

Digital Skills (X2) - Kepuasan Kerja H2 0.396 3.073 0.002 Positif
Y) Signifikan

Adaptasi Teknologi (Z) - Kepuasan H3 0.344 2.765 0.006 Positif
Kerja (Y) Signifikan

Fleksibilitas Kerja (X1) - Adaptasi H4 0.202 2.222 0.027 Positif
Teknologi (Z) Signifikan

Digital Skills (X2) - Adaptasi H5 0.750 8.601 0.000 Positif
Teknologi (Z) Signifikan

Sumber : Data primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel di atas, hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (t-statistic 1,578; p-value 0,115),
sehingga hipotesis pertama ditolak. Sebaliknya, digital skills berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja (t-statistic 3,073; p-value 0,002), serta adaptasi teknologi
juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (t-statistic 2,765; p-value
0,006), sehingga hipotesis kedua dan ketiga diterima. Selain itu, fleksibilitas kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap adaptasi teknologi (t-statistic 2,222; p-value
0,027), dan digital skills memiliki pengaruh positif serta signifikan terhadap adaptasi teknologi
dengan pengaruh yang paling kuat (t-statistic 8,601; p-value 0,000), sehingga hipotesis
keempat dan kelima juga diterima.

Uji Indirect Effect

Untuk langkah selanjutnya adalah pengujian tidak langsung (indirect effect) yang dapat
dilihat dari hasil specific indirect effect. Jika nilai P-Value <0,05 maka signifikan. Artinya
variabel mediator, memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel
endogen, dengan kata lain pengaruhnya adalah tidak langsung. Jika nilai P-Value > 0,05 maka
tidak signifikan. Artinya variabel mediator tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen
terhadap suatu variabel endogen. Dengan kata lain pengaruhnya adalah langsung. Di bawah
ini merupakan nilai specific inderect model. Hasil uji tidak langsung dapat dilihat pada tabel 9
berikut :

Tabel 9. Uji Tidak Langsung (/ndirect Effect)

Indirect Effect Original t-Statistics P Values Keterangan
Sample
Fleksibilitas Kerja (X1) - Adaptasi 0,070 1.870 0.062 tidak Signifikan
Teknologi (Z) = Kepuasan Kerja (Y)
Digital Skills (X2) - Adaptasi 0,258 2.459 0.014 Positif Signifikan

Teknologi (Z) 2 Kepuasan Kerja (Y)
Sumber: Data primer yang diolah, (2025)

Berdasarkan tabel di atas, hasil pengujian menunjukkan bahwa adaptasi teknologi tidak
memediasi secara signifikan hubungan antara fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kerja,
yang ditunjukkan oleh nilai t-statistic sebesar 1,870 (<1,96) dan p-value 0,062 (>0,05).
Sementara itu, adaptasi teknologi terbukti mampu memediasi secara signifikan hubungan
antara digital skills terhadap kepuasan kerja, dengan nilai t-statistic sebesar 2,459 (>1,96) dan




p-value 0,014 (<0,05), sehingga menunjukkan adanya pengaruh tidak langsung yang signifikan
pada hubungan tersebut.

Pembahasan
Pengaruh fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kerja

Fleksibilitas kerja adalah memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengatur
waktu, tempat, dan cara kerja yang sesuai dengan kebutuhan mereka, terutama Generasi Z
yang mengutamakan keseimbangan hidup dan pekerjaan (work-life balance). N. R.
Ramadhan, (2024) Fleksibilitas kerja dipersepsikan dapat membuat karyawan bekerja dengan
lebih nyaman. Konsep ini mencakup berbagai bentuk pengaturan, seperti kerja jarak jauh, jam
kerja yang dapat disesuaikan, hingga pembagian tugas yang lebih adaptif, sehingga karyawan
memiliki kendali lebih besar atas pekerjaannya.

Rahmadhani & Priyanti, (2022) Kepuasan kerja adalah suatu bentuk rasa senang terhadap
pekerjaan yang dilakukan, namun bersifat subjektif karena tiap individu memiliki kriteria
kepuasan yang berbeda. Kepuasan kerja tidak hanya berkaitan dengan aspek material seperti
gaji atau fasilitas, tetapi juga aspek non-material seperti pengakuan, pengembangan diri,
hubungan dengan rekan kerja, dan rasa bermakna dalam bekerja.

Hasil statistik menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hal tersebut berarti tingkat fleksibilitas kerja yang diberikan belum mampu
meningkatkan atau menurunkan kepuasan kerja secara nyata. Dengan demikian, hipotesis
yang menyatakan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
dinyatakan tidak terbukti kebenarannya. Hasil tersebut tidak sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Gasi¢ et al., (2025) pada penelitianya menunjukan bahwa fleksibilitas kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja Generasi Z.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis pertama tidak dapat diterima. Temuan
ini mengindikasikan bahwa bagi Generasi Z, fleksibilitas kerja bukan merupakan faktor utama
dalam menentukan tingkat kepuasan kerja. Meskipun Generasi Z sering diasosiasikan dengan
preferensi terhadap jam kerja fleksibel dan sistem kerja yang tidak kaku, dalam praktiknya
fleksibilitas tersebut belum tentu mampu meningkatkan kepuasan kerja secara langsung. Hal
ini dapat terjadi karena Generasi Z cenderung memiliki ekspektasi kerja yang lebih kompleks
dan tidak hanya berfokus pada fleksibilitas waktu atau tempat kerja. Dengan demikian, hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja Generasi Z lebih dipengaruhi oleh faktor
lain di luar fleksibilitas kerja. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan aspek-aspek
lain seperti dukungan atasan, kesempatan pengembangan keterampilan, budaya kerja yang
inklusif, serta sistem penghargaan yang adil untuk meningkatkan kepuasan kerja Generasi Z
secara optimal.

Pengaruh digital skills terhadap kepuasan kerja

Digital skills adalah kemampuan yang diperlukan untuk menggunakan teknologi digital
secara efektif dan efisien dalam kehidupan sehari-hari. Keterampilan ini mencakup
kemampuan dasar seperti mengoperasikan komputer, smartphone, dan aplikasi perangkat
lunak (Laar et al., 2020). Selain itu, keterampilan digital juga melibatkan kemampuan berpikir
kritis, komunikasi, kolaborasi, serta kreativitas dalam memanfaatkan teknologi untuk
menyelesaikan masalah (Tinmaz et al., 2022).



Kepuasan kerja adalah keadaan emosional positif yang muncul ketika seseorang merasa
puas terhadap pekerjaannya atau pengalaman kerja secara keseluruhan. (Alruthaya et al.,
2021) menegaskan bahwa penguasaan digital skills oleh Gen Z merupakan kunci kepuasan
kerja di dunia kerja digital saat ini.

Hasil statistik menunjukkan bahwa digital skills berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hal tersebut berarti semakin baik kemampuan digital yang dimiliki karyawan,
maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Kemampuan digital yang
memadai membantu karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan secara lebih efektif dan
efisien, sehingga dapat meningkatkan kenyamanan dan kepuasan dalam bekerja. Hasil ini
membuktikan hipotesis yang menyatakan digital skills berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja terbukti kebenarannya. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Fauzi et al., (2025) pada penelitianya menunjukan digital skills memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa digital skills berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis kedua dapat diterima. Temuan ini menunjukkan
bahwa kemampuan digital merupakan faktor penting dalam membentuk kepuasan kerja
Generasi Z. Sebagai generasi yang tumbuh dan berkembang di era digital, Generasi Z memiliki
tingkat keterikatan yang tinggi terhadap teknologi dalam aktivitas sehari-hari, termasuk
dalam dunia kerja. Kemampuan mengoperasikan teknologi digital dengan baik membuat
Generasi Z merasa lebih percaya diri, kompeten, dan mampu menyelesaikan pekerjaan secara
efektif, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa peningkatan digital skills merupakan salah satu strategi penting bagi
organisasi untuk meningkatkan kepuasan kerja Generasi Z. Organisasi disarankan untuk
menyediakan pelatihan, fasilitas teknologi yang memadai, serta lingkungan kerja yang
mendukung pemanfaatan keterampilan digital secara optimal.

Pengaruh adaptasi teknologi terhadap kepuasan kerija.

Adaptasi teknologi merupakan kemampuan individu dalam menyesuaikan diri terhadap
digitalisasi. Keberhasilan adaptasi ini dipengaruhi oleh kesiapan personal yang mendukung
inovasi, serta dapat meningkatkan. Adaptasi teknologi memungkinkan pencapaian efektivitas
dan efisiensi kerja dalam setting kerja fleksibel dengan menyediakan sarana komunikasi dan
kolaborasi yang memadai, yang akan memfasilitasi rasa puas karyawan terhadap pekerjaan
mereka (Safitri et al., 2025).

Kepuasan kerja adalah perasaan positif yang dimiliki seseorang terhadap pekerjaannya.
Perasaan ini muncul ketika seseorang merasa bahwa pekerjaan yang mereka lakukan sesuai
dengan nilai-nilai dan harapannya. (Li, 2024) pada penelitiannya adaptasi teknologi
dipandang sebagai kemampuan karyawan untuk menerima dan menggunakan teknologi baru
dalam proses kerja, yang pada akhirnya mampu meningkatkan pengalaman kerja dan
kepuasan karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa digital transformation resources seperti
pelatihan dan dukungan manajerial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.

Hasil statistik menunjukkan bahwa adaptasi teknologi berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut berarti kkmampuan karyawan dalam menyesuaikan
diri dengan perkembangan teknologi yang digunakan di tempat kerja dapat meningkatkan
kepuasan kerja. Adaptasi teknologi yang baik membantu karyawan bekerja lebih optimal,
mengurangi kesulitan dalam penggunaan sistem kerja berbasis teknologi, serta meningkatkan
rasa nyaman dan percaya diri dalam menyelesaikan tugas. Hasil ini membuktikan hipotesis



yang menyatakan adaptasi teknologi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja
terbukti kebenarannya. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Fauzi et
al., 2025) pada penelitianya menunjukan digital skills memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa adaptasi teknologi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis ketiga dapat diterima. Temuan ini menunjukkan
bahwa kemampuan Generasi Z dalam beradaptasi dengan perkembangan teknologi memiliki
peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja. Lingkungan kerja saat ini ditandai dengan
perubahan teknologi yang cepat, sehingga individu yang mampu menyesuaikan diri dengan
sistem, aplikasi, dan perangkat kerja terbaru cenderung merasa lebih nyaman dan siap dalam
menjalankan tugasnya. Bagi Generasi Z, kemampuan beradaptasi terhadap teknologi
membantu mengurangi stres kerja dan hambatan dalam penyelesaian pekerjaan. Dengan
demikian, adaptasi teknologi merupakan salah satu faktor penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja Generasi Z. Organisasi disarankan untuk terus melakukan pembaruan
teknologi serta memberikan pendampingan dan pelatihan agar karyawan, khususnya
Generasi Z, dapat beradaptasi secara optimal terhadap perubahan teknologi di lingkungan
kerja.

Pengaruh fleksibilitas kerja terhadap adaptasi teknologi.

Fleksibilitas kerja yang tinggi tanpa kemampuan adaptasi teknologi justru bisa
meningkatkan tekanan. Konsep ini mencakup berbagai bentuk pengaturan, seperti kerja jarak
jauh, jam kerja yang dapat disesuaikan, hingga pembagian tugas yang lebih adaptif, sehingga
karyawan memiliki kendali lebih besar atas pekerjaannya. Oleh karena itu, adaptasi teknologi
menjadi elemen mediasi penting agar fleksibilitas berdampak pada kepuasan. Fleksibilitas
kerja didefinisikan sebagai kebijakan yang memudahkan karyawan dalam mengatur waktu
dan lokasi kerja sesuai dengan kebutuhan pribadi tanpa mengorbankan tanggung jawab
pekerjaan mereka(Triyanto et al., 2024).

Adaptasi teknologi adalah proses menyesuaikan diri dengan perkembangan dan inovasi
teknologi baru agar tetap relevan, produktif, dan efisien. Fenomena transformasi digital dan
perubahan cepat dalam lingkungan kerja modern telah membuat adaptabilitas dan
keterampilan baru menjadi sangat penting bagi karyawan (Risman, 2024).

Hasil statistik menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap adaptasi teknologi. Hal tersebut berarti semakin tinggi tingkat fleksibilitas kerja yang
diberikan, maka semakin baik kemampuan karyawan dalam beradaptasi dengan teknologi
yang digunakan. Fleksibilitas kerja memberikan ruang bagi karyawan untuk menyesuaikan
waktu, cara, dan tempat kerja, sehingga mendorong proses pembelajaran dan penerapan
teknologi secara lebih efektif. Hasil ini membuktikan hipotesis yang menyatakan fleksibilitas
kerja berpengaruh positif signifikan terhadap adaptasi teknologi terbukti kebenarannya. Hasil
tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Chaerul Rizky, (2022) penelitianya
menunjukan bahwa fleksibilitas kerja pengaruh positif terhadap adaptasi teknologi. Hasil
pengujian menunjukkan bahwa kualitas fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap adaptasi teknologi, sehingga hipotesis keempat dapat diterima.

Temuan ini menunjukkan bahwa kualitas penerapan fleksibilitas kerja memiliki peran
penting dalam mendukung kemampuan Generasi Z untuk beradaptasi dengan teknologi.
Fleksibilitas kerja yang diterapkan secara berkualitas, seperti kejelasan aturan kerja fleksibel,
dukungan organisasi, serta ketersediaan fasilitas teknologi yang memadai, memberikan ruang



bagi Generasi Z untuk menyesuaikan diri dengan sistem dan teknologi kerja yang digunakan.
Hasil penelitian ini juga mengindikasikan bahwa fleksibilitas kerja yang dikelola dengan baik
dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi pembelajaran teknologi. Dukungan
atasan dan organisasi dalam penerapan fleksibilitas kerja memperkuat kepercayaan diri
Generasi Z untuk beradaptasi dan mengembangkan kompetensi teknologi yang dibutuhkan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kualitas fleksibilitas kerja berperan penting
dalam meningkatkan adaptasi teknologi Generasi Z. Organisasi disarankan untuk tidak hanya
memberikan fleksibilitas kerja, tetapi juga memastikan kualitas penerapannya agar mampu
mendorong kesiapan dan kemampuan karyawan dalam beradaptasi dengan perkembangan
teknologi.

Pengaruh digital skills terhadap adaptasi teknologi.

Digital skills adalah kemampuan seseorang dalam menggunakan teknologi digital secara
efektif untuk mengakses, mengelola, menganalisis, menciptakan, dan menyampaikan
informasi dalam berbagai konteks. Digital skills merupakan dimensi kunci dari transformasi
digital yang membentuk potensi inovasi, daya saing, dan keberlanjutan ekonomi melalui
penguasaan kecakapan digital di antara tenaga kerja (Sofrankova et al., 2025). Keterampilan
ini mencakup pemahaman dasar penggunaan perangkat digital seperti komputer dan
smartphone, penguasaan aplikasi perangkat lunak, pemanfaatan internet secara produktif,
hingga kemampuan berpikir kritis dalam memanfaatkan teknologi untuk mendukung
pekerjaan maupun kehidupan sehari-hari.

Adaptasi teknologi adalah proses penyesuaian individu atau organisasi terhadap
perkembangan dan penerapan teknologi baru agar dapat digunakan secara optimal dalam
aktivitasnya. Adaptasi teknologi bagi karyawan Generasi Z ditunjukkan melalui kemampuan
mereka memanfaatkan platform dan alat sumber daya manusia berbasis digital untuk
meningkatkan praktik kerja dalam organisasi (Zahra et al., 2023). Adaptasi ini tidak hanya
mencakup kemampuan teknis dalam mengoperasikan perangkat atau sistem baru, tetapijuga
kesiapan mental, sikap terbuka terhadap perubahan, serta kemauan untuk terus belajar dan
berinovasi.

Hasil statistik menunjukkan bahwa digital skills berpengaruh positif signifikan terhadap
adaptasi teknologi. Hal tersebut berarti semakin tinggi kemampuan digital yang dimiliki
karyawan, maka semakin baik pula kemampuan mereka dalam beradaptasi dengan
perkembangan dan penerapan teknologi di tempat kerja. Digital skills yang memadai
memudahkan karyawan dalam memahami, mengoperasikan, dan memanfaatkan teknologi
secara optimal, sehingga proses adaptasi terhadap sistem dan perangkat baru dapat berjalan
lebih efektif. Hasil ini membuktikan hipotesis yang menyatakan digital skills berpengaruh
positif signifikan terhadap adaptasi teknologi terbukti kebenarannya. Hasil tersebut sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Alam & Dewi, (2024) pada penelitiannya menunjukan
bahwa adaptasi teknologi memediasi pengaruh keterampilan digital (digital skills) terhadap
kepuasan kerja Generasi Z.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa digital skills berpengaruh positif dan signifikan
terhadap adaptasi teknologi, sehingga hipotesis kelima dapat diterima. Temuan ini
menunjukkan bahwa penguasaan keterampilan digital merupakan faktor kunci dalam
mendukung kemampuan adaptasi teknologi Generasi Z. Individu yang memiliki digital skills
yang baik cenderung lebih cepat memahami, menggunakan, dan menyesuaikan diri dengan
teknologi baru yang diterapkan di lingkungan kerja. Bagi Generasi Z, keterampilan digital



menjadi modal utama dalam menghadapi perubahan sistem kerja berbasis teknologi. Hasil
penelitian ini juga menunjukkan bahwa digital skills tidak hanya berperan sebagai
kemampuan teknis, tetapi juga sebagai faktor psikologis yang mendorong kesiapan individu
dalam menghadapi transformasi digital. Ketika Generasi Z merasa memiliki keterampilan
digital yang memadai, mereka akan lebih proaktif dalam mempelajari dan memanfaatkan
teknologi baru.

Dengan demikian, digital skills memiliki peran yang sangat penting dalam meningkatkan
adaptasi teknologi Generasi Z. Organisasi disarankan untuk terus mengembangkan
keterampilan digital karyawan melalui pelatihan, pendampingan, serta penyediaan teknologi
yang relevan agar proses adaptasi teknologi dapat berjalan secara optimal.

Pengaruh fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kerja yang dimediasi oleh adaptasi
teknologi.

Fleksibilitas kerja dapat dipahami sebagai kemampuan organisasi untuk memberikan
keleluasaan kepada karyawan dalam mengatur cara, waktu, maupun tempat bekerja, dengan
tujuan menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kebutuhan pribadi. Fleksibilitas kerja
memberikan keleluasaan bagi karyawan dalam menentukan waktu dan tempat kerja sehingga
dapat menciptakan rasa nyaman dalam menjalankan tugas (Abadi et al., 2023). Sementara
itu, kepuasan kerja merupakan perasaan positif yang muncul dari pengalaman individu
terhadap pekerjaannya, yang mencakup sejauh mana kebutuhan, harapan, dan nilai
karyawan dapat terpenuhi melalui pekerjaan yang dijalankan. Kepuasan kerja tidak hanya
berkaitan dengan aspek material seperti gaji atau fasilitas, tetapi juga aspek non-material
seperti pengakuan, pengembangan diri, hubungan dengan rekan kerja, dan rasa bermakna
dalam bekerja. Adaptasi teknologi bukan hanya sekadar menggunakan alat atau perangkat
baru, tetapi juga melibatkan transformasi cara berpikir dan beroperasi, yang memungkinkan
bisnis untuk lebih efisien dan inovatif (Hartanto, 2022) dalam (M. Hidayat, 2025).

Hasil statistik menunjukkan bahwa adaptasi teknologi tidak memediasi pengaruh
fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kerja. Hasil ini membuktikan hipotesis yang menyatakan
adaptasi teknologi memediasi pengaruh fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kerja
dinyatakan tidak terbukti kebenarannya. Hasil tersebut tidak sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Indroputri & Sanjaya (2024)bahwa Gen Z adalah digitally savvy workforce dan
bahwa perusahaan dapat meningkatkan produktivitas dan mempertahankan tenaga kerja
Gen Z ini yang dikenal karena kecakapan teknologi mereka. Ini secara implisit mendukung ide
bahwa adaptasi dan penggunaan teknologi yang tinggi oleh Gen Z di tempat kerja akan
berkorelasi positif dengan kepuasan mereka.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa adaptasi teknologi belum mampu memediasi
hubungan tersebut secara signifikan, sehingga peran mediasi yang terjadi bersifat parsial dan
lemah. Temuan ini mengindikasikan bahwa fleksibilitas kerja tidak secara langsung
meningkatkan kepuasan kerja Generasi Z melalui adaptasi teknologi. Meskipun fleksibilitas
kerja dapat membantu Generasi Z dalam menyesuaikan diri dengan teknologi yang digunakan
di lingkungan kerja, peningkatan kemampuan adaptasi teknologi tersebut belum sepenuhnya
mampu mendorong terbentuknya kepuasan kerja yang lebih tinggi. Dengan demikian, hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa adaptasi teknologi hanya berperan sebagai mediator
parsial dalam hubungan antara fleksibilitas kerja dan kepuasan kerja. Artinya, fleksibilitas
kerja tetap memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja Generasi Z, namun pengaruh tersebut
tidak sepenuhnya disalurkan melalui adaptasi teknologi. Organisasi disarankan untuk



mengombinasikan kebijakan fleksibilitas kerja dengan strategi lain, seperti pengembangan
keterampilan, dukungan manajerial, dan sistem penghargaan, agar kepuasan kerja Generasi
Z dapat meningkat secara lebih optimal.

Dengan demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa adaptasi teknologi hanya
berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan antara fleksibilitas kerja dan kepuasan
kerja. Artinya, fleksibilitas kerja tetap memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja Generasi
Z, namun pengaruh tersebut tidak sepenuhnya disalurkan melalui adaptasi teknologi.
Organisasi disarankan untuk mengombinasikan kebijakan fleksibilitas kerja dengan strategi
lain, seperti pengembangan keterampilan, dukungan manajerial, dan sistem penghargaan,
agar kepuasan kerja Generasi Z dapat meningkat secara lebih optimal.

Pengaruh digital skills terhadap kepuasan kerja yang dimediasi oleh adaptasi teknologi.

Digital skill adalah kemampuan individu dalam menggunakan teknologi digital secara
efektif, mulai dari keterampilan dasar seperti mengoperasikan perangkat lunak dan aplikasi,
hingga kemampuan tingkat lanjut seperti analisis data, pemrograman, serta pemanfaatan
media digital untuk komunikasi, kolaborasi, dan inovasi. Digital skills mengacu pada
kompetensi yang diperlukan untuk secara efektif menggunakan teknologi informasi dan
komunikasi (ICT) dalam berbagai aspek kehidupan, termasuk pekerjaan, pendidikan, dan
partisipasi sosial (Tee et al., 2024).

Kepuasan kerja, di sisi lain, adalah tingkat kepuasan emosional dan kognitif yang dirasakan
karyawan terhadap pekerjaannya, dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti gaji, lingkungan
kerja, pengakuan, dan keseimbangan antara kehidupan pribadi serta profesional, yang pada
akhirnya memengaruhi motivasi, retensi, dan kinerja organisasi. Sementara itu, adaptasi
teknologi menggambarkan proses penyesuaian diri individu atau kelompok terhadap
perubahan dan inovasi teknologi baru, melibatkan pembelajaran, penerapan, dan integrasi
alat digital ke dalam rutinitas sehari-hari, yang sering kali menjadi jembatan antara digital
skills dan kepuasan kerja dengan memungkinkan pekerja merasa lebih kompeten dan relevan
di tengah transformasi digital yang cepat.

Hasil statistik menunjukkan bahwa adaptasi teknologi berpengaruh signifikan memediasi
digital skills terhadap kepuasan kerja. Hasil ini membuktikan hipotesis yang menyatakan
adaptasi teknologi memediasi pengaruh digital skills terhadap kepuasan kerja dinyatakan
tidak terbukti kebenarannya. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Penelitian Alam & Dewi (2024) Mereka menyatakan, "When employees have the necessary
technological tools and training, they are more likely to feel competent and capable in their
roles, which directly influences their productivity and satisfaction." Ini memberikan dasar kuat
bahwa "adaptasi teknologi" (yang bisa dianggap sebagai hasil dari dukungan dan penggunaan
teknologi) dapat memediasi. Jika Gen Z memiliki digital skills yang baik, mereka akan lebih
mudah beradaptasi dengan teknologi (mendukung dukungan teknologi), yang kemudian
meningkatkan kepuasan kerja. Hasil pengujian menunjukkan bahwa adaptasi teknologi
mampu memediasi hubungan tersebut secara positif dan signifikan, sehingga peran mediasi
yang terjadi bersifat parsial.

Temuan ini menunjukkan bahwa digital skills tidak hanya berpengaruh langsung terhadap
kepuasan kerja, tetapi juga berpengaruh secara tidak langsung melalui adaptasi teknologi.
Bagi Generasi Z, penguasaan keterampilan digital mendorong kemampuan untuk
menyesuaikan diri dengan teknologi yang digunakan dalam pekerjaan, sehingga proses kerja
menjadi lebih lancar dan efisien. Kondisi ini berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja.



Namun demikian, peran mediasi yang bersifat parsial menunjukkan bahwa digital skills
tetap memiliki pengaruh langsung terhadap kepuasan kerja tanpa sepenuhnya bergantung
pada adaptasi teknologi. Hal ini mengindikasikan bahwa keterampilan digital juga
memberikan kepuasan tersendiri, seperti rasa pencapaian, peningkatan nilai diri, dan peluang
pengembangan karier, yang secara langsung memengaruhi kepuasan kerja Generasi Z.
Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa adaptasi teknologi merupakan
faktor penting yang memperkuat pengaruh digital skills terhadap kepuasan kerja Generasi Z.
Organisasi disarankan untuk tidak hanya meningkatkan keterampilan digital karyawan, tetapi
juga menciptakan lingkungan kerja yang mendukung proses adaptasi teknologi agar kepuasan
kerja dapat meningkat secara optimal.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis, penelitian ini menyimpulkan bahwa fleksibilitas kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, sedangkan digital skills dan adaptasi
teknologi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Selain itu, fleksibilitas kerja
dan digital skills terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap adaptasi teknologi. Dalam
pengujian mediasi, fleksibilitas kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
melalui adaptasi teknologi, sementara digital skills berpengaruh signifikan melalui variabel
tersebut. Penelitian ini memiliki keterbatasan karena hanya menggunakan beberapa variabel,
terbatas pada responden mahasiswa UMS, serta jumlah sampel yang relatif kecil sehingga
hasil belum dapat digeneralisasi secara luas. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya
disarankan untuk menambahkan variabel lain yang relevan, melibatkan responden yang lebih
beragam seperti karyawan atau wirausaha generasi Z, serta menggunakan sampel yang lebih
besar dan cakupan penelitian yang lebih luas agar hasil yang diperoleh lebih komprehensif
dan akurat.
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