
Seminar Nasional 
FMI 2025 Batam 
Prosiding 

  

 
 
 
 
 
e-ISSN: 3026-4499 
Vol. 3 
21-23 Oktober 2025 

682 

Published by:  

Determinan Kepuasan Kerja pada Karyawan Generasi Z di 

DKI Jakarta 

 

Edalmen & Rivaldy Raffael Richard Pontoh 

Universitas Tarumanegara Jakarta 

Email: edalmen@fe.untar.ac.id              

 

Abstract   

The purpose of this study is to determine the determinants of job satisfaction among Generation Z employees in 

DKI Jakarta. The endogenous variables used are leadership, communication, and motivation, while the exogenous 

variable is job satisfaction. The population of this study was Generation Z employees in DKI Jakarta, with a sample 

size of 200 respondents. Sampling was carried out using a purposive sampling method. Data processing was carried 

out using PLS-SEM analysis with the help of Smart PLS software. The results of this study indicate that leadership 

and motivation variables have a positive and significant influence on job satisfaction, while communication, 

although having a positive influence on job satisfaction, is not statistically significant. For further research, it is 

recommended to add other variables, both as endogenous variables and mediating variables that have not been 

included in this study, which may provide different results and add references regarding job satisfaction, especially 

for Generation Z.  

Keywords leadership, communication, motivation, job satisfaction, Gen Z. 

1. Pendahuluan 

Kemajuan teknologi dan informasi yang perkembangannya sangat pesat saat ini telah banyak 

memengaruhi dunia kerja apalagi dengan perubahan signifikan dalam transformasi demografis 

dengan masuknya Generasi Z sebagai angkatan kerja yang membawa pengaruh yang cukup 

kuat. Laporan Badan Pusat Statistik (BPS) menunjukkan bahwa data dalam 5 tahun terakhir 

dari 2020 hingga 2025 terdapat sebanyak 74,93 juta orang atau 27,94% Generasi Z di Indonesia, 

dimana 2,7 juta orang diantaranya terdapat di wilayah  DKI Jakarta. Generasi Z atau disingkat 

Gen Z merupakan kelompok generasi yang lahir sekitar tahun 1997 hingga 2012, yang ditandai 

dengan kedekatannya terhadap teknologi digital sejak usia dini. Generasi ini dikenal sebagai 

digital natives karena tumbuh di tengah perkembangan pesat teknologi informasi dan 

komunikasi. Sedari kecil, mereka telah terbiasa menggunakan perangkat elektronik seperti 

smartphone, tablet, dan komputer, dan sejak dini pula mereka sudah  mengenal internet dan 

media sosial dalam kehidupan sehari - hari. Menurut (Srirahayu et.al 2021) Generasi Z di 

Indonesia menunjukkan preferensi kuat terhadap penggunaan media digital seperti e-book, yang 

mencerminkan keterikatan mereka dengan teknologi sejak usia dini, baik dalam aktivitas 

belajar maupun hiburan. Sebagai generasi yang berlatar belakang pada digitalisasi, Generasi Z 

memiliki karakter yang berbeda dari generasi sebelumnya, mereka lebih memiliki jiwa 

ambisius dan melek teknologi. Masuknya Generasi Z dalam dunia kerja akan memberikan efek 

pada sumber daya manusia yang ada di perusahaan – perusahaan terutama di Jakarta sebagai 
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pusat perekonomian Indonesia.  

Jakarta merupakan magnet  dengan daya tarik yang tak pernah surut bagi masyarakat sehigga 

menjadi daya pikat bagi para talenta muda berbakat dari seluruh daerah di penjuru negeri. 

Penyebabnya karena disini terdapat perusahaan multinasional dan perusahaan startup yang 

terkemuka yang mampu menciptakan sebuah ekosistem kerja yang dinamis dan kompetitif. 

Kota ini juga terkenal sebagai pusat bisnis, ekonomi, dan industri yang menawarkan banyak 

peluang kerja dan pengembangan karier. Menurut (Suhartadi 2024) selama beberapa dekade, 

Jakarta memegang posisi sebagai pusat ekonomi terpenting di Indonesia. Sebagai jantung bisnis 

nasional, kota ini menjadi lokasi kantor pusat berbagai perusahaan besar, baik multinasional 

maupun domestik, serta pusat keuangan utama Indonesia, termasuk Bursa Efek Indonesia. 

Selain itu, berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik (BPS) tahun 2023, Jakarta menyumbang 

sekitar 17% dari total Produk Domestik Bruto (PDB) nasional, yang menegaskan perannya 

sebagai pusat ekonomi utama di Indonesia. Seiring dengan dinamika tersebut, dunia kerja di 

Jakarta terus mengalami perubahan, salah satunya dengan semakin dominannya Generasi Z 

dalam angkatan kerja. Menurut (Hanifah 2023), Generasi Z saat ini mencakup sekitar 30% dari 

populasi global dan diprediksi akan menyumbang sebesar 27% angkatan kerja pada tahun 2025, 

yang mengharuskan pengusaha untuk dapat menarik dan mempertahankan karyawan dari 

generasi ini. Generasi yang tumbuh di era digital ini, terbiasa dengan teknologi, serta memiliki 

ekspektasi tinggi terhadap fleksibilitas kerja dan lingkungan yang kolaboratif.  

Dunia kerja yang semakin dinamis membawa konsekuensi bagi perusahaan untuk memahami 

berbagai faktor yang dapat memengaruhi motivasi serta kepuasan kerja Generasi Z. Menurut 

(Assariy 2024) Generasi Z mengalami miskonsepsi dalam memandang konsep keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-life balance) yang akan berdampak terhadap 

kepuasan kerja mereka. Generasi Z cenderung memprioritasikan kedamaian hidup dan 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Mereka seringkali memisahkan secara 

tegas antara pekerjaan dan urusan pribadi. Hal ini terkadang menyebabkan tugas pekerjaan 

tidak terselesaikan dengan tepat waktu, yang kemudian menimbulkan ketidakpuasan kerja. Jika 

pengelolaan sumber daya manusia masih dilakukan secara tradisional seperti yang digunakan 

oleh generasi sebelumnya tentu sudah tidak memadai dalam mempertahankan serta 

memberikan kepuasan pada angkatan kerja baru ini.  

Secara umum manajemen sumber daya manusia dapat diartikan sebagai pengelolaan tenaga 

kerja dengan aspek terkait dalam sebuah organisasi dan industri yang memiliki tujuan dalam 

pengoptimalan kontribusi sumber daya manusia dalam mencapai tujuan suatu organisasi dan 

industri. Oleh karena itu perlu pemahaman yang lebih baik tentang konsep kepuasan kerja yang 

seharusnya tidak hanya berfokus pada pemisahan waktu, tetapi juga pada tanggung jawab dan 

komitmen terhadap pekerjaan yang akan memempengaruhi retensi karyawan. (Iwamoto & 

Suzuki 2019), menyatakan bahwa retensi karyawan merupakan strategi manajemen untuk 

mempertahankan pekerja dalam perusahaan dalam jangka panjang. Hal ini menjadi fokus utama 

manajemen karena sumber daya manusia adalah aset krusial. Tanpa karyawan yang kompeten 

dan bertahan lama, perusahaan akan kesulitan mencapai visi, misi, dan tujuannya secara efektif. 

Menurut (Suka 2022), tingginya angka turnover karyawan mencerminkan rendahnya retensi, 
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dan dapat menambah beban biaya rekrutmen dan pelatihan. Lebih dari itu, kondisi ini dapat 

mengganggu kelancaran operasional perusahaan, menurunkan tingkat produktivitas, dan 

bahkan merusak kekompakan tim. Permasalahan ini tidak hanya terjadi di perusahaan kecil, 

tetapi juga pada perusahaan besar yang telah mapan. Fenomena ini menunjukkan bahwa 

keberhasilan dalam menarik karyawan saja tidak cukup karena perusahaan juga harus mampu 

mempertahankan mereka. Salah satu penyebab utama rendahnya retensi karyawan adalah 

kepuasan kerja yang tidak terpenuhi.  

Menurut (Rohadisantoso 2024) Generasi Z cenderung mencari pekerjaan di perusahaan yang 

memberikan kesempatan untuk belajar dan mengembangkan diri. Kurangnya peluang ini dapat 

mendorong mereka untuk mencari pekerjaan lain. Faktor kepemimpinan yang efektif sangat 

penting dalam keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan. Sebagai pemimpin, seseorang 

dituntut untuk memimpin, mengambil keputusan yang tepat, membangun tim yang solid, dan 

mengatasi tantangan yang muncul dalam lingkungan kerja yang terus berubah. Namun, menjadi 

pemimpin yang baik bukanlah hal yang mudah. Dibutuhkan kerja keras, kesabaran, dan 

dedikasi untuk mengembangkan keterampilan kepemimpinan yang diperlukan untuk sukses. 

Selain itu juga butuh strategi dan taktik yang efekti funtuk memperbaiki keterampilan 

kepemimpinan yang sudah ada dan mempelajari keterampilan baru yang dapat ditularkan 

kepada bawahan. Pemimpin harus menyadari bahwa Generasi Z sangat mebutuhkan waktu 

untuk keluarga, teman, dan hobi. Perusahaan yang tidak menawarkan fleksibilitas kerja berisiko 

kehilangan karyawan dari generasi ini. Lebih lanjut, kepercayaan dan loyalitas Generasi Z 

tumbuh subur di perusahaan yang memiliki nilai-nilai yang sejalan dengan mereka dan 

memperlakukan mereka dengan hormat. Perasaan tidak dihargai atau tidak dihormati dapat 

menjadi pemicu bagi mereka untuk mencari pekerjaan di tempat lain. Hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Safitri & Patrisia (2019), Paais dan Pattiruhu (2020), Matondang et.al  (2021), 

Saputra (2021), Saputra & Rosita (2023), menunjukkan terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Hasil temuan yang berbeda dilaporkan oleh 

(Rusilowati & Ramdhan 2016) serta Mukmin et.al (2021) yang menyatakan bahwa tidak 

terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. 

Dalam dunia yang semakin maju dan berkembang dengan pesat, komunikasi juga memiliki 

peran yang sangat penting dalam dunia kerja. Komunikasi yang efektif memungkinkan 

informasi tersampaikan dengan jelas, mengurangi kesalahpahaman, serta meningkatkan 

koordinasi antar individu dalam organisasi. Generasi Z yang terbiasa dengan komunikasi 

digital, membutuhkan pendekatan komunikasi yang terbuka, cepat, dan responsif. Kurangnya 

komunikasi yang efektif dapat menyebabkan ketidakjelasan dalam tugas, penurunan semangat 

kerja, serta meningkatnya potensi konflik dalam organisasi. Hasil penelitian (Anshori et.al 

2023) mengemukakakan bagaimana kepemimpinan, komunikasi internal, dan pengembangan 

karir mempengaruhi kepuasan kerja karyawan pada sebuah perusahaan. Hasil penelitian yang 

sama juga dikemukan oleh (Rusilowati & Ramdhan 2016), (Safitri & Patrisia 2017) , 

(Matondang et.al 2021), (Saputra 2021) dan (Liante et.al 2023), yang menyatakan bahwa  

komunikasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Namun 

demikian terdapat pula hasil yang berbeda yang dikemukakan oleh (Cahyoseputro et.al 2021) 
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dan (Imbang et.al 2022) yang menyatakan bahwa komunikasi tidak mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap kepauasan kerja karyawan. 

Faktor lain yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan adalah motivasi. Motivasi 

yang bersifat internal maupun eksternal, mendorong individu untuk bekerja secara optimal. 

Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung lebih produktif, kreatif, dan memiliki 

loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan. Bagi Generasi Z, motivasi kerja sering kali 

dipengaruhi oleh pengakuan atas pencapaian, kesempatan pengembangan karier, keseimbangan 

antara kehidupan serta lingkungan kerja yang mendukung.. Hasil penelitian dari (Wangidjaja 

& Edalmen 2024) menemukan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, Hasil yang sama juga ditemukan oleh Mohamud et.al (2017), Safitri & Patrisia 

(2019),  Saputra (2021), (Menge et.al  2021), Andreas (2022), Tanjung & Turangan (2022), 

Liante et.a (2023), Saputra & Rosita (2023) yang menyatakan bahwa motivasi mempunyai 

pengaruh positif dan sugnifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian yang berbeda 

ditemukan oleh Rusilowati & Ramdhan (2016) dan Harahap & Khair (2019) yang menyatakan 

bahwa motivasi kerja tidak mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja.  

Kepuasan kerja merupakan sebuah perasaan positif atau negatif terhadap pekerjaan yang timbul 

sebagai hasil dari penilaian pekerja terhadap pekerjaan di perusahaan. Pekerja mungkin akan 

menghadapai berbagai tipe kepemimpinan, cara dan pola komunikasi di lingkungan 

perusahaan, naik turunnya motivasi kerja dan faktor-faktor lainnya. Permasalahan akan 

semakin kompleks ketika perusahaan tidak mampu mengidentifikasi atau mengukur secara 

tepat tingkat kepuasan kerja karyawannya. Tidak sedikit organisasi yang terlalu fokus pada 

target bisnis dan efisiensi operasional, sehingga mengabaikan aspek psikologis dan emosional 

yang dialami oleh karyawan. Hal ini menyebabkan karyawan merasa tidak diperhatikan, yang 

pada akhirnya memicu ketidakpuasan kerja dan keinginan untuk mencari perusahaan lain yang 

lebih baik. Kondisi ini menunjukkan adanya gap antara pentingnya kepuasan kerja dan 

implementasi nyata di lapangan, dan oleh karena itu menjadi relevan untuk diteliti lebih 

mendalam khususnya pada Generasi Z yang kini mendominasi pasar tenaga kerja.  

2. Tinjauan Literatur 

Teori dua faktor  atau “Two-Factor Theory” yang pertama kali diperkenalkan oleh (Herzberg 

1959)  tetap menjadi kerangka konseptual yang relevan dalam memahami kepuasan dan 

motivasi kerja, terutama dalam kondisi pasar tenaga kerja yang semakin  ketat. Teori ini 

membedakan antara faktor motivasi, misalnya pencapaian, pengakuan, dan kepuasan terhadap 

pekerjaan itu sendiri, serta faktor hygiene, seperti gaji, kondisi kerja, dan kebijakan perusahaan. 

Dalam dunia ketenagakerjaan moderen, di mana banyak industri mengalami kekurangan tenaga 

kerja terampil, teori ini memberikan wawasan penting tentang bagaimana perusahaan dapat 

meningkatkan retensi dan kepuasan karyawan. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa faktor-

faktor ini bersifat dinamis dan dapat bergeser seiring perubahan kondisi pasar tenaga kerja, di 

mana faktor yang sebelumnya bersifat motivasional dapat berubah menjadi faktor hygiene, 

sehingga mempengaruhi cara organisasi mengelola tenaga kerja mereka. 

Teori persepsi nilai (Value Percept Theory) yang dikemukakan (Locke 1976) merupakan teori 
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kepuasan kerja yang menyatakan bahwa kepuasan kerja akan timbul jika terdapat perbedaan 

yang diinginkan (nilai) dengan kenyataan yang mereka rasakan. Menurut teori ini menyatakan 

bahwa nilai yang diberikan oleh suatu pekerjaan memainkan peran kunci dalam memengaruhi 

kepuasan kerja karyawan. Lebih lanjut, ia menyatakan bahwa kepuasan kerja seorang karyawan 

akan bergantung pada apakah pekerjaan tersebut memberikan nilai yang penting bagi karyawan 

tersebut. Seluruh teori ini didasarkan pada perspektif yang dimiliki karyawan terhadap 

pekerjaannya, dan berdasarkan perspektif tersebut, karyawan tersebut menentukan nilai 

pekerjaannya. Meskipun menurut para ahli dan secara teori pengusaha dan karyawan meyakini 

bahwa tunjangan moneter dan promosi merupakan pendorong terbesar nilai kepuasan kerja, 

tetapi Locke meyakini bahwa perspektif karyawan terhadap pekerjaan mereka memiliki 

korelasi terbesar dan terkuat dengan kepuasan kerja secara keseluruhan. 

Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai respon emosional yang positif dan menyenangkan, yang 

timbul dari evaluasi subjektif seorang individu terhadap berbagai aspek pekerjaannya. (Spector 

1997) mendefinisikan kepuasan kerja itu sejauh mana seseorang menyukai pekerjaannya, 

termasuk perasaan terhadap berbagai aspek spesifik dalam pekerjaan tersebut, seperti gaji, 

promosi, supervisi, rekan kerja, dan isi pekerjaan itu sendiri. Kepuasan kerja tidak hanya 

mencerminkan perasaan umum terhadap pekerjaan, tetapi juga reaksi terhadap berbagai kondisi 

yang ada di lingkungan kerja. Kepuasan kerja menurut (Hasibuan 2019) merupakan sesuatu 

yang dirasakan ketika mendapat pujian atas pekerjaan, penempatan kerja, perlakuan positif 

atasan dan rekan kerja, peralatan serta memiliki lingkungan kerja yang baik. Kepuasan kerja 

merupakan suatu hasil dari adanya motivasi kerja, yang merupakan sebuah perasaan individu 

yang muncul ketika adanya pengaruh mengenai pekerjaan mereka yang diperoleh dari hasil 

yang memuaskan serta mendapatkan penghargaan dan mendapat lingkungan yang positif.  

Kepemimpinan merupakan faktor penting dalam mempengaruhi kepuasan kerja, dan kinerja 

karyawan. Dalam kepemimpinan, seorang pemimpin menggunakan pengaruhnya untuk 

memotivasi anggota kelompok atau organisasi guna mencapai tujuan organisasi yang telah 

ditentukan. Kepemimpinan akan membentuk nilai dan budaya, mengkomunikasikan tujuan 

organisasi kepada anggota kelompok atau organisasi, serta memberikan dukungan dengan 

menunjukkan kepuasan kerja yang tinggi melalui contoh perilaku positif dan dedikasi kepada 

anggota sebagai teladan atau panutan sehingga karyawan dapat termotivasi untuk meniru dan 

mencapai tingkat kepuasan kerja yang serupa atau lebih tinggi. (Menurut Robbin 2024) 

kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi sebuah kelompok menuju pencapaian 

visi atau serangkaian tujuan. Kepemimpinan tidak semata-mata bergantung pada kekuasaan 

formal yang diberikan oleh jabatan dalam organisasi, melainkan dapat muncul dari pengaruh 

informal melalui hubungan sosial dan kepercayaan dalam kelompok. (Utari & Hadi 2020), 

mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan merupakan pola interaksi antara pimpinan dan 

bawahan. Kepemimpinan adalah pola perilaku seorang pemimpin dalam mengarahkan dan 

mengatur bawahan agar mengikuti kehendaknya dalam mencapai visi dan misi yang telah 

ditetapkan.  

Komunikasi merupakan suatu proses penting dalam kehidupan organisasi maupun profesi. 

Komunikasi adalah proses penyampaian pesan dari satu pihak ke pihak lain melalui saluran 
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tertentu dengan tujuan untuk menciptakan pemahaman, menghasilkan efek yang diinginkan, 

serta mendukung tercapainya tujuan bersama, khususnya dalam konteks organisasi dan profesi. 

Komunikasi yang efektif memungkinkan terjadinya pertukaran informasi yang jelas, 

pengambilan keputusan yang tepat, membangun keterpaduan antar pihak, serta menjaga 

hubungan yang harmonis di dalam organisasi. Komunikasi bukan hanya menyampaikan 

informasi, tetapi juga melibatkan perhatian terhadap perilaku, pemilihan media yang sesuai, 

dan evaluasi terhadap dampak pesan yang disampaikan Dengan komunikasi yang efektif, 

pemimpin dapat menyampaikan pesan yang tepat melalui saluran yang sesuai kepada pihak 

yang dituju sehingga dapat menghasilkan efek yang diinginkan. Menurut (Lasswell 1948), 

komunikasi dapat dipahami melalui rumusan “Who says what in which channel to whom with 

what effect” yang berarti siapa mengatakan apa, melalui saluran apa, kepada siapa, dan dengan 

efek apa. Setiap individu yang terlibat dalam kehidupan organisasi akan selalu berusaha 

mengatur proses komunikasi agar dapat menentukan isi pesan, memilih media yang efektif, 

mengarahkan pesan kepada pihak yang tepat, dan mengevaluasi pengaruh pesan tersebut 

terhadap organisasi. Dengan demikian, komunikasi berperan penting dalam menjaga 

keterpaduan berbagai kepentingan di dalam organisasi, memastikan bahwa setiap kegiatan yang 

dilaksanakan mendukung tujuan bersama, serta menghindari terjadinya pertentangan dalam 

pelaksanaan tugas masing-masing pihak. Menurut (Mahmudah 2015), komunikasi yang efektif 

memungkinkan terjadinya pertukaran informasi secara optimal antar kelompok dalam suatu 

organisasi. Hal ini mempermudah pemimpin dalam merumuskan dan menetapkan kebijakan 

strategis di masa mendatang. Selain sebagai dasar dalam penyusunan kebijakan, informasi juga 

memiliki peran penting dalam proses pengambilan keputusan secara umum.  

Menurut  (Locke 1976) kepuasan kerja akan timbul jika adanya penyesuaian keinginan atau 

yang diharapkan sesuai dengan kompensasi yang diberikan perusahaan. Tetapi jika tidak 

menerima sesuai dengan keinginan maka akan menimbulkan ketidakpuasan kerja. Sejalan 

dengan itu menurut (Herzberg  1959) motivasi merupakan faktor penting yang mendorong 

seseorang untuk bekerja dengan penuh semangat dan produktif. (Winata & Lutfi 2020) lebih 

menekankan pada motivasi intrinsik yaitu dorongan yang berasal dari dalam diri individu untuk 

melakukan suatu aktivitas karena aktivitas itu sendiri memberikan kepuasan dan makna pribadi. 

Motivasi ini tidak bergantung pada imbalan eksternal, melainkan pada keinginan individu untuk 

mengembangkan diri, mencapai tujuan pribadi, dan merasakan kepuasan dari pencapaian 

tersebut. Dalam konteks organisasi, motivasi intrinsik memainkan peran penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, karena individu yang termotivasi secara intrinsik cenderung 

lebih berkomitmen, kreatif, dan bertanggung jawab dalam menjalankan tugasnya. Selain itu, 

motivasi intrinsik juga berkaitan erat dengan aktualisasi diri, di mana individu berusaha untuk 

mewujudkan potensi maksimalnya dan mencapai kepuasan pribadi melalui pekerjaan yang 

dilakukannya. Dengan demikian, pemahaman dan pengembangan motivasi intrinsik dalam 

lingkungan kerja dapat menjadi strategi efektif untuk meningkatkan produktivitas dan 

kesejahteraan karyawan. 

Penelitian ini mengkaji keterkaitan antara kepemimpinan, komunikasi, dan motivasi terhadap 

tingkat kepuasan kerja karyawan pada Generasi Z. Kepemimpinan memiliki peran sentral 
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dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif melalui pemberian arahan, motivasi, dan 

dukungan yang tepat kepada karyawan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kepuasan 

kerja. Komunikasi yang efektif dalam organisasi berfungsi sebagai sarana untuk menyampaikan 

informasi secara jelas, memperkuat pemahaman terhadap tugas, serta mendorong kolaborasi 

antar anggota tim, yang semuanya turut berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan kerja. 

Selain itu, motivasi menjadi elemen krusial dalam meningkatkan kinerja karyawan, baik 

melalui pemberian insentif, penghargaan, maupun kesempatan pengembangan karier. Ketiga 

variabel tersebut, baik secara terpisah maupun secara simultan, memiliki pengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian, sinergitas antara kepemimpinan yang efektif, 

komunikasi yang efisien, dan motivasi yang tinggi diyakini mampu menciptakan suasana kerja 

yang mendukung produktivitas serta pencapaian hasil kerja yang optimal dan mencipatakn 

kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan kerangka pemikirian ini dikembangkanlah hipotesis 

sebagai berikut: 

a. Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan 

b. Komunikasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

c. Motivasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepauasan kerja karyawan 

3. Metode Penelitian 

Semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini merupakan variabel laten, oleh karena itu 

pengukurannya dilakukan dengan menggunakan indikator-indikator agar keterkaitan antara 

variabel endogen dan eksogennya dapat dianalisis lebih mendalam. Pengukuran kepuasan kerja 

pada penelitian ini menggunakan indikator menurut (Luthans 2021) yaitu a).pekerjaan itu 

sendiri (KK1), b).gaji atau kompensasi finansial (KK2), c),kesempatan promosi  (KK3),  

d).supervisi dari atasan (KK4 ), dan e).relasi dengan rekan kerja.(KK5). Sedangkan untuk 

variabel kepemimpinan indikator yang digunakan didaptasi dari (Kouzes and Posner 2023) 

yaitu a).keteladanan perilaku (GK1) b).visi bersama yang menginspirasi (GK2) c).mendorong 

perubahan positif (GK3) d).pemberdaayaan anggota tim (GK4)  dan e).apresiasi dan penguatan 

yang positif (GK5). Adapun indikator yang digunakan untuk mengukur varibel komunikasi 

pada penelitian di adaptasi  dari  (DeVito 2021) yaitu a),kejelasan pesan (K1), b).kesesuaian 

konteks (K2), c).umpan balik yang kostruktif (K3), d).pemahaman timbal balik (K4)  dan 

e).tercapainya tujuan komunikasi (K5). Varibel terakhir adalah Motivasi dengan indikator 

indikator dari (Maslow 1987) yaitu sebagai berikut a).kebutuhan fisiologis (M1), b).kebutuhan 

keamanan (M2), c).kebutuhan sosial (M2), d).kebutuhan penghargaan (M4) dan e).aktualisasi 

diri (M5). 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Generasi Z di wilayah DKI Jakarta. Sampel 

diambil menggunakan teknik purposive sampling, dengan jumlah 200 responden  mengacu 

kepada Hair, et.al (2019)  yang menyatakan jumlah minimal sampel adalah 5 – 10 kali jumlah 

indikator dalam penelitian. Terdapat 20 indikator di dalam penelitian ini. Data dianalisis 

menggunakan PLS-SEM. Pengujian pada PLS SEM, terdiri dari Pertama; yaitu pengujian outer 

model terdiri dari pengujian validitas dan reliabilitas. Uji validitas dilihat dari nilai factor 
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loading convergent validity pada setiap indiaktor variabel laten yang harus mempunyai nilai > 

0,7 (Hair et.al, 2019). Sedangkan, Uji reliabilitas digunakan untuk menguji nilai reliabilitas dari 

setiap blok indikator yang mengukur sebuah konstruk, dimana konstruk dinyatakan reliabel jika 

hasil pengukurannya relatif sama dalam kurun waktu yang berbeda- beda. Untuk itu maka nilai 

cronbach’s alpha haruslah > 0.6 dan nilai composite reliability harus > 0,7 (Hair et.al, 2019). 

Pengujian kedua,  dilakukan pada inner model yang bertujuan untuk menguji hipotesis 

penelitian. Sebelum melakukan uji hipotesis, terlebih dahulu dilakukan pengujian besarnya 

pengaruh variabel endogen terhadap variabel eksogen dengan melihat nilai R-square (R2)  yang 

nilainya berada di kisaran  0 hingga 1, dimana jika nilainya semakin mendekati 1 menunjukkan 

akurasi prediktif yang sempurna (Hair et al., 2019). Untuk mengetahui relevansi dari inner 

model dalam penelitian dilakukan pengujian predictive relevance. Konstruk endogen dapat 

dinyatakan relevan untuk memprediksi suatu model penelitian apabila Q2 memiliki nilai lebih 

dari 0. Adapun Uji f Square (effect size) pada penelitian ini menunjukkan seberapa besarnya 

pengaruh variabel endogen terhadap variabel eksogen. Kriteria penilaian f square menurut 

(Sarstedt, et al. 2014) adalah sebagai berikut : 0,02≤ f ≤ 0,15 = efek kecil, 0,15 ≤ f ≤ 0,35 = efek 

medium, f ≥ 0,35 = efek besar. Pengujian hipotesis, dilakukan dengan memperhatikan nilai 

original sample (O) untuk melihat pengaruh yang terjadi apakah positif atau negatif. Untuk 

pengujian signifikansi digunakan t-statistics yang nilainya diharapkan  > 1,96 (hipotesis 

diterima) dan p-values < 0,05 (hipotesis signifikan) (Ghozali dan Latan 2015) 

4. Hasil dan Pembahasan 

Pengujian validitas data dalam penelitian ini diukur menggunakan nilai validitas konvergen, 

Average Variance Extracted (AVE) dan validitas diskriminan. Nilai loading factor validitas 

konvergen harus lebih besar dari 0.7 dan jika kurang dari nilai tersebut harus dieliminasi. Hasil 

pengolahan pada awalnya terlihat bahwa terdapat salah satu indikator pada variabel gaya 

kepemimpinan (GK2) yang nilai loading factor nya nya lebih kecil dari 0,7. kemudian 

dilakukan pengolahan data ulang dengan mengeliminasi indikator GK2 tersebut.  Tabel 1 

dibawah ini adalah hasil loading factor setelah (GK2) di eliminasi. Dari tabel 1 ini kita dapat 

melihat bahwa semua indikatornya sudah valid karena semua nilainya sudah berada diatas 0,7 

Tabel 1. Hasil loading factor 

 Kepemimpinan  Komunikasi  Motivasi Kepuasan Kerja  

GK1  0.829     

GK3  0.750     

GK4  0.797     

GK5  0.868     

K1   0.846    

K2   0.738    

K3   0.714    

K4   0.792    
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K5   0.831    

M1    0.783   

M2    0.782   

M3    0.777   

M4    0.709   

M5   0,708  

KK1     0.715  

KK2     0.786  

KK3     0.761  

KK4     0.847  

KK5     0.831  

Berdasarkan hasil pengujian discriminant validity, nilai cross loading konstruk yang dituju 

lebih tinggi daripada cross loading konstruk lain sehingga semua pernyataan pada setiap 

variabel adalah valid. Untuk hasil nilai Average Vaiance Extrtacted (AVE) dapat dilihat pada 

Tabel 2 yang menunjukkan bahwa semua nilainya > 0,5. Jadi sudah memenuhi kriteria (Hair. 

et.al 2019), artinya semua pernyataan dinyatakan valid.  

Tabel 2 Hasil Average Variance Extracted 

Variabel  Average Variance Extracted  

Kepuasan Kerja  0.623 

Kepemimpinan   0.667 

Motivasi  0.566 

Komunikasi 0.618  

Pengujian reliabilitas data dalam penelitian ini menggunakan Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability. Suatu data dapat dinyatakan  reliabel jika hasil dari cronbach’s alpha >0.6, Nilai 

composite reliability harus memiliki nilai > 0.7,( Hair et.al 2019). Tabel 3 berikut menujukkan 

hasil pengujian Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 
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Tabel 3 Hasil Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

Variabel  Cronbach’s Alpha  Composite Reliability 

Komunikasi 0.788 0.908  

Kepemimpinan  0.834 0.811  

Motivasi   0.808 0.811 

Kepuasan Kerja 0.849 0.862 

Berdasarkan hasil olah data pada  tabel 3 diatas, untuk nilai Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability, semuanya memenuhi kriteria reliable artinya instrumen pengukuran dapat 

memberikan hasil yang konsisten ketika digunakan dalam situasi yang berbeda-beda. 

Hasil pengujian koefisien determinasi (R2) bertujuan untuk menghitung besarnya peranan atau 

pengaruh variabel endogen terhadap variabel eksogen. Hasil pengujiannya  terlihat pada Tabel 

4 berikut ini : 

Tabel 4. Hasil Koefisien Determinasi 

Variabel R-square R-square adjusted 

Kepuasan Kerja 0,779 0,776 

Berdasarkan analisis R-square pada Tabel 4, terdapat nilai sebesar 0.779 yang menunjukkan 

bahwa sekitar 77,9% dari variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh kepemimpinan, 

komunikasi, dan motivasi. Sedangkan 22,3% sisanya dapat dijelaskan oleh variabel lain yang 

tidak terdapat di dalam penelitian ini. Hasil analisis Predictive Relevance (Q2)  dalam penelitian 

ini, diperoleh nilai Q2 yang memiliki nilai di atas 0 (>0). Hal ini menunjukkan bahwa 

keterkaitan antara variabel-variabel yang diselidiki dalam penelitian ini dianggap penting dan 

sangat baik untuk mengevaluasi model penelitian yang telah dibuat sebelumnya. Hasil analisis 

Predictive Relevance (Q2)  ditunjukkan pada Tabel 5  berikut : 

Tabel 5 Hasil Pengujian Predictive Relevance 

Variabel  Q²  

Kepuasan Kerja  0.770  

Uji f Square (effect size) pada penelitian ini menunjukkan besarnya pengaruh variabel endogen 

terhadap variabel eksogen. Variabel endogen dalam penelitian ini adalah kepemimpinan, 

komunikasi dan motivasi, sedangkan variabel eksogen dalam penelitian ini adalah kepuasan 

kerja. Hasil pengujian f square ditampilkan pada tabel  6 berikut ini . 
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Tabel 6 Hasil Pengujian Effek Size (f2) 

Variabel  f2  

Kepemimpinan  0.281  

Komunikasi  0.023  

Motivasi  0.134  

Berdasarkan tabel nilai f-square diatas, tidak terdapat efek size yang besar dengan kriteria f-

square > 0,35 . Efek yang sedang yaitu dengan nilai f-square antara 0,15 sd 0,35 adalah 

pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Pengaruh komunikasi dan motivasi terhadap 

kepuasan kerja termasuk kecil sebab nilai f-square berada dalam rentang 0,02 sd 0,15 (Sarstedt, 

et al. 2014)  

Pengujian Hipotesis. Pengujian hipotesis dilakukan  untuk menentukan apakah semua hipotesis 

pada penelitian ini dapat diterima atau tidak. Hipotesis H₁ sampai H3 dapat diterima jika nilai 

original sample (O) berada di angka  -1 hingga +1 dan nilai yang terdapat dari p-value kurang 

dari 0.05 (<0.05) serta nilai t-statistics diatas dari nilai  1.96 (>1.96) Tabel 7 berikut 

menampilkan hasil dari uji hipotesis dengan metode bootstrapping 

Tabel 7 Hasil Uji Hipotesis 

Berdasarkan Tabel 7  diatas hasil pengujian untuk hipotesis pertama (kepemimpinan terhadap 

kepuasan kerja) memiliki nilai original sample (O) sebesar 0.504 yang menjelaskan bahwa 

pengaruh antara kepemimpinan terhadap kepuasan kerja adalah positif sedangkan nilai t-

statistik yang didapat sebesar 7.339 (>1.96) dan p-values sebesar 0.000 (<0.05) yang berarti 

signifikan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja (H1 diterima). 

Hasil pengujian untuk hipotesis kedua (komunikasi terhadap kepuasan kerja) memiliki nilai 

original sample (O) sebesar 0.106 menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif antara 

komunikasi terhadap kepuasan kerja, sedangkan nilai t-statistik yang didapat sebesar 1.424 

(<1.96) dan p-values sebesar 0.155 (> 0.05) yang berarti tidak signifikan. Dapat disimpulkan 

bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan komunikasi terhadap kepuasan kerja sehingga H2 

ditolak. 

Kode  Hipotesis  Original 

Sample (O) 

t- statistics p-values 

H1  Kepemimpinan  → Kepuasan 

Kerja  

0.504 7.339 0.000 

H2  Komunikasi → Kepuasan Kerja  0.106 1.424 0.155 

H3  Motivasi → Kepuasan Kerja  0.325 4.412 0.000 
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Hasil pengujian untuk hipotesis ketiga (motivasi terhadap kepuasan kerja) memiliki nilai 

original sample (O) sebesar 0.325 menjelaskan bahwa pengaruh antara motivasi terhadap 

kepuasan kerja adalah positif sedangkan nilai t-statistik yang didapat sebesar 4.412 (>1.96) dan 

p-values sebesar 0.000 (<0.05) yang berarti signifikan. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi terhadap kepuasan kerja (H3 diterima) 

Berdasarkan hasil uji analisis hipotesis pertama diketahui bahwa kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Bagi karyawan Generasi Z yang sangat 

menghargai integritas dan keaslian, kepemimpinan yang memberikan contoh nyata sangatlah 

penting untuk menciptakan iklim kerja yang positif dan meningkatkan kepuasan kerja mereka. 

Kepemimpinan yang baik adalah tentang memberdayakan orang lain, bukan mendominasi 

mereka. Generasi Z yang tumbuh dengan nilai-nilai partisipatif dan otonomi akan lebih puas 

bekerja di bawah kepemimpinan yang mendorong keterlibatan aktif dan memberi ruang untuk 

berkembang. Bagi karyawan Generasi Z, dukungan emosional dan penghargaan yang konsisten 

akan sangat berdampak pada rasa dihargai dan kepuasan dalam mereka bekerja. Hasil penelitian 

ini sejalan dengan penelitian (Safitri & Patrisia 2019), (Paais & Pattiruhu 2020), (Saputra 2021), 

(Menge et.al 2021), (Matondang et.al  2021), (Saputra & Rosita 2023), yang menyatakan bahwa 

gaya kepemimpinan yang efektif dapat menciptakan kepuasan kerja yang semakin meningkat. 

Namun, hasil ini berbeda dengan yang dilaporkan oleh (Rusilowati & Ramdhan 2016) serta 

(Mukmin et.al 2021) yang menemukan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja, akan tetapi secara umum, mayoritas penelitian mendukung bahwa 

kepemimpinan merupakan faktor penting dalam meningkatkan kepuasan kerja. 

Hasil uji hipotesis kedua menemukan bahwa, meskipun komunikasi mempunyai pengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja, tetapi pengaruh terrsebut tidaklah signifikan secara statistik. 

Tujuan utama dari komunikasi dalam sebuah organisasi adalah untuk mencapai hasil yang 

diinginkan, baik itu berupa keputusan, koordinasi, atau penyelesaian tugas. Komunikasi yang 

efektif harus mendukung pencapaian tujuan tersebut, baik tujuan jangka pendek maupun jangka 

panjang. Setiap pesan yang disampaikan dalam organisasi harus memiliki dampak positif 

terhadap pencapaian sasaran yang telah ditetapkan, serta membantu anggota tim atau organisasi 

untuk bergerak ke arah yang sama. Pencapaian tujuan komunikasi ini melibatkan keterlibatan 

aktif dari semua pihak dalam proses komunikasi dan penggunaan alat yang tepat untuk 

mendukung hasil yang diinginkan. Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa peningkatan 

komunikasi belum secara langsung dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan Generasi Z. 

Sebaiknya diperhatikan juga faktor faktor lain misalnya metode penyampaian pesan, media 

yang digunakan, serta kualitas umpan balik dan pemahaman antara atasan dan bawahan yang 

akan dapat mempengaruhi efektivitas komunikasi dalam meningkatkan kepuasan kerja 

terutama bagi Generasi Z. Temuan ini sejalan dengan (Cahyoseputro et.al 2021) dan (Imbang 

et.al 2022) yang menyatakan bahwa komunikasi tidak mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap kepauasan kerja karyawan. Hal ini karena kemungkinan karena bentuk komunikasi 

yang masih satu arah atau kurang partisipatif. Sebaliknya, penelitian oleh (Rusilowati & 

Ramdhan 2016), (Safitri & Patrisia 2019), (Matondang et.al 2021), (Saputra 2021), dan (Liante 

et.al 2023) menunjukkan bahwa komunikasi dua arah yang terbuka dapat meningkatkan 
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kepuasan kerja melalui hubungan kerja yang harmonis dan peningkatan kepercayaan antara 

atasan dan bawahan. 

Pengujian analisis hipotesis ketiga menemukan bahwa motivasi mempunyai pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini mengartikan bahwa motivasi kerja karyawan 

Generasi Z terbentuk ketika kebutuhan dasar mereka terpenuhi, merasa aman dalam pekerjaan, 

diterima secara sosial dalam tim, mendapatkan penghargaan atas kontribusinya, serta memiliki 

kesempatan untuk mengembangkan potensi diri. Kelima aspek ini mencerminkan pemenuhan 

kebutuhan berdasarkan teori hierarki kebutuhan Maslow, mulai dari kebutuhan fisiologis 

hingga aktualisasi diri. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat motivasi yang 

dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Seorang 

karyawan dapat merasa puas saat bekerja apabila ia memiliki motivasi yang tinggi dalam 

menjalankan tugasnya. Motivasi,yang berasal dari dalam diri (motivasi intrinsik) maupun dari 

luar (motivasi ekstrinsik), mendorong karyawan untuk bekerja dengan semangat, fokus, dan 

penuh tanggung jawab. Ketika kebutuhan akan penghargaan, pencapaian, pengembangan diri, 

dan keamanan kerja terpenuhi, karyawan akan merasa lebih berarti dan dihargai dalam 

pekerjaannya. Hal ini menciptakan rasa puas karena mereka melihat hasil dari usaha yang 

dilakukan sejalan dengan harapan dan tujuan pribadi maupun organisasi. Oleh karena itu, 

motivasi kerja yang kuat menjadi faktor penting yang dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan Generasi Z secara keseluruhan. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh (Mohamud et.al 2017), (Safitri & Patrisia  2019), (Paais dan Pattiruhu 2020), (Matondang 

et.al 2021), (Saputra 2021), (Tanjung & Turangan 2022), (Andreas 2022), (Saputra dan Rosita 

2023) dan (Wangidjaja & Edalmen 2024), yang menyatakan bahwa motivasi memiliki pengaruh 

yang kuat dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Dalam berbagai penelitian 

tersebut, dijelaskan bahwa karyawan yang memiliki motivasi kerja tinggi akan menunjukkan 

antusiasme, komitmen, dan semangat yang besar dalam menyelesaikan tugas, sehingga secara 

langsung meningkatkan kepuasan kerja. Namun hasil temuan ini berbeda dengan penelitian 

Harahap & Khair (2019) yang menyatakan bahwa motivasi tidak memilki pengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

5. Kesimpulan 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja pada karyawan Generasi Z di Jakarta. Pemimpin yang mampu memberikan 

pengakuan terhadap pencapaian karyawan dan memperkuat semangat melalui penghargaan 

yang tulus sangat disukai oleh Generasi Z. Generasi Z menyukai tantangan dan berani 

mengambil risiko, sehingga pemimpin yang diinginkan itu adalah yang selalu mencari cara baru 

dalam peningkatan proses kerja, dan memberi ruang yang seluasnya untuk bawahanya berani 

menghadapi tantangan baru. Komunikasi walaupun tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja, tetapi tetap memberi arah yang positif terhadap kepuasan kerja. 

Generasi Z menyukai komunikasi yang disampaikan dengan jelas dan langsung, ini penting 

agar informasi yang diberikan tidak menimbulkan kebingungan atau interpretasi yang berbeda. 

Dengan komunikasi yang terjalin baik, Generasi Z bisa melakukan tugasnya  dan bahkan 

mampu meningkatkan kinerjanya dengan cukup baik. Motivasi kerja juga merupakan variabel 
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yang mempunyai pengaruh positif dan siginifikan terhadap kepuasan kerja pada karyawan 

Generasi Z di Jakarta.  Indikator motivasi yang paling mendorong kepuasan kerja pada Generasi 

Z adalah ketika kebutuhan sosial mereka terpenuhi, mereka ingin  diakui peran dan kontribusi 

mereka di dunia kerja. Hal ini dapat mereka rasakan misalnya dengan pemberian penghargaan 

atas prestasi kerja, promosi jabatan, pujian dari atasan, rasa dihargai, dan adanya kepercayaan 

dari organisasi terhadap kompetensi mereka. Bagi penelitian lanjutan disarankan untuk  

menambahkan populasi atau objek penelitian lain dan juga dengan menambahkan variabel 

diluar penelitian ini misalnya, lingkungan kerja untuk mendapatkan pemahaman yang lebih 

mendalam tentang kepuasan kerja karyawan khususnya pada generasi Z.    
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