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Abstrak

Studi ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dan stres kerja pada kepuasan
kerja, serta mengeksplorasi peran moderasi work environment dalam pengaruh antar variabel
tersebut pada pekerja Generasi Z di wilayah Semarang. Metode penelitian mengadopsi
pendekatan kuantitatif dengan jenis explanatory research. Sampel terdiri dari 100 karyawan
Generasi Z yang berkarier di perusahaan startup maupun non-startup. Pengumpulan data
menggunakan platform survei online Google Form dengan analisis statistik melalui SPSS versi
26. Temuan menunjukkan: (1) Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan pada Kepuasan
Kerja; (2) Stres Kerja berpengaruh positif signifikan pada Kepuasan Kerja; dan (3) Work
Environment berhasil memoderasi pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja, tetapi
gagal memoderasi pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja. Diharapkan riset ini dapat
memberikan rujukan bagi pihak manajemen perusahaan startup maupun non-startup dalam
merancang strategi peningkatan kepuasan kerja karyawan Generasi Z, melalui penguatan
motivasi kerja, pengelolaan stres kerja secara adaptif, dan memperhatikan lingkungan kerja
agar kondusif dan mendukung pekerjaan karyawan secara optimal.

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Stres Kerja, Work Environment, Kepuasan Kerja, Generasi Z
Abstract

This study aims to analyze the influence of work motivation and work stress on job
satisfaction, as well as explore the moderating role of work environment in the influence
between these variables on Generation Z workers in the Semarang area. The research method
adopts a quantitative approach with an explanatory research type. The sample consists of 100
Generation Z employees who have careers in startup and non-startup companies. Data
collection uses the Google Form online survey platform with statistical analysis through SPSS
version 26. The findings show: (1) Work Motivation has a significant positive effect on Job
Satisfaction; (2) Work Stress has a significant positive effect on Job Satisfaction; and (3) Work
Environment successfully moderates the effect of Work Motivation on Job Satisfaction, but
fails to moderate the effect of Work Stress on Job Satisfaction. It is hoped that this research can
provide a reference for the management of startup and non-startup companies in designing
strategies to increase job satisfaction of Generation Z employees, through strengthening work
motivation, adaptive management of work stress, and paying attention to the work
environment so that it is conducive and supports employee work optimally.
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PENDAHULUAN

Karyawan merupakan aset utama perusahaan yang berperan sebagai perencana,
pengendali, dan pelaksana yang berkontribusi terhadap pencapaian tujuan perusahaan
(Hasibuan, 2021; Siagian, 2008). Persepsi karyawan tentang pekerjaannya dapat diidentifikasi
melalui beberapa aspek tingkat stres yang dialami, level kepuasan yang dirasakan, serta
kekecewaan yang muncul dari pekerjaan atau kondisi lingkungan kerja (Sangrila, 2024).
Keterikatan dan kecintaan karyawan terhadap pekerjaannya merupakan salah satu bentuk
kepuasan kerja yang tinggi. Untuk membangun kepuasan kerja, dibutuhkan motivasi yaitu
sebagai faktor yang mendorong, mengarahkan, dan penyokong tindakan individu agar
mereka memiliki semangat dan keinginan untuk bekerja guna mencapai performa yang
optimal (Hasibuan, 2021). Karyawan yang termotivasi akan mencurahkan usaha lebih besar
untuk meraih target organisasi (Robbins dan Judge, 2019). Sejumlah penelitian memiliki hasil
yang serupa, memperlihatkan konsistensi bahwa motivasi kerja berperan penting dan
memberikan dampak positif pada kepuasan kerja pegawai (Idrus et al., 2022; Vannes et al.,
2024; Wahono et al., 2025). Namun, Saleem dkk. (2010) menemukan hasil yang berbeda di
sebuah organisasi layanan telekomunikasi seluler di Pakistan, motivasi kerja tidak
memperlihatkan efek yang signifikan pada kepuasan kerja. Bahkan, Mappamiring (2020)
melaporkan hubungan negatif antara kedua variabel tersebut di PT. Telekomunikasi
Indonesia Tbk.

Rendahnya motivasi dapat menurunkan kepuasan kerja, sehingga ketidakpuasan
kerja yang dirasakan karyawan dapat memicu stres kerja (Ie dan Yunardi, 2023). Stres di
tempat kerja muncul akibat tuntutan dan tekanan kerja yang berlebihan, stres yang berlebihan
di tempat kerja akan berdampak negatif pada kepuasan kerja, sementara dampak positif stres
akan memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik (Kurniati, 2018). Berdasarkan temuan
Pelaksana & Zein (2020) dan Sanjaya (2021) melaporkan dampak negatif stres kerja yang
menurunkan kepuasan karyawan. Kontras dengan temuan tersebut, Linda et al. (2017)
mengidentifikasi adanya hubungan positif antara kedua variabel ini. Pola ini diperkuat oleh
Zahrudin et al. (2023) yang membuktikan bahwa stres berasal dari pekerjaan justru
berkontribusi positif signifikan pada kepuasan pekerja.

Dalam menjalankan pekerjaan, pegawai tidak lepas dari lingkungan kerja, yaitu
mencakup semua aspek yang memengaruhi tempat di mana seseorang bekerja, termasuk
budaya, aturan, kebijakan, dan hubungan antar karyawan hingga pimpinan (Farida dan
Hartono, 2016). Work environment yang sehat dan aman dapat memicu peningkatan kepuasan
pekerja (Irma & Yusuf, 2020). Riset ini berfokus pada karyawan kalangan Generasi Z yang
sedang bekerja di perusahaan-perusahaan Semarang, Jawa Tengah, mencakup baik sektor
startup maupun non-startup.

Generasi Z lahir di era perkembangan teknologi yang pesat dan penggunaan internet
yang meluas (Kristyowati, 2021). Generasi Z termasuk individu yang lahir dalam rentang
waktu 1997 sampai tahun 2012 (Sawitri, 2021). Salah satu karakteristik Generasi Z adalah
kemampuan literasi teknologi yang telah terbentuk sejak usia dini (Kristyowati, 2021).
Generasi Z cenderung mengalami tingkat stres lebih tinggi daripada generasi sebelumnya.
Bahkan, sebagian besar dari mereka mengalami stres dalam jangka waktu yang panjang,
hingga mengganggu aktivitas sehari-hari (Mustajab, 2023). Pernyataan tersebut diperkuat
oleh survei Ipsos (2023) berskala internasional yang melibatkan 23.274 partisipan dari 31
negara berbeda dalam kurun waktu 21 Juli hingga 4 Agustus 2023. Survei tersebut
menunjukkan bahwa sebanyak 43% responden Generasi Z dilaporkan mengalami stres yang
menganggu kehidupan sehari-hari, angka persentase ini lebih tinggi daripada Generasi
Milenial yang melaporkan hal serupa, yaitu 37%. Umumnya, mereka mulai memasuki dunia
kerja pada usia 18 hingga 20 tahun. Generasi Z menunjukkan preferensi terhadap lingkungan
kerja yang fleksibel, mendukung kesejahteraan psikologis, dan memberi ruang untuk
pertumbuhan pribadi serta hubungan sosial yang positif (Kanste et al., 2025). Work
Environment yang tidak mendukung berpotensi meningkatkan tekanan psikologis khususnya
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pada karyawan Generasi Z. Kondisi ini penting diteliti mengingat Generasi Z kini menjadi
kelompok yang dominan di pasar tenaga kerja Indonesia (Apriani, 2025). Dengan dominasi
Generasi Z dalam dunia kerja, organisasi dihadapkan pada tantangan untuk mengkonstruksi
atmosfer kerja yang dapat menjaga tingkat kepuasan mereka.

Merujuk pada uraian latar belakang tersebut, tujuan riset ini adalah menganalisis
sejauh mana peran work environment sebagai faktor moderasi dalam dinamika pengaruh
motivasi kerja dan stres kerja terhadap kepuasan kerja pada segmen karyawan Generasi Z di
Semarang. Implikasi praktis dari studi ini terletak pada kontribusinya bagi praktisi
manajemen di perusahaan, baik startup maupun non-startup, dalam merumuskan kebijakan
yang selaras dengan karakteristik Generasi Z guna meningkatkan kepuasan mereka.

TINJAUAN PUSTAKA
Kepuasan Kerja

Kepuasan dimaknai sebagai rasa menyenangkan yang dialami karyawan terkait
profesinya, yang tercermin melalui respon emosional ketika seseorang menikmati dan
menghargai aktivitas yang mereka kerjakan (Handoko, 2012; Hasibuan, 2021). Menurut
Sewang (2023) kepuasan kerja juga merepresentasikan aspek psikologis yang menunjukkan
sejauh mana seseorang memiliki pandangan positif terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja
timbul karena adanya pengakuan, apresiasi, dukungan, serta kesempatan pengembangan
potensi yang dimiliki (Novita et al., 2024) . Kepuasan kerja karyawan yang dibangun dengan
baik akan tercipta rasa cinta terhadap pekerjaan, dedikasi, moral, dan disiplin kerja yang lebih
tinggi (Hasibuan, 2021). Sementara Wahyuni (2020) berpendapat bahwa orientasi sikap yang
terbentuk melalui proses evaluasi pengalaman dalam bekerja, baik yang menyenangkan
maupun tidak, serta harapan terhadap kondisi kerja di masa mendatang. Luthans (2006)
menguraikan bahwa kepuasan kerja dapat diukur melalui lima dimensi utama, yaitu:
kepuasan terhadap pekerjaannya, tingkat gaji, peluang promosi, kualitas hubungan dengan
atasan langsung, dan interaksi dengan rekan sekerja.
Motivasi Kerja

Motivasi menggambarkan kekuatan dalam diri seseorang yang menumbuhkan
dorongan untuk bekerja dan berusaha mencapai target yang telah ditetapkan. Motivasi
merupakan dorongan internal yang menggerakkan seseorang untuk berprestasi (Bangun,
2012). Motivasi berfungsi sebagai kekuatan yang memengaruhi dan menyalurkan perilaku
manusia untuk melakukan sesuatu agar menghasilkan kinerja optimal (Hasibuan, 2021).
Robbins (2016) dalam Pratama (2024) mendefinisikan motivasi sebagai kesediaan individu
untuk mengalokasikan seluruh upayanya guna meraih objektif organisasi. Tingkat motivasi
karyawan meningkat ketika mereka terlibat dalam pengambilan keputusan (Salliyuana et al.,
2024). Adapun indikator motivasi kerja menurut Sastrohadiwiryo & Syuhada (2019) adalah
sebagai berikut: performa kerja, sistem reward, tingkat tantangan dan beban tanggung jawab,
peluang pengembangan potensi, serta partisipasi dan kesempatan kontribusi.
Stres Kerja

Stres kerja muncul saat individu merasa beban pekerjaannya melampaui batas
kemampuan atau sumber daya yang tersedia. Menurut Hasibuan (2021), stres merupakan
bentuk ketegangan yang memengaruhi perasaan, pemikiran, dan keadaan fisik seseorang,
sedangkan Hanoum et al. (2024) menambahkan bahwa stres dapat menghambat kemampuan
individu beradaptasi dengan lingkungannya. Ketika tekanan kerja berlebihan, karyawan
cenderung mengalami ketidakpuasan, penurunan motivasi, serta gangguan kinerja bahkan
kesehatan mental (Siagian, 2008). Menurut Afandi (2018), faktor-faktor yang mengindikasikan
stres kerja meliputi: beban tugas yang berat, ketidakjelasan peran, relasi antar rekan kerja,
struktur organisasi yang kaku, serta gaya kepemimpinan tidak mendukung.
Work Environment

Work Environment merupakan keadaan fisik dan nonfisik di tempat kerja yang
memengaruhi keamanan, kenyamanan, serta kemampuan karyawan dalam menyelesaikan
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tugas (Farida & Hartono, 2016). Lingkungan kerja fisik mencakup ruang, fasilitas, dan
kelayakan kerja, sedangkan lingkungan kerja nonfisik meliputi hubungan sosial, komunikasi,
dan interaksi antar rekan maupun pimpinan. Work Environment mengacu pada sejumlah
faktor kontekstual yang melingkupi karyawan dan berpengaruh terhadap efektivitas serta
kapabilitas mereka dalam mengerjakan tugas (Nitisemo, 2015 dalam Ramdhona et al., 2022).
Sementara Sedarmayati (2001:1) dalam Utami (2018) menyatakan Work Environment
mencakup berbagai unsur seperti, peralatan, bahan, kondisi fisik lingkungan, serta sistem
kerja yang baik secara individu maupun kelompok. Nitisemito (2012:159) merumuskan
indikator lingkungan kerja yang meliputi empat dimensi: atmosfer kerja, hubungan
interpersonal sesama karyawan, relasi dengan atasan, dan kelengkapan fasilitas kerja yang
mendukung.

METODOLOGI

Penelitian ini mengadopsi metode kuantitatif dengan jenis penelitian “Explanatory
Research” yang berguna untuk menguraikan keterkaitan antar variabel yang dikaji (Sugiyono,
2001). Karyawan Generasi Z yang bekerja di wilayah Semarang ditetapkan sebagai populasi
penelitian, melalui rumus Lemeshow dan tingkat toleransi kesalahan 10% diperoleh sampel
sebesar 100 responden. Proses penarikan sampel dilakukan dengan metode Non Probability
Sampling melalui teknik Purposive Sampling, yaitu responden dipilih berdasarkan karakteristik
populasi yang telah diketahui (Machali, 2021). Kriteria responden yang digunakan yaitu: (1)
berusia 18-28 tahun; (2) termasuk dalam generasi Z yang lahir antara 1997 hingga 2007; (3)
sedang aktif bekerja di wilayah Semarang; (4) memiliki pengalaman kerja minimal 6 bulan;
dan (5) bekerja pada perusahaan startup maupun non-statrtup.

Untuk memperoleh data, peneliti memanfaatkan survei online berbasis Google Form
yang dibagikan kepada karyawan Generasi Z di wilayah Semarang. Analisis data
menggunakan SPSS Statistics versi 26 meliputi uji instrumen untuk memastikan validitas dan
reliabilitas alat ukur, uji asumsi klasik guna menjamin kesesuaian model (Gujarati, 2003;
Machali, 2021; Purnomo, 2017; Sugiyono, 2001). Sedangkan uji MRA berguna untuk menguiji
peran Work Environment (Z) dalam memperkuat atau memperlemah hubungan tersebut.
Hubungan antarvariabel diuji melalui uji parsial, uji simultan, serta uji koefisien determinasi
berfungsi untuk mengevaluasi seberapa besar kontribusi variabel prediktor dalam
menerangkan variabilitas outcome (Ghozali, 2018).

Model Penelitian

Motivasi Kerja
(X1)
H1 A
Stres Kerja
(X2) H2 H3 H4

Work
Environment (Z)

Kepuasan
Kerja (Y)

Gambar 1. Model Penelitian

Gambar 1 memperlihatkan model penelitian yang menjelaskan pengaruh Motivasi
Kerja (X;) dan Stres Kerja (X;) terhadap Kepuasan Kerja (Y), serta Work Environment (Z)

YUME : Journal of Management, 9(1), 2026 | 1178



Peran Work Environment Dalam Memoderasi Pengaruh Motivasi Kerja.....

diposisikan sebagai variabel moderator yang berpotensi memperkuat ataupun mengurangi
hubungan antara variabel bebas dan terikat.

Hipotesis
H1 : Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
H2 : Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
H3 : Work Environment memoderasi pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja
H4 : Work Environment memoderasi pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja
HASIL DAN PEMBAHASAN

Deskripsi Umum Responden

Partisipan dalam riset ini merupakan pekerja Generasi Z yang bekerja di wilayah
Semarang, dengan total 100 orang yang terdiri atas karyawan di perusahaan start-up maupun
non start-up. Pengelompokan berdasarkan jenis kelamin, rentang usia, jenis perusahaan, dan
lama masa kerja.

Tabel 1. Analisis Deskriptif

No. Kategori Keterangan Presentase
1. Jenis Kelamin Laki-laki 33%
Perempuan 67%
Jumlah 100%
2. Rentang usia 18-21 tahun 54%
22-25 tahun 40%
26-28 tahun 6%
Jumlah 100%
3. Jenis Perusahaan Start up 39%
Non startup 61%
Jumlah 100%
4. Lama Bekerja <1 tahun (min 6 bulan) 50%
1-2 tahun 21%
> 2 tahun 29%
Jumlah 100%

Sumber: Hasil olahan SPSS 26, 2025

Sebagian besar responden merupakan perempuan (67%), dengan rentang usia
18-21 tahun (54%). Mayoritas bekerja di perusahaan non-startup sebanyak 61% dan
memiliki masa kerja di bawah satu tahun (50%).

Uji Instrumen

Uji Validitas

Tabel 2. Hasil Pengujian Validitas
Variabel Indikator R hitung Probabilitas Status
Motivasi Kerja X1.1-X1.5 0,661 - 0,725 0,000 Valid**
Stres Kerja X2.1-X2.5 0,554 - 0,736 0,000 Valid**
Kepuasan Kerja Y1-Y5 0,664 - 0,792 0,000 Valid**
Work Environment Z1-74 0,676 - 0,882 0,000 Valid**

Catatan: Nilai r tabel (df=98, a=0,05) = 0,196.
Sumber: Hasil olahan SPSS 26, 2025

Hasil dari pengujian validitas mengkonfirmasi bahwa semua butir pernyataan dalam
variabel penelitian menunjukkan koefisien korelasi (r hitung) di atas nilai kritis r tabel (0,196)
dengan probabilitas sebesar 0,000. Temuan tersebut menegaskan bahwa semua indikator dari
keempat variabel yang digunakan telah valid dan memenuhi syarat untuk diaplikasikan pada
analisis selanjutnya.
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Uji Reliabilitas
Tabel 3. Hasil Pengujian Reliabilitas
Variabel Penelitian Cronbach’s Alpha Nilai Standarisasi Kesimpulan
Motivasi Kerja 0,729 > 0,70 Reliabel
Stres Kerja 0,707 > 0,70 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,799 > 0,70 Reliabel
Work Environment 0,739 > 0,70 Reliabel

Sumber: Hasil olahan SPSS 26, 2025

Berdasarkan output SPSS, tampak bahwa setiap variabel riset ini menunjukkan nilai
koefisien Cronbach's Alpha berada dalam kategori reliabel (> 0,70). Nilai terendah diperoleh
variabel Stres Kerja (0,707), sedangkan nilai tertinggi pada variabel Kepuasan Kerja (0,799).
Dengan demikian, instrumen yang dikembangkan telah memenuhi persyaratan konsistensi
pengukuran.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Tabel 4. Hasil Pengujian Normalitas

Parameter Uji Nilai
Jumlah Sampel (N) 100

Mean Residual 0.0000000
Simpangan Baku 1.93730512
Statistik Uji Kolmogorov-Smirnov 0.070
Probabilitas (Asymp. Sig. 2-tailed) 0,200<4

Sumber: Hasil olahan SPSS 26, 2025

Merujuk pada hasil analisis memperlihatkan nilai probabilitas dua sisi (2-tailed)
sebesar 0,200 untuk 100 sampel penelitian, karena nilai probabilitas ini lebih besar
dibandingkan alpha 5%, maka dapat disimpulkan bahwa distribusi residual sesuai dengan
asumsi normalitas yang dipersyaratkan dalam analisis regresi.

Uji multikolinearitas
Tabel 5. Hasil Pengujian Multikolinearitas

Variabel Penelitian Collinearity Statistics
Tolerance VIF Keterangan
Motivasi Kerja 0,801 1.248 Bebas Multikolinearitas
Stress kerja 0,974 1.026 Bebas Multikolinearitas
Work Environment 0,784 1.276 Bebas Multikolinearitas

Sumber: Hasil olahan SPSS 26, 2025

Merujuk tampilan data pada Tabel 5, dapat diamati bahwa keseluruhan variabel bebas
memenuhi persyaratan non-multikolinearitas. Secara spesifik, motivasi kerja mendapati nilai
tolerance sebesar 0,801 dengan VIF 1,248 dan stres kerja menunjukkan nilai folerance 0,974
dengan VIF 1,026 sedangkan, work environment memiliki folerance 0,784 dengan VIF 1,276.
Karena keseluruhan angka berada dalam rentang kriteria yang ditetapkan yaitu nilai tolerance
melampaui threshold 0,10 dan VIF berada di bawah 10,00. Maka terkonfirmasi bahwa model
regresi yang dibangun terbebas dari fenomena multikolinearitas dan memenuhi syarat untuk
analisis selanjutnya.

Uji Heteroskedastisitas
Tabel 6. Hasil White Test Heteroskedastisitas
Model R R Square Adjusted Std. Error
R Square of the Estimate

White Test 357 127 .040 6.16767

a. Dependent Variable: U2T
b. Predictors: (Constant), X2Z, X1_X1, Z, X2_X2, X1X2, Z_Z, X2, X1Z, X1
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Sumber: Hasil olahan SPSS 26, 2025

Pengujian heteroskedastisitas dilakukan menggunakan wuji white, pada tabel
memperlihatkan bahwa nilai R? senilai 0,127 dari output model summary. Nilai statistik uji
diperoleh dengan mengalikan ukuran sampel (n=100) dengan R?, menghasilkan Chi-Square
hitung = 12,7. Pada taraf signifikansi 0,05 dengan df = 9, diperoleh nilai Chi-Square tabel
adalah 16,919. Karena nilai hitung berada di bawah nilai tabel (12,7 < 16,919), sehingga tidak
ditemukan masalah heteroskedastisitas pada model regresi.

Pengujian Hipotesis

Uji MRA
Tabel 7. Hasil Uji MRA
Variabel Koefisien Regresi Statistik t Nilai p
(B)

(Constant) .995 432 .667
Motivasi Kerja .909 8.044 .000
Stres Kerja 169 2.289 024
Motivasi Kerja*WE -.759 -5.935 .000
Stres Kerja*WE .020 242 .810

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber: Hasil olahan SPSS 26, 2025
Berdasarkan output, maka diperoleh hasil sebagai berikut:
Y =0,995 + 0,909X1 + 0,169X2 - 0,759(X1xZ) + 0,020(X2xZ) + e

Merujuk pada hasil tersebut, efek interaksi antara Motivasi Kerja dan Work Environment
menghasilkan B = -0,759 dengan p = 0,000 terbukti signifikan sedangkan untuk interaksi Stres
Kerja dan Work Environment didapatkan B = 0,020 dengan p = 0,810, tidak signifikan. Hal ini
mengindikasikan bahwa work environment hanya efektif memoderasi pengaruh motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja sedangkan pada stres kerja, work environment gagal memoderasi
pengaruhnya terhadap kepuasan kerja.

Uji T
Tabel 1. Hasil Uji T
Variabel t t tabel Probabilitas
hitung
(Constant) 432 0,667
Motivasi Kerja 8.044 1.984 0,000
Stres Kerja 2.289 1.984 0,024

Sumber: Hasil olahan SPSS 26, 2025

Merujuk pada output pengujian, motivasi kerja berkontribusi positif signifikan secara
statistik pada kepuasan kerja, tercermin dari perbandingan nilai t-hitung 8,044 yang
melampaui threshold t-tabel 1,984 serta nilai signifikansi yang berada pada angka 0,000.
Begitupun, stres kerja menunjukkan arah pengaruh positif signifikan karena t-hitung 2,289
melampaui threshold 1,984 dengan tingkat probabilitas sebesar 0,024. Oleh karena itu, hasil uji
parsial menunjukkkan bahwa motivasi kerja dan stres kerja terbukti secara parsial
memberikan kontribusi yang substantial terhadap kepuasan kerja karyawan.

Uji F
Tabel 2. Hasil Uji F (ANOVA)
Model F hitung F tabel Sig. Keterangan
Regresi 18.971 3.090 .000b Signifikan

Sumber: Hasil olahan SPSS 26, 2025
Analisis statistik memperlihatkan bahwa F hitung mencapai 18,971 yang melampaui
threshold F-tabel 3,090, dengan probabilitas yang sangat kecil yakni 0,000 (p < 0,05). Hasil ini
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memperlihatkan bahwa ketika variabel prediktor dievaluasi secara bersamaan dalam satu
model regresi, secara simultan memberikan kontribusi yang signifikan terhadap tingkat
kepuasan kerja.

Koefisien Determinasi (R2)
Tabel 3. Analisis Koefisien Determinasi (R2)

Variabel Dependen R R Square Adjusted
R Square
Kepuasan Kerja (Y) .6662 444 421

Sumber: Hasil olahan SPSS 26, 2025

Mengacu pada hasil analisis, tampak bahwa angka korelasi R mencapai 0,666. Hal ini
mengindikasikan kekuatan hubungan yang cukup kuat antara variabel prediktor dalam
model dengan Kepuasan Kerja. Besaran R Square 0,444 memberikan informasi bahwa 44,4%
dari variansi Kepuasan Kerja berhasil dijelaskan oleh variabel prediktor tersebut. Sedangkan
Adjusted R Square dengan nilai 0,421 menjelaskan bahwa setelah penyesuaian statistik, model
mampu menjelaskan 42,1% variasi Kepuasan Kerja secara efektif, dan sisanya merupakan
pengaruh dari faktor lain yang berada di luar cakupan riset ini.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Generasi Z

Temuan analisis memperlihatkan t-hitung sebesar 8,044 yang melampaui nilai kritis
t-tabel 1,984 dan tingkat probabilitas 0,000 yang berada di bawah alpha 0,05, mengindikasikan
bahwa motivasi kerja memberikan dampak positif signifikan terhadap kepuasan kerja,
sehingga hipotesis pertama (H1) terdukung. Peningkatan motivasi akan mengakibatkan
karyawan untuk berkomitmen penuh dalam pekerjaan, khususnya Generasi Z karena mereka
sangat memperhatikan pengakuan, gaji, peluang pengembangan, dan penghargaan yang
sepadan dengan hasil kerja. Kondisi ini secara langsung berdampak pada kepuasan kerja,
sejalan dengan teori kebutuhan dari Maslow (1994) yang menekankan pentingnya motivasi
dalam mencapai suatu kepuasan, serta konsisten dengan studi sebelumnya yang melaporkan
dampak positif signifikan motivasi kerja pada kepuasan karyawan (Aljumah, 2023; Idrus et
al., 2022; Juniari et al., 2020; Lie, 2024; Novianti & Ramli, 2024).

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Generasi Z

Temuan analisis memperlihatkan t-hitung mencapai 2,289 yang melampaui t- tabel
sebesar 1,984 dengan nilai signifikansi 0,024 berada dibawah 0,05. Temuan ini
mengindikasikan bahwa stres kerja berkontribusi positif signifikan terhadap kepuasan kerja,
sehingga hipotesis kedua (H2) terdukung.

Kondisi ini terjadi karena sebagian karyawan Generasi Z menafsirkan stres sebagai
tantangan yang mendorong produktivitas dan adaptasi positif, atau dikenal sebagai eustress
(Selye, 1976). Temuan ini memiliki keselarasan dengan riset terdahulu yang melaporkan efek
positif signifikan stres kerja pada tingkat kepuasan karyawan (Astuti et al., 2022;
Murtiningrum, 2025). Fenomena ini relevan dengan karakteristik Generasi Z yang cenderung
adaptif dalam menghadapi tekanan kerja. Studi oleh Han et al. (2024) bahkan menunjukkan
bahwa perawat Gen Z di Shanghai mampu menghadapi tekanan tinggi, melalui adaptasi
pelatihan dan dukungan dari organisasi. Sejalan dengan itu, Xu et al. (2024) juga
mengungkapkan bahwa tekanan kerja yang dipersepsi sebagai tantangan mampu mendorong
task crafting dan perilaku inovatif, yang pada akhirnya meningkatkan rasa pencapaian dan
kepuasan individu dalam bekerja. Konsistensi ini diperkuat oleh Irianti et al. (2023) yang
menegaskan bahwa challenge stressors memberikan efek positif yang bermakna pada kepuasan
pegawai. Pada lingkungan kerja berbasis teknologi, Nascimento et al. (2025) juga
menunjukkan bahwa tekanan teknologi dilihat sebagai tantangan yang dapat meningkatkan
kepuasan kerja, terutama di kalangan pekerja muda yang fleksibel dan adaptif secara digital.
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Dengan demikian, generasi Z cenderung memaknai stres sebagai dorongan positif, terutama
saat didukung oleh sistem kerja dan budaya organisasi yang fleksibel.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Generasi Z yang dimoderasi
oleh Work Environment

Analisis statistik memperlihatkan bahwa koefisien interaksi antara Motivasi Kerja dan
Work Environment senilai -0,759 dengan nilai signifikansi 0,000 berada dibawah sig 0,05. Data
tersebut mengindikasikan bahwa work environment memoderasi dampak motivasi kerja pada
kepuasan kerja, sehingga hipotesis ketiga (H3) terdukung.

Hasil ini konsisten dengan Ginting et al. (2024) yang mengungkapkan bahwa work
environment berperan secara signifikan dalam memoderasi pengaruh motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja. Temuan ini juga selaras dengan riset Widajanto dan Adiyanto (2022) yang
melaporkan efek moderasi negatif dari work environment dalam pengaruh motivasi terhadap
kepuasan kerja pegawai. Hal ini memperlihatkan bahwa ketika kondisi lingkungan tempat
kerja sudah berada ditingkat yang sangat baik, kepuasan kerja terbentuk lebih cepat, sehingga
tambahan motivasi tidak lagi memberikan peningkatan kepuasan yang besar. Karakteristik
pekerja Generasi Z yang adaptif dan fleksibel semakin mempercepat terciptanya kepuasan
saat work environment mendukung, sehingga efek moderasi dari work environment terhadap
pengaruh motivasi pada kepuasan menjadi melemah. Fenomena tersebut dapat dijelaskan
melalui teori Herzberg dalam Hasibuan (2021) yang menempatkan work environment sebagai
hygiene factor. Ketika hygiene factor sudah terpenuhi dengan baik, tingkat kepuasan karyawan
cenderung stabil, sehingga tambahan motivasi tidak menghasilkan peningkatan kepuasan
yang mencolok.

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Generasi Z yang dimoderasi oleh
Work Environment

Temuan studi memperlihatkan nilai koefisien interaksi Stres Kerja dan Work
Environment mencapai 0,020 dengan nilai signifikansi sebesar 0,810 yang lebih tinggi dari batas
0,05. Data tersebut mengindikasikan bahwa work environment gagal memoderasi efek stres
kerja pada kepuasan kerja, maka hipotesis keempat (H4) tidak terdukung.

Dari perspektif teoritis, lingkungan tempat kerja berfungsi untuk menghadirkan rasa
nyaman dan dukungan bagi para pekerja. Namun, riset ini memperlihatkan bahwa work
environment tidak dapat berfungsi untuk menguatkan ataupun melemahkan dampak stres
terhadap tingkat kepuasan karyawan Generasi Z. Berdasarkan hasil analisis, responden
berada pada tingkat stres yang relatif sedang sehingga tidak memerlukan dukungan
lingkungan untuk menjaga kepuasan kerja. Fenomena ini sejalan dengan temuan di PDAM
Surya Sembada, di mana dukungan sosial gagal memoderasi pengaruh stres pekerjaan pada
kepuasan pegawai. Hal ini terjadi karena karyawan memiliki beban kerja yang serupa dan
interaksi sosial yang minim, sehingga stres tetap berada pada tingkat sedang dan dampak
moderasi dari dukungan kerja tidak berarti (Rifai & Surjanti, 2017).

Penemuan ini konsisten dengan Adipura dan Puspitasari (2022) yang melaporkan
bahwa work environment tidak mampu memoderasi dampak stres kerja pada kepuasan kerja.
Selaras dengan hasil riset Abualrub et al. (2023) pada perawat di Oman yang menunjukkan
bahwa work environment hanya memberikan pengaruh langsung pada kepuasan, namun gagal
memoderasi pengaruh stres kerja pada kepuasan kerja pegawai. Selaras dengan Two-Factor
Theory yang dikembangkan Herzberg dalam Hasibuan (2021) bahwa work environment lebih
menjalankan fungsinya sebagai hygiene factor yang berdampak langsung pada kepuasan,
bukan sebagai moderator dalam hubungan antar variabel tersebut. Hal ini diperkuat oleh
(Anggapradja et al., 2025, Kusumaningrum et al.,, 2025) yang mendapati bahwa work
environment memiliki dampak langsung yang signifikan pada kepuasan karyawan Generasi
Z.
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SIMPULAN

Berdasarkan temuan analisis, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dan stres kerja
memiliki efek positif yang signifikan pada kepuasan kerja. Selain itu, work environment
memoderasi dampak motivasi kerja pada kepuasan, tetapi tidak memoderasi pengaruh stres
terhadap kepuasan kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa kepuasan karyawan Generasi
Z di wilayah Semarang lebih dominan dipengaruhi oleh faktor motivasi kerja dan sebagian
pekerja Generasi Z menafsirkan stres sebagai tantangan yang dapat meningkatkan kepuasan
serta produktivitas. Peran work environment yang gagal memoderasi pengaruh stres kerja pada
kepuasan Generasi Z, hal ini dikarenakan tingkat stres responden tergolong sedang sehingga
dukungan tambahan dari lingkungan kerja tidak terlalu dibutuhkan.

Secara manajerial, perusahaan perlu memperkuat aspek motivasi melalui pemberian
penghargaan, peluang pengembangan diri, serta kejelasan jenjang karier untuk meningkatkan
kepuasan karyawan. Selain itu, pihak manajemen sebaiknya menerapkan mekanisme
penanganan tekanan kerja yang fleksibel dengan mengatur volume pekerjaan secara
proporsional. Perusahaan diharapkan memelihara suasana kerja yang mendukung serta
mempererat relasi interpersonal antara pimpinan dan staf untuk menciptakan atmosfer yang
selaras dan efisien.

Penelitian ini memiliki keterbatasan dari segi jumlah responden dan cakupan variabel
penelitian. Maka dari itu, riset berikutnya disarankan menggunakan responden dalam jumlah
lebih banyak, serta pengembangan kerangka riset dapat dilakukan dengan memasukkan
variabel tambahan untuk mendapatkan gambaran yang lebih komprehensif mengenai
kepuasan bekerja pada pekerja Generasi Z.
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