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ABSTRACT	

This	study	aims	to	evaluate	the	influence	of	motivation,	work-life	balance,	self-efficacy,	
and	 compensation	 on	 the	 job	 satisfaction	 of	 Generation	 Z	 in	 Surabaya.	 Using	 a	 quantitative	
descriptive	method,	this	study	utilizes	primary	data	obtained	through	questionnaires	to	analyze	
the	 relationship	 between	 variables.	 The	 100	 respondents	 were	 dominated	 by	men	with	 high	
school/vocational	education,	most	of	whom	worked	in	the	private	sector,	with	fields	of	work	that	
matched	their	skills.	The	results	of	the	partial	influence	test	showed	that	each	of	the	motivation,	
self-efficacy,	 and	 compensation	 factors	 had	 a	 significant	 and	 positive	 influence	 on	 job	
satisfaction,	 indicating	 these	 factors	 play	 important	 roles	 in	 creating	 job	 satisfaction	 in	
Generation	Z	in	Surabaya.	Meanwhile,	the	compensation	factor	is	responded	to	as	the	main	factor	
in	 realizing	 job	 satisfaction.	 In	 contrast,	 work-life	 balance	 did	 not	 have	 a	 significant	 effect,	
indicating	that	respondents	considered	that	they	had	not	found	a	balance	in	managing	their	time	
between	life	and	work,	so	their	job	satisfaction	could	not	be	realized	based	on	the	factors	that	set	
the	 time	 balance.	 On	 the	 other	 hand,	 simultaneously,	 these	 four	 variables	 have	 a	 significant	
influence	on	job	satisfaction.	
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ABSTRAK	

Studi	 ini	 dilakukan	 dengan	 target	 untuk	 membuktikan	 kebenaran	 bahwa	 ada	
pengaruh	motivasi,	work-life	balance,	self-efficacy,	dan	kompensasi	terhadap	kepuasan	kerja	
generasi	 Z	 di	 Surabaya.	 Menggunakan	 metode	 deskriptif	 kuantitatif,	 data	 primer	 sebagai	
sumber	 utama	 dalam	 studi	 ini	 diperoleh	melalui	 kuesioner	 untuk	menganalisis	 hubungan	
antar	variabel.	Responden	sejumlah	100	orang	didominasi	oleh	laki-laki	dengan	pendidikan	
akhir	 SMA/SMK,	 sebagian	 besar	 bekerja	 di	 sektor	 swasta,	 dengan	 bidang	 pekerjaan	 yang	
sesuai	 dengan	 keahlian	 mereka.	 Hasil	 uji	 pengaruh	 secara	 parsial	 menunjukkan	 bahwa	
masing-masing	 faktor	motivasi,	 self-efficacy,	 dan	kompensasi	memiliki	 pengaruh	 signifikan	
dan	 positif	 terhadap	 kepuasan	 kerja,	 mengindikasikan	 pentingnya	 faktor-faktor	 ini	 dalam	
menciptakan	 kepuasan	 kerja	 pada	 Generasi	 Z	 di	 Surabaya.	 Sedangkan	 faktor	 kompensasi	
direspons	 sebagai	 faktor	 utama	 dalam	mewujudkan	 kepuasan	 kerja.	 Sebaliknya,	work-life	
balance	tidak	memberikan	pengaruh	signifikan,	menunjukkan	bahwa	responden	menganggap	
bahwa	mereka	belum	menemukan	keseimbangan	dalam	mengatur	waktu	antara	kehidupan	
dan	pekerjaan	mereka,	sehingga	kepuasan	kerja	mereka	belum	dapat	terwujud	berdasarkan	
faktor	 pengaturan	 keseimbangan	 waktu	 tersebut.	 Di	 sisi	 lain	 secara	 simultan,	 keempat	
variabel	tersebut	memberikan	pengaruh	yang	signifikan	terhadap	kepuasan	kerja.	

Kata	kunci:	work-life	balance,	motivasi,	self-efficacy,	kompensasi,	kepuasan	kerja	
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PENDAHULUAN	

Populasi	di	 Indonesia	saat	 ini	didominasi	oleh	74,93	 juta	 jiwa	atau	27,94%	
dari	 total	 penduduk	 penduduk	 berkelahiran	 di	 pertengahan	 tahun	 1990an	 hingga	
2010	yang	disebut	sebagai	Generasi	Z	(Rainer,	2023).	Sebutan	lain	untuk	Generasi	Z	
adalah	 iGeneration	yang	sejak	 lahir	 telah	berada	pada	era	perkembangan	 internet.	
Karakteristik	Generasi	 Z	mirip	dengan	Generasi	Y,	 namun	mereka	berkemampuan	
multitasking	yang	tinggi	didukung	dengan	kemampuan	mereka	berinteraksi	dengan	
teknologi	internet	dan	dunia	maya	(Wijoyo	et	al.,	2020),	Penguasaan	teknologi	dan	
informasi	menjadi	pembeda	utama	antara	Generasi	Z	dengan	generasi	sebelumnya.	
Informasi	 dan	 teknologi	 merupakan	 bagian	 penting	 dan	 telah	 melebur	 dalam	
keseharian	perjalanan	hidup	Generasi	Z	(Christiani	&	Ikasari,	2020).		

	

Gambar	1.	Jumlah	Penduduk	di	Indonesia	Tiap	Generasi	tahun	2022	
Sumber:	(Rainer,	2023)	

Saat	ini	usia	Generasi	Z	telah	mencapai	titik	produktif,	dimana	penduduk	usia	
produktif	 merupakan	 elemen	 kunci	 dalam	 aktivitas	 ekonomi.	 Kontribusi	 mereka	
terhadap	perekonomian	berkorelasi	positif	dengan	peningkatan	nilai	 tambah	yang	
berasal	 dari	 aktivitas	 ekonomi	 di	 berbagai	 bidang.	 Dengan	 didukung	 oleh	 jumlah	
penduduk	 usia	 produktif	 yang	 berjumlah	 hingga	 dua	 kali	 lipat	 dibandingkan	
penduduk	 berusia	 lanjut	 dan	 anak-anak.	 Populasi	 usia	 produktif	 yang	 besar	 ini	
berfungsi	sebagai	sumber	tenaga	kerja,	pelaku	ekonomi,	serta	konsumen	potensial,	
yang	 berkontribusi	 signifikan	 terhadap	 percepatan	 pembangunan	 ekonomi	
(Direktorat	Analisis	dan	Pengembangan	Statistik,	2022).		

Dengan	jumlah	penduduk	usia	produktif	yang	signifikan,	mencapai	dua	kali	
lipat	dibandingkan	dengan	kelompok	usia	anak-anak	dan	lansia,	Generasi	Z	menjadi	
sumber	utama	 tenaga	 kerja,	 pelaku	bisnis,	 serta	 konsumen	yang	potensial.	Hal	 ini	
menjadi	 sumbangan	 besar	 terhadap	 ekonomi	 yang	 terus	 bertumbuh.	 Pada	 tahun	
2020,	rasio	ketergantungan	Indonesia	tercatat	sebesar	44,33	dan	diperkirakan	akan	
terus	meningkat	hingga	54,13	pada	tahun	2050.	Rasio	ketergantungan	adalah	ukuran	
untuk	 membandingkan	 jumlah	 penduduk	 usia	 nonproduktif	 (0–14	 tahun	 dan	 65	
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tahun	 ke	 atas)	 dengan	penduduk	usia	 produktif	 (15–64	 tahun).	 Rasio	 ini	 dihitung	
dengan	 membagi	 jumlah	 penduduk	 nonproduktif	 dengan	 penduduk	 produktif,	
kemudian	 dikalikan	 100.	 Jika	 rasio	 ini	 tinggi,	 artinya	 penduduk	 usia	 produktif	
menanggung	 beban	 lebih	 besar	 untuk	 mendukung	 penduduk	 yang	 tidak	 bekerja.	
Sebaliknya,	 jika	 rasionya	 rendah,	 beban	 tersebut	 lebih	 ringan	 (Direktorat	 Statistik	
Kependudukan	dan	Ketenagakerjaan,	2023).	

	

Gambar	2.	Proyeksi	Rasio	Ketergantungan	Penduduk	Indonesia,	2020–2050	
Sumber:	(Direktorat	Statistik	Kependudukan	dan	Ketenagakerjaan,	2023)	

Dari	 gambar	 2	 di	 atas	 dapat	 dilihat	 semakin	 meningkatnya	 rasio	
ketergantungan	 di	 masa	 mendatang,	 dimana	 hal	 itu	 menandakan	 bahwa	 beban	
penduduk	 usia	 produktif,	 termasuk	 Generasi	 Z,	 untuk	mendukung	 kelompok	 usia	
nonproduktif	 semakin	 besar.	 Situasi	 ini	 membawa	 Generasi	 Z	 untuk	 menghadapi	
tantangan	 dalam	mencapai	 kepuasan	 kerja,	mengingat	 kondisi	 pasar	 tenaga	 kerja	
yang	 semakin	 kompetitif	 serta	 meningkatnya	 rasio	 ketergantungan.	 Hal	 ini	 dapat	
memengaruhi	ekspektasi,	motivasi,	dan	tingkat	kepuasan	kerja	Generasi	Z,	yang	pada	
gilirannya	 berdampak	 pada	 kinerja	 dan	 kontribusi	 ekonomi	 mereka	 di	 masa	
mendatang.		

Kepuasan	 kerja	 bagi	 Generasi	 Z	 menjadi	 faktor	 penting,	 dimana	 kepuasan	
kerja	muncul	ketika	individu	merasakan	perasaan	positif	sebagai	hasil	dari	evaluasi	
terhadap	 pekerjaannya	 serta	 karakteristik	 terkait,	 tercermin	 dengan	 adanya	
kesesuaian	 antara	 harapan	 individu	 terhadap	 pekerjaannya,	 seperti	 pencapaian	
prestasi	dan	imbalan	yang	diberikan	oleh	organisasi	(Adhitarma	&	Adnyani,	2023).	
Seorang	karyawan	yang	memperoleh	kepuasan	kerja	akan	berupaya	untuk	bertahan	
di	tempat	kerjanya	dan	meningkatkan	kinerjanya	(Mahardika	et	al.,	2022).	Kehadiran	
Generasi	Z	di	dunia	kerja	menghadirkan	tantangan	baru	bagi	organisasi,	mengingat	
karakteristik	 dan	 preferensi	 mereka	 yang	 berbeda	 dibandingkan	 generasi	
sebelumnya.	 Organisasi	 diharuskan	 untuk	 secara	 cermat	 mengidentifikasi	 dan	
mengintegrasikan	faktor-faktor	yang	memengaruhi	kepuasan	dan	loyalitas	karyawan	
dari	 generasi	 ini.	 Berbeda	 dengan	 generasi	 sebelumnya	 yang	 cenderung	memiliki	
komitmen	 jangka	 panjang	 terhadap	 perusahaan,	 Generasi	 Z	 lebih	 cenderung	
berpindah	 ke	 tempat	 kerja	 lain	 yang	 lebih	 banyak	 memberikan	 peluang	 kepada	
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mereka	untuk	memenuhi	kebutuhan	dan	kepuasan	pribadi,	meskipun	tanpa	adanya	
rencana	 atau	 alternatif	 yang	 jelas.	 Hal	 ini	 menuntut	 organisasi	 untuk	
mengembangkan	strategi	yang	adaptif	guna	mempertahankan	talenta	dari	generasi	
ini	(Yang	&	Dini,	2023).	

Sementara	itu,	untuk	mewujudkan	kepuasan	kerja	memerlukan	faktor	salah	
satunya	 adanya	 kondisi	 work-life	 balance,	 yaitu	 situasi	 yang	 mempertahankan	
keseimbangan	antara	peran	pekerjaan	dan	aktivitas	di	luar	pekerjaan,	seperti	peran	
sebagai	anggota	keluarga.	Konsep	 ini	mencerminkan	kemampuan	karyawan	untuk	
mengelola	waktu	secara	 leluasa	dalam	bekerja,	 sekaligus	menjalani	kehidupannya,	
sehingga	tidak	hanya	terfokus	pada	pekerjaan.	Ketika	karyawan	berhasil	mencapai	
work-life	 balance,	 mereka	 dapat	 merasakan	 berbagai	 manfaat,	 termasuk	
meningkatnya	 kepuasan	 mereka	 dalam	 bekerja,	 terjaganya	 mental	 dan	 fisik	 yang	
sehat	dan	 lebih	baik,	 serta	penurunan	 tingkat	 stres	kerja	 (Mahardika	et	al.,	2022).	
Tingkat	work-life	balance	karyawan	berkorelasi	negatif	dengan	tingkat	tekanan	dan	
tanggung	jawab	yang	diembang	pada	posisi	mereka	di	tempat	kerja.	Semakin	banyak	
tekanan	dan	tanggung	jawab	yang	mereka	alami	di	pekerjaan	mereka,	semakin	tinggi	
tingkat	 stres	 mereka,	 dan	 sebaliknya,	 semakin	 rendah	 tingkat	 work-life	 balance	
mereka	(Nafis	et	al.,	2020).	

Generasi	Z	menunjukkan	kecenderungan	untuk	memberikan	prioritas	yang	
tinggi	 terhadap	 terwujudnya	 keselarasan	 dalam	 menjalani	 aktivitas	 pribadinya	
maupun	dalam	penyelesaian	tugas-tugasnya	di	tempat	kerja.	Upaya	untuk	mencapai	
keseimbangan	tersebut	diwujudkan	melalui	pencarian	kesejahteraan	di	lingkungan	
kerja,	 yang	meliputi	 fleksibilitas	 dalam	 pengaturan	 jam	 kerja,	memfasilitasi	 untuk	
mengelola	kesepadanan	antara	tanggung	jawab	di	tempat	kerja	dan	aktivitas	untuk	
hidup	 pribadinya,	 serta	 akses	 terhadap	 program-program	 yang	 mendukung	
kesejahteraan	fisik	dan	mental	(Luthfiana	et	al.,	2024).	Work-life	balance	ini	menjadi	
salah	satu	faktor	yang	memengaruhi	terciptanya	kepuasan	kerja	(Dube	&	Ndofirepi,	
2024;	Iskandar	&	Vidada,	2024;	Karolina	&	Saryatmo,	2024;	Mahardika	et	al.,	2022;	
Pitoyo	 &	 Handayani,	 2022;	 Winata	 &	 Nurhasanah,	 2022).	 Perusahaan	 yang	
menerapkan	kebijakan	yang	mendukung	WLB	dapat	meningkatkan	kepuasan	kerja	
dengan	membantu	karyawan	menjaga	keseimbangan	antara	kehidupan	pribadi	dan	
pekerjaan	(Luturlean	et	al.,	2019).	

Motivasi	 menjadi	 salah	 satu	 faktor	 yang	 memberikan	 dampak	 pada	
terwujudnya	kepuasan	kerja	(Alqan	Fajri	et	al.,	2024;	Dhani	&	Surya,	2023;	Hakim	&	
Muhdi,	 2019;	 Indrayana,	 2019;	 Katagame	 et	 al.,	 2024;	 Mahadiva	 &	 Riana,	 2023;	
Wiraatmaja	 &	 Hawignyo,	 2021).	 Namun	 penelitian	 lain	 yang	 dilakukan	 oleh	
Kurniawati	et	al.	(2022)	menemukan	bahwa	pada	faktor	motivasi	pada	driver	Gojek	
tidak	 memberikan	 pengaruh	 yang	 signifikan	 atas	 terwujudnya	 kepuasan	 kerja	
mereka.	 Di	 sisi	 lain,	 kepuasan	 kerja	 yang	 didapatkan	 oleh	driver	Grab	merupakan	
dampak	dari	adanya	motivasi	kerja	mereka	(Kurniawati	et	al.,	2022).	
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Faktor	 lain	 yang	 tidak	 kalah	 penting	 dalam	 menciptakan	 kepuasan	 kerja	
adalah	 adanya	 keyakinan	 diri,	 atau	 yang	 popular	 dengan	 sebutan	 self-efficacy.	
Karyawan	 dengan	 keyakinan	 diri	 yang	 tinggi	 terhadap	 kemampuan	 diri	 mereka	
sendiri,	memungkinkan	mereka	untuk	menjalankan	tugas-tugas	kantor	dengan	baik	
serta	meningkatkan	kinerjanya	(Winata	&	Nurhasanah,	2022).	Self-efficacy	bermakna	
suatu	keyakinan	seseorang	 terhadap	kemampuannya	untuk	mengendalikan	situasi	
dan	menghadapi	tantangan.	Keyakinan	ini	penting	saat	menghadapi	kesulitan,	karena	
dapat	 meningkatkan	 motivasi,	 ketekunan,	 dan	 membantu	 menyingkirkan	 pikiran	
negatif.	Secara	keseluruhan,	self-efficacy	menunjukkan	keyakinan	bahwa	seseorang	
mampu	mengatasi	masalah	dan	mencapai	hasil	positif	(Utami	&	Helmi,	2017).		

Faktor	 lain	 yang	 juga	 memengaruhi	 terwujudnya	 kepuasan	 kerja	 adalah	
terpenuhinya	 kompensasi	 yang	 diterima	 oleh	 karyawan,	 dimana	 kompensasi	
bermakna	 sebagai	 seluruh	 bentuk	 imbalan	 yang	 diterima	 oleh	 pekerja	 sebagai	
penghargaan	 atas	 kontribusi	 dan	 kinerja	 yang	 telah	 mereka	 lakukan	 dalam	
menjalankan	tugas	dan	tanggung	jawabnya	(Dhani	&	Surya,	2023;	Hakim	&	Muhdi,	
2019;	 Mahadiva	 &	 Riana,	 2023).	 Sebuah	 studi	 pada	 pasar	 tenaga	 kerja	 di	 Mesir,	
membuktikan	adanya	efek	dari	 faktor	kompensasi	moneter	 terhadap	 terwujudnya	
kepuasan	kerja	karyawan	pria,	di	sisi	lain	kepuasan	kerja	pada	karyawan	wanita	lebih	
utama	 dipengaruhi	 oleh	 karateristik	 pekerjaan	 (Ezzat	 &	 Ehab,	 2019).	 	 Sedangkan	
studi	yang	dilakukan	oleh	Aman-Ullah	(2023)	menemukan	bahwa	secara	signifikan	
kepuasan	 kerja	menjadi	 variabel	mediasi	 antara	 kompensasi	 dalam	memengaruhi	
retensi	karyawan	dan	minat	untuk	pindah	kerja.	

Penelitian	 ini	mengidentifikasi	adanya	gap	atau	kesenjangan	 terkait	 faktor-
faktor	 yang	 memengaruhi	 kepuasan	 kerja	 pada	 Generasi	 Z.	 Beberapa	 studi	
sebelumnya	 telah	mengkaji	 pengaruh	work-life	 balance,	motivasi,	 self-efficacy,	 dan	
kompensasi	 terhadap	 kepuasan	 kerja,	 namun	 hasilnya	 menunjukkan	
ketidakkonsistenan.	Misalnya,	penelitian	mengenai	motivasi	pada	pekerja	di	sektor	
transportasi	(seperti	driver	Gojek	dan	Grab)	memberikan	hasil	yang	berbeda	terkait	
dampaknya	 terhadap	 kepuasan	 kerja	 (Kurniawati	 et	 al.,	 2022),	 ataupun	 faktor	
kompensasi	 yang	 berbeda	 pengaruhnya	 terhadap	 kepuasan	 kerja	 pada	 karyawan	
laki-laki	dan	karyawan	perempuan	di	Mesir	(Ezzat	&	Ehab,	2019).	Selain	itu,	beberapa	
studi	 juga	 lebih	 terfokus	 pada	 pengaruh	 individu	 faktor-faktor	 tersebut,	 namun	
jarang	 yang	 mengintegrasikan	 seluruh	 faktor	 dalam	 satu	 model	 penelitian	 untuk	
Generasi	Z	secara	spesifik.	Mengingat	karakteristik	unik	Generasi	Z	yang	berbeda	dari	
Generasi	 sebelumnya	 dalam	 hal	 ekspektasi	 kerja	 dan	 preferensi,	 ada	 kebutuhan	
untuk	 melakukan	 penelitian	 yang	 lebih	 komprehensif.	 Penelitian	 ini	 mengisi	 gap	
dengan	 menganalisis	 secara	 simultan	 pengaruh	 work-life	 balance,	 motivasi,	 self-
efficacy,	dan	kompensasi	terhadap	kepuasan	kerja	pada	Generasi	Z	di	kota	Surabaya,	
guna	 memberikan	 gambaran	 yang	 lebih	 holistik	 mengenai	 determinan	 kepuasan	
kerja	Generasi	ini.	
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METODE	PENELITIAN	

Dalam	membuktikan	kebenaran	dari	dugaan	sementara	atas	variabel-variabel	
yang	diteliti,	peneliti	menggunakan	metode	deskriptif	kuantitatif,	menggunakan	data	
primer	sebagai	sumber	data	dari	seluruh	responden	untuk	menganalisis	hubungan	
antar	variabel	yang	diteliti	 (Sugiyono,	2022:16).	Fokus	utama	penelitian	 ini	adalah	
mengukur	dan	mengevaluasi	pengaruh	motivasi,	work-life	balance,	self-efficacy,	dan	
kompensasi	terhadap	kepuasan	kerja	Generasi	Z	di	kota	Surabaya.		

	
HASIL	DAN	PEMBAHASAN		

Karakteristik	Responden	

Karakteristik	pengisi	kuesioner	penelitian	ini	dengan	responden	Generasi	Z	di	
Surabaya	meliputi:	

1. Sebanyak	 62	 orang	 responden	 berjenis	 kelamin	 laki-laki	 dan	 38	 orang	
responden	berjenis	kelamin	perempuan.	

2. Responden	 berpendidikan	 akhir	 Sarjana	 sebanyak	 27	 orang,	 sedangkan	
sisanya	sebanyak	73	orang	berpendidikan	akhir	SMA/SMK.	

3. Responden	dengan	pekerjaan	sebagai	karyawan	swasta	sebanyak	67	orang,	
dan	sisanya	sejumlah	33	orang	adalah	responden	dengan	pekerjaan	sebagai	
wirausaha/usaha	sendiri/freelancer.	

4. Responden	yang	bekerja	pada	bidang	yang	sesuai	dengan	keahliannya	adalah	
sebanyak	79	orang,	sedangkan	yang	menyatakan	tidak	sesuai	dengan	bidang	
keahliannya	adalah	sebanyak	21	orang.	

Hasil	Uji	Validitas	dan	Uji	Reliabilitas	

Validitas	dari	masing-masing	 item	pernyataan	pada	tiap	variabel	penelitian	
diuji	 untuk	 memperoleh	 keabsahan	 atas	 suatu	 kuesioner.	 Suatu	 studi	 akan	
memberika	 hasil	 yang	 dianggap	 valid	 ketika	 terjadi	 kesamaan	 antara	 data	 yang	
dikumpulkan	 dan	 data	 nyata	 tentang	 objek	 penelitian.	 Selain	 itu,	 alat	 ukur	 yang	
digunakan	untuk	mendapatkan	data	(mengukur)	dianggap	valid	jika	dapat	digunakan	
untuk	mengukur	apa	yang	seharusnya	diukur	(Sugiyono,	2022).	

Penelitian	ini	melibatkan	100	orang	responden,	sedangkan	degree	of	freedom	
(df)	yang	ditetapkan	adalah	sebesar	100-2=98,	dan	tingkat	signifikansi	sebesar	5%	
pada	uji	2	 arah,	maka	nilai	 r	 tabel	 yang	diperoleh	adalah	0,1966.	Berdasarkan	hal	
tersebut,	suatu	instrumen	penelitian	akan	ditetapkan	valid	apabila	nilai	signifikansi	
yang	 diperoleh	 kurang	 dari	 0,05	 dan	 nilai	 Pearson	 Correlation	 atau	 r	 hitung	 yang	
diperoleh	melebihi	nilai	r	tabel,	yaitu	 lebih	besar	daripada	0,1966.	Dan	sebaliknya,	
instrumen	akan	dianggap	tidak	valid	jika	nilai	signifikansi	hitung	lebih	besar	daripada	
0,05	dengan	nilai	Pearson	Correlation	kurang	dari	0,1966.	

Di	 sisi	 lain,	 dengan	 melakukan	 uji	 reliabilitas	 akan	 menunjukkan	 bahwa	
sebuah	 kuesioner	 dianggap	 reliabel	 atau	 handal	 jika	 tanggapan	 individu	 terhadap	
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pernyataan	 konsisten	 dan	 konstan	 sepanjang	 waktu.	 Apabila	 setiap	 pertanyaan	
dijawab	dengan	 cara	 yang	konsisten	dan	 tidak	 acak,	 jawaban	 responden	dianggap	
reliabel.	 Menurut	 kriteria	 pengambilan	 keputusan,	 jika	 koefisien	 Cronbach	 Alpha	
lebih	dari	0,70,	maka	pertanyaan	tersebut	dianggap	andal	dan	konstruk	atau	variabel	
yang	diukur	dianggap	reliabel.	Sebaliknya,	jika	koefisien	Cronbach	Alpha	kurang	dari	
0,70,	maka	pertanyaan	tersebut	dianggap	tidak	andal	(Ghozali,	2018).	

Tabel	1.	Hasil	Uji	Validitas	dan	Realiabilitas	
Sumber:	Hasil	analisis	data	dengan	IBM-SPSS	versi	25	

	

Dapat	dilihat	dari	tabel	1	bahwa	keseluruhan	item	dalam	perangkat	kuesioner	
mendapatkan	 hasil	 valid	 dan	 reliabel.	 Dengan	 demikian	 dapat	 dinyatakan	 bahwa	
instrument	penelitian	sah	untuk	digunakan.	

Hasil	Uji	Asumsi	Klasik	

Uji	asumsi	klasik	merupakan	 tahap	awal	yang	esensial	 sebelum	melakukan	
analisis	regresi	 linear	berganda	guna	memastikan	konsistensi	dan	akurasi	estimasi	
yang	dihasilkan.	Proses	ini	bertujuan	untuk	memastikan	bahwa	data	yang	digunakan	
memenuhi	persyaratan	normalitas,	 tidak	mengalami	multikolinearitas,	 serta	bebas	
dari	 heteroskedastisitas.	 Dengan	 terpenuhinya	 asumsi-asumsi	 tersebut,	 analisis	
regresi	linear	dapat	dilakukan	secara	valid	dan	reliabel	(Ghozali,	2018).	

1. Uji	Normalitas	

Uji	normalitas	dilakukan	untuk	menilai	apakah	model	regresi,	residual,	atau	
variabel	 pengganggu	mengikuti	 distribusi	 normal,	 yang	menjadi	 indikator	 penting	
dalam	 menilai	 kualitas	 model	 regresi.	 Pada	 penelitian	 ini,	 uji	 normalitas	
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menggunakan	 metode	 p-plot,	 dengan	 asumsi	 bahwa	 residual	 dapat	 dianggap	
berdistribusi	 normal	 apabila	 titik-titik	 plot	 membentuk	 pola	 yang	 sejajar	 dengan	
garis	diagonal.	Sebaliknya,	jika	titik-titik	tersebut	menyimpang	secara	signifikan	dari	
garis	diagonal,	maka	residual	dianggap	tidak	berdistribusi	normal	(Ghozali,	2018).	

	

Gambar	3.	Hasil	Uji	Normalitas	P-plot	
Sumber:	Hasil	analisis	data	dengan	IBM-SPSS	versi	25	

Sesuai	dengan	yang	dijelaskan	oleh	Ghozali	bahwa	dengan	adanya	titik-titik	
yang	menyebar	di	sepanjang	garis	diagonal	maka	hal	tersebut	menunjukkan	bahwa	
data	terdistribusi	normal.	

2. Uji	Multikolinearitas	

Uji	 ini	 bertujuan	 untuk	 memastikan	 tidak	 adanya	 korelasi	 antar	 variabel	
bebas	 dalam	model	 regresi,	 sehingga	 variabel-variabel	 tersebut	 bersifat	 ortogonal	
atau	memiliki	korelasi	nol.	Deteksi	multikolinearitas	dilakukan	dengan	menganalisis	
nilai	 toleransi	 dan	 Variance	 Inflation	 Factor	 (VIF).	 Multikolinearitas	 terindikasi	
apabila	 nilai	 toleransi	 kurang	 dari	 0,10	 atau	 nilai	 VIF	 melebihi	 angka	 10.	 Hal	 ini	
menunjukkan	adanya	hubungan	linear	yang	kuat	antara	variabel	bebas,	yang	dapat	
memengaruhi	validitas	hasil	regresi	(Ghozali,	2018).	
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Tabel	2.	Hasil	Analisis	Regresi	dan	Uji	Multikolinearitas	
Sumber:	Hasil	analisis	data	dengan	IBM-SPSS	versi	25	

	

Berdasarkan	 tabel	 2,	 diketahui	 bahwa	 skor	 collinearity	 tolerance	 yang	
diperoleh	masing-masing	variabel	dalam	uji	multikolinearitas	seluruhnya	lebih	besar	
dari	0,10,	yaitu	X1	=	0,530,	X2	=	0,533,	X3	=	0,530,	dan	X4	=	0,650.	Sedangkan	skor	VIF	
masing-masing	varibel	lebih	kecil	daripada	10.	Skor	tersebut	adalah	X1	=	1,885,	X2	=	
1,876,	 X3	 =	 1,887,	 dan	 X4	 =	 1,540.	 Dengan	 demikian	 dapat	 dinyatakan	 tidak	 ada	
korelasi	antar	variabel	bebas.	

3. Uji	Heteroskesdastisitas	

Uji	 ini	 bertujuan	 untuk	 mengevaluasi	 ada	 tidaknya	 perbedaan	 varians	
residual	 antar	 pengamatan	 dalam	 model	 regresi.	 Ketika	 varians	 residual	 tetap	
konstan	di	seluruh	pengamatan,	kondisi	 ini	disebut	homoskedastisitas.	Sebaliknya,	
jika	varians	tersebut	berubah-ubah,	hal	ini	dikenal	sebagai	heteroskedastisitas.	Model	
regresi	 yang	 memenuhi	 kualitas	 baik	 harus	 terbebas	 dari	 heteroskedastisitas.	
Indikasi	 heteroskedastisitas	 muncul	 jika	 terdapat	 pola	 tertentu	 dalam	 distribusi	
residual,	 seperti	 pola	 gelombang,	 pelebaran,	 atau	 penyempitan.	 Sebaliknya,	 jika	
distribusi	 residual	 tidak	 menunjukkan	 pola	 yang	 teratur	 dan	 titik-titik	 residual	
tersebar	merata	di	sekitar	garis	nol	pada	sumbu	Y,	maka	dapat	disimpulkan	bahwa	
heteroskedastisitas	tidak	terjadi.	

	

Gambar	4.	Hasil	Uji	Heteroskesdastisitas	
Sumber:	Hasil	analisis	data	dengan	IBM-SPSS	versi	25	
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Pada	gambar	4	dapat	dilihat	adanya	pola	acak	dengan	titik-titik	menyebar	di	
sekitar	garis	0,	sehingga	dapat	dinyatakan	tidak	terjadi	heteroskedastisitas.	

Hasil	Uji	Koefisien	Determinasi	(R2)	

Koefisien	determinasi	(R²)	digunakan	untuk	mengukur	sejauh	mana	variabel	
independen	memengaruhi	variabel	dependen	dalam	suatu	model.	Nilai	R²	dinyatakan	
dalam	 bentuk	 persentase	 yang	 merepresentasikan	 proporsi	 variasi	 pada	 variabel	
dependen	yang	dapat	dijelaskan	oleh	variabel	independen.		

Tabel	3.	Hasil	Uji	Determinasi	R2	
Sumber:	Hasil	analisis	data	dengan	IBM-SPSS	versi	25	

	

	

Hasil	penelitian	yang	ditampilkan	pada	Tabel	3	menunjukkan	nilai	adjusted	R²	
sebesar	 0,787	 atau	 78,7%.	 Hal	 ini	 mengindikasikan	 bahwa	 variabel	 independen	
dalam	model	penelitian,	yaitu	work-life	balance	(X1),	motivasi	(X2),	self-efficacy	(X3),	
dan	 kompensasi	 (X4)	mampu	menjelaskan	 78,7%	 dari	 variasi	 variabel	 dependen,	
yakni	kepuasan	kerja	(Y).	Sisanya,	sebesar	21,3%,	dipengaruhi	oleh	variabel	lain	yang	
tidak	termasuk	dalam	penelitian	ini.	

Nilai	adjusted	R²	sebesar	0,787	merepresentasikan	pengaruh	yang	signifikan	
dari	 variabel	 independen	 terhadap	 variabel	 dependen,	 sehingga	 model	 dapat	
dikatakan	memiliki	kemampuan	yang	baik	dalam	menjelaskan	hubungan	 tersebut.	
Dalam	 konteks	 penelitian	 sosial	 atau	 bisnis,	 nilai	 ini	 tergolong	 tinggi,	 mengingat	
kompleksitas	variasi	data	yang	biasanya	melibatkan	banyak	faktor	eksternal.	Namun	
demikian,	nilai	R²	ini	tidak	sepenuhnya	mencerminkan	kekuatan	keseluruhan	model,	
karena	tidak	menjelaskan	arah	hubungan	(positif	atau	negatif)	maupun	signifikansi	
masing-masing	 variabel	 independen.	 Dengan	 demikian,	 meskipun	 variabel	
independen	 dalam	 model	 memberikan	 kontribusi	 besar	 terhadap	 variabilitas	
variabel	 dependen,	 penting	 untuk	 mempertimbangkan	 pengaruh	 faktor	 lain	 yang	
berada	di	luar	model.	

Analisis	Regresi	Linear	Berganda	

Variabel	 bebas	 yang	 diuji	 pada	 penelitian	 ini,	mencakup	work-life	 balance,	
motivasi,	self-efficacy,	serta	kompensasi	atas	pengaruhnya	terhadap	kepuasan	kerja,	
memberikan	persamaan	regresi	linear	berganda	seperti	berikut	ini:	

Y	=	-0,680	+	0,056X1	+	0,262X2	+	0,216X3	+	0,619X4	
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Persamaan	regresi	linear	berganda	tersebut	menggambarkan	bahwa:	

1. Nilai	konstanta	negative	0,680	menunjukkan	bahwa	apabila	semua	variabel	
bebas	 bernilai	 nol,	 akan	 memberikan	 pengaruh	 terhadap	 kepuasan	 kerja	
sebesar	negative	0,680.	

2. Nilai	koefisien	regresi	pada	variabel	work-life	balance	adalah	sebesar	0,056	
sehingga	menggambarkan	 bahwa	 kepuasan	 kerja	 akan	meningkat	 sebesar	
0,056	unit	untuk	setiap	peningkatan	1	unit	variabel	work-life	balance,	pada	
kondisi	semua	variabel	bebas	lainnya	bernilai	konstan.	

3. Nilai	koefisien	regresi	pada	variabel	motivasi	adalah	sebesar	0,262	sehingga	
menggambarkan	bahwa	kepuasan	kerja	akan	meningkat	sebesar	0,262	unit	
untuk	 setiap	 peningkatan	 1	 unit	 variabel	 motivasi,	 pada	 kondisi	 semua	
variabel	bebas	lainnya	bernilai	konstan.	

4. Nilai	 koefisien	 regresi	 pada	 variabel	 self-efficacy	 adalah	 sebesar	 0,216	
sehingga	menggambarkan	 bahwa	 kepuasan	 kerja	 akan	meningkat	 sebesar	
0,216unit	untuk	setiap	peningkatan	1	unit	variabel	self-efficacy,	pada	kondisi	
semua	variabel	bebas	lainnya	bernilai	konstan.	

5. Nilai	 koefisien	 regresi	 pada	 variabel	 kompensasi	 adalah	 sebesar	 0,619	
sehingga	menggambarkan	 bahwa	 kepuasan	 kerja	 akan	meningkat	 sebesar	
0,619	unit	untuk	setiap	peningkatan	1	unit	variabel	kompensasi,	pada	kondisi	
semua	variabel	bebas	lainnya	bernilai	konstan.	

Hasil	Uji	Pengaruh	secara	Parsial	(Uji	t)	

Uji	 t	 digunakan	 untuk	 menguji	 hipotesis	 dengan	 mengevaluasi	 pengaruh	
parsial	 dari	 variabel	 independen	 terhadap	 variabel	 dependen.	 Hipotesis	 nol	 (H₀)	
ditolak	dan	hipotesis	alternatif	(Hₐ)	diterima	apabila	nilai	signifikansi	lebih	kecil	dari	
tingkat	signifikansi	yang	telah	ditetapkan	(α).	Sebaliknya,	jika	nilai	signifikansi	lebih	
besar	dari	 tingkat	signifikansi,	maka	H₀	diterima.	Demikian	pula,	 jika	nilai	t	hitung	
lebih	 besar	 dari	 nilai	 t	 tabel,	 maka	 variabel	 independen	 secara	 parsial	 memiliki	
pengaruh	signifikan	terhadap	variabel	dependen.	Sebaliknya,	jika	nilai	t	hitung	lebih	
kecil	dari	t	tabel,	variabel	independen	tidak	memiliki	pengaruh	signifikan	terhadap	
variabel	dependen	(Ghozali,	2018).	

Nilai	 t	 tabel	 dihitung	 berdasarkan	 derajat	 kebebasan	 (degree	 of	 freedom),	
dengan	 rumus	 Df=n-k,	 dengan	 n	 adalah	 jumlah	 sampel	 dan	 k	 adalah	 jumlah	
keseluruhan	variabel	dalam	penelitian.	Dalam	penelitian	ini	jumlah	sampel	(n)	yang	
dikumpulkan	 adalah	 sebesar	 100	 dan	 jumlah	 variabel	 penelitian	 (k)	 sebanyak	 5,	
diperoleh	df=100−5=95.	Pada	tingkat	signifikansi	yang	ditetapkan	yaitu	α=0,05	dan	
derajat	kebebasan	96,	nilai	t	tabel	yang	digunakan	adalah	1,985.	

Berdasarkan	hasil	uji	t	pada	tabel	3	di	atas,	maka	kebenaran	hipotesis	yang	
diajukan	dapat	dinyatakan	sebagai	berikut:	

1. Variabel	 X1	 yaitu	 work-life	 balance	 memperoleh	 nilai	 signifikansi	 sebesar	
0,450	yang	lebih	besar	dari	nilai	a	yang	ditetapkan	sebesar	0,05,	dan	nilai	t	
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hitung	sebesar	0,759	yang	lebih	kecil	daripada	nilai	t	tabel	=	1,985.	Dari	hasil	
uji	 tersebut	dapat	dinyatakan	bahwa	H1	ditolak	dan	H0	diterima,	bermakna	
bahwa	 tidak	 ada	 pengaruh	 signifikan	 antara	 work-life	 balance	 dengan	
kepuasan	kerja.	

2. Variabel	X2	yaitu	motivasi	memperoleh	nilai	signifikansi	sebesar	0,000	yang	
lebih	kecil	dari	nilai	a	yang	ditetapkan	sebesar	0,05,	dan	nilai	t	hitung	sebesar	
3,830	yang	jauh	lebih	kecil	daripada	nilai	t	tabel	=	1,985.	Dari	hasil	uji	tersebut	
dapat	 dinyatakan	 bahwa	H0	 ditolak	 dan	H1	diterima,	 bermakna	 bahwa	 ada	
pengaruh	signifikan	antara	motivasi	dengan	kepuasan	kerja.	

3. Variabel	 X3	 yaitu	 self-efficacy	 memperoleh	 nilai	 signifikansi	 sebesar	 0,007	
yang	lebih	kecil	dari	nilai	a	yang	ditetapkan	sebesar	0,05,	dan	nilai	t	hitung	
sebesar	2,752	yang	bernilai	 lebih	besar	daripada	nilai	 t	 tabel	=	1,985.	Dari	
hasil	 uji	 tersebut	 dapat	 dinyatakan	 bahwa	 H0	 ditolak	 dan	 H3	 diterima,	
bermakna	 bahwa	 ada	 pengaruh	 signifikan	 antara	 self-efficacy	 dengan	
kepuasan	kerja.	

4. Variabel	 X4	yaitu	 kompensasi	 memperoleh	 nilai	 signifikansi	 sebesar	 0,000	
yang	lebih	kecil	dari	nilai	a	yang	ditetapkan	sebesar	0,05,	dan	nilai	t	hitung	
sebesar	10,591	yang	jauh	lebih	kecil	daripada	nilai	t	tabel	=	1,985.	Dari	hasil	
uji	 tersebut	dapat	dinyatakan	bahwa	H0	ditolak	dan	H1	diterima,	bermakna	
bahwa		ada	pengaruh	signifikan	antara	kompensasi	dengan	kepuasan	kerja.	

Selain	menyajikan	hasil	uji	pengaruh	secara	parsial,	tabel	3	juga	menunjukkan	
variabel	 dominan	 dalam	 memengaruhi	 kepuasan	 kerja,	 yaitu	 nilai	 standardized	
coefficient	beta	yang	paling	 jauh	dari	nilai	0	didapatkan	pada	variabel	kompensasi,	
yaitu	sebesar	0,609.	Dengan	demikian,	variabel	kompensasi	sebagai	variabel	bebas	
yang	memberikan	pengaruh	dominan	terhadap	kepuasan	kerja.	

Hasil	Uji	Pengaruh	secara	Simultan	(Uji	F)	

Uji	 statistik	 F	 digunakan	 untuk	mengevaluasi	 apakah	 variabel	 independen	
secara	 simultan	 memiliki	 pengaruh	 terhadap	 variabel	 dependen.	 Pengujian	 ini	
dilakukan	dengan	menganalisis	 nilai	 signifikansi	 yang	 terdapat	 pada	 tabel	ANOVA	
menggunakan	perangkat	lunak	SPSS.	Jika	nilai	F	hitung	lebih	besar	daripada	nilai	F	
tabel	dan	tingkat	signifikansi	lebih	kecil	dari	5%	(α	=	0,05),	maka	hipotesis	nol	(H₀)	
ditolak	dan	hipotesis	alternatif	(Hₐ)	diterima,	yang	mengindikasikan	bahwa	variabel	
independen	secara	bersama-sama	memengaruhi	variabel	dependen.	Sebaliknya,	jika	
nilai	F	hitung	lebih	kecil	daripada	F	tabel	atau	tingkat	signifikansi	lebih	besar	dari	5%,	
maka	H₀	 diterima	 dan	Hₐ	 ditolak,	menunjukkan	 bahwa	 variabel	 independen	 tidak	
memiliki	pengaruh	simultan	terhadap	variabel	dependen	(Ghozali,	2018).	

Langkah	awal	dalam	mendapatkan	nilai	F	tabel	adalah	dengan	menentukan	
nilai	Df1	dan	Df2,	dengan	rumus	Df1=k-1,	dan	Df2=n-k-1.	Dengan	ketentuan	bahwa	n	
adalah	 jumlah	 sampel,	 k	 adalah	 jumlah	 semua	 variabel	 penelitian,	maka	 nilai	 Df1	
dapat	dihitung	sebagai	berikut:	Df1	=	k-1	=	5-1=4,	sedangkan	nilai	Df2	=	n-k-1	=	100-
5-1	=	95.	Dari	kedua	nilai	Df	tersebut	didapatkan	nilai	F	tabel	sebesar	2,47.	
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Tabel	4.	Hasil	Uji	F	
Sumber:	Hasil	analisis	data	dengan	IBM-SPSS	versi	25	

	

Hasil	 uji	 simultan	 (F-Test)	 menunjukkan	 nilai	 F	 sebesar	 92,,523	 dengan	
tingkat	signifikansi	sebesar	0,000,	yang	lebih	kecil	dari	ambang	batas	signifikansi	0,05	
dan	lebih	besar	dari	nilai	F	tabel	sebesar	2,47.	Temuan	ini	mengindikasikan	bahwa	
variabel	independen,	yaitu	work-life	balance,	motivasi,	self-efficacy,	dan	kompensasi	
secara	simultan	memiliki	pengaruh	yang	signifikan	terhadap	variabel	dependen,	yaitu	
kepuasan	kerja.	Dengan	demikian,	hipotesis	alternatif	(H₁),	yang	menyatakan	bahwa	
kepuasan	 kerja	 pada	 Generasi	 Z	 di	 Surabaya	 dipengaruhi	 secara	 simultan	 oleh	
variabel-variabel	 tersebut,	 terbukti	 secara	 empiris.	 Hasil	 ini	 menguatkan	 asumsi	
bahwa	 kombinasi	 faktor	work-life	 balance,	 motivasi,	 self-efficacy	 dan	 kompensasi	
memainkan	peran	penting	dalam	memengaruhi	kepuasan	kerja.	

Pembahasan	

Pengaruh	Work-life	Balance	terhadap	Kepuasan	Kerja	

Berdasarkan	hasil	uji	t	untuk	menguji	hipotesis	tentang	adanya	pengaruh	dari	
variabel	work-life	 balance	 terhadap	 kepuasan	 kerja	 memperoleh	 nilai	 signifikansi	
0,450	 dan	 nilai	 t	 hitung	 sebesar	 0,759	 bermakna	 menolak	 kebenaran	 hipotesis	
pertama.	Hal	tersebut	menunjukkan	tidak	adanya	pengaruh	signifikan	dari	variabel	
work-life	balance	terhadap	kepuasan	kerja.	Hasil	analisis	ini	tidak	sejalan	dengan	hasil	
penelitian	 yang	 telah	dilakukan	oleh	Dube	&	Ndofirepi	 (2024),	 Iskandar	&	Vidada	
(2024),	 Karolina	 &	 Saryatmo	 (2024),	 Liberty	 Winata	 &	 Nurhasanah	 (2024),	
Mahardika	et	al.	(2022),	Pitoyo	&	Handayani	(2022),	dan	Luturlean	et	al.	(2019).		

Hasil	 ini	menunjukkan	bahwa	Generasi	Z	di	Surabaya	merasakan	kepuasan	
kerja	mereka	tidak	dipengaruhi	oleh	faktor	work-life	balance.	Pernyataan	pada	butir	
X1.1	 tentang	 tidak	 ada	 kesulitan	 dalam	mengatur	waktu	 untuk	 kehidupan	 pribadi	
dengan	pekerjaan	yang	mereka	miliki	saat	ini,	kemudian	pernyataan	pada	butir	X1.2	
bahwa	 masalah	 pribadi	 tidak	 mengganggu	 kinerja	 saat	 mereka	 bekerja,	 serta	
pernyataan	 pada	 butir	 X1.3	 bahwa	 kehidupan	 pribadi	 membuat	 suasana	 kerja	
menyenangkan,	dianggap	tidak	relevan	dalam	memengaruhi	kepuasan	kerja	mereka.	
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Pengaruh	Motivasi	terhadap	Kepuasan	Kerja	

Berdasarkan	hasil	uji	t	untuk	menguji	hipotesis	tentang	adanya	pengaruh	dari	
variabel	motivasi	terhadap	kepuasan	kerja	memperoleh	nilai	signifikansi	0,000	dan	
nilai	 t	 hitung	 sebesar	 3,830	 bermakna	menerima	 kebenaran	 hipotesis	 kedua.	 Hal	
tersebut	menunjukkan	adanya	pengaruh	signifikan	dan	positif	dari	variabel	motivasi	
terhadap	kepuasan	kerja.	Hasil	analisis	ini		sejalan	dengan	hasil	penelitian	yang	telah	
dilakukan	 oleh	 Alqan	 Fajri	 et	 al.	 (2024),	 (Alqan	 Fajri	 et	 al.,	 2024;	 Dhani	 &	 Surya	
(2023),	Hakim	&	Muhdi	(2019),	Indrayana	(2019),	Katagame	et	al.	(2024),	Mahadiva	
&	Riana	(2023),	Wiraatmaja	&	Hawignyo	(2021).	Hal	ini	berbeda	dengan	penelitian	
lain	 yang	dilakukan	 oleh	Kurniawati	 et	 al.	 (2022)	menemukan	bahwa	pada	 faktor	
motivasi	 pada	 driver	 Gojek	 tidak	 memberikan	 pengaruh	 yang	 signifikan	 atas	
terwujudnya	 kepuasan	 kerja	 mereka,	 sedangkan	 kepuasan	 kerja	 yang	 didapatkan	
oleh	driver	Grab	merupakan	dampak	dari	adanya	motivasi	kerja	mereka.	

Hasil	 tersebut	menggambarkan	bahwa	pernyataan	pada	butir	X2.1	 tentang	
usaha	untuk	mencapai	hasil	kerja	melebihi	standar,	juga	pada	pernyataan	butir	X2.2	
bahwa	 mereka	 merasa	 terdorong	 untuk	 bekerja	 sesuai	 dengan	 tanggung	 jawab	
masing-masing,	dan	pernyataan	pada	butir	X2.3	bahwa	mereka	berusaha	menjalin	
hubungan	akrab	dengan	rekan	kerja,	direspon	relevan	untuk	menciptakan	kepuasan	
kerja	para	Generasi	Z	di	Surabaya.	

Pengaruh	Self-efficacy	terhadap	Kepuasan	Kerja	

Berdasarkan	hasil	uji	t	untuk	menguji	hipotesis	tentang	adanya	pengaruh	dari	
variabel	 self-efficacy	 terhadap	 kepuasan	 kerja	memperoleh	 nilai	 signifikansi	 0,007	
dan	 nilai	 t	 hitung	 sebesar	 2,752	 membuktikan	 kebenaran	 hipotesis	 ketiga.	 Hal	
tersebut	 menunjukkan	 adanya	 pengaruh	 signifikan	 dan	 positif	 dari	 variabel	 self-
efficacy	 terhadap	 kepuasan	 kerja.	Hasil	 analisis	 ini	 sejalan	 dengan	 hasil	 penelitian	
yang	telah	dilakukan	oleh			(Winata	&	Nurhasanah,	2022).	

Dengan	 demikian	 seluruh	 butir	 pernyataan	 pada	 faktor	 self-efficacy	 yaitu	
tentang	kemampuan	dan	kepercayaan	diri	para	Generasi	Z	di	Surabaya	dinilai	relevan	
dalam	mewujudkan	kepuasan	kerja	mereka.	

Pengaruh	Kompensasi	terhadap	Kepuasan	Kerja	

Berdasarkan	hasil	uji	t	untuk	menguji	hipotesis	tentang	adanya	pengaruh	dari	
variabel	kompensasi	 terhadap	kepuasan	kerja	memperoleh	nilai	 signifikansi	0,000	
dan	nilai	 t	 hitung	 sebesar	10,591	membuktikan	kebenaran	hipotesis	 keempat.	Hal	
tersebut	 menunjukkan	 adanya	 pengaruh	 signifikan	 dan	 positif	 dari	 variabel	
kompensasi	terhadap	kepuasan	kerja.	Hasil	analisis	ini	sejalan	dengan	hasil	penelitian	
yang	telah	dilakukan	oleh	Dhani	&	Surya	(2023),	Hakim	&	Muhdi	(2019),	Mahadiva	&	
Riana	(2023),	Ezzat	&	Ehab	(2019),	Aman-Ullah	(2023).	
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Selain	 itu,	 dengan	 nilai	 standardized	 coefficient	 beta	 yang	 paling	 besar	
diantara	 faktor	 lainnya,	 faktor	 kompensasi	 dianggap	 paling	 memengaruhi	 dalam	
menciptakan	kepuasan	kerja	para	Generasi	Z	di	Surabaya.		

Pengaruh	Work-life	 Balance,	 Motivasi,	 Self-Efficacy,	 dan	 Kompensasi	 secara	
Simultan	terhadap	Kepuasan	Kerja	

Berdasarkan	 hasil	 uji	 F	 untuk	menguji	 hipotesis	 tentang	 adanya	 pengaruh	
simultan	 dari	 variabel	 work-life	 balance,	 motivasi,	 self-efficacy,	 dan	 kompensasi	
terhadap	 kepuasan	 kerja	 memperoleh	 nilai	 signifikansi	 0,000	 dan	 nilai	 F	 hitung	
sebesar	92,523	membuktikan	kebenaran	hipotesis	kelima.	Hal	tersebut	menunjukkan	
adanya	pengaruh	signifikan	dan	positif	dari	seluruh	variabel	bebas	secara	serempak	
terhadap	 kepuasan	 kerja.	 Hasil	 analisis	 ini	 dengan	 menggabungkan	 faktor-faktor	
work-life	balance,	motivasi,	self-efficacy,	dan	kompensasi	secara	bersama-sama	dalam	
memengaruhi	 kepuasan	 kerja	 pada	 Generasi	 Z	 belum	 dilakukan	 oleh	 peneliti	 lain	
yang	menjadi	sumber	referensi	penelitian	ini.	

	
KESIMPULAN	

Penelitian	 ini	 menunjukkan	 bahwa	 mayoritas	 responden	 didominasi	 oleh	
laki-laki	 dengan	 pendidikan	 akhir	 SMA/SMK	 dan	 sebagian	 besar	 bekerja	 sebagai	
karyawan	 swasta.	 Sebagian	 besar	 responden	 juga	 bekerja	 di	 bidang	 yang	 sesuai	
dengan	 keahlian	 mereka.	 Berdasarkan	 analisis,	 variabel	 work-life	 balance	 tidak	
memiliki	 pengaruh	 signifikan	 terhadap	 kepuasan	 kerja,	 menunjukkan	 bahwa	
responden	 menganggap	 bahwa	 mereka	 belum	 menemukan	 keseimbangan	 dalam	
mengatur	waktu	antara	kehidupan	dan	pekerjaan	mereka,	sehingga	kepuasan	kerja	
mereka	belum	bisa	 terwujud	berdasarkan	 faktor	pengaturan	keseimbangan	waktu	
tersebut.	 Sebaliknya,	 motivasi,	 self-efficacy,	 dan	 kompensasi	 memiliki	 pengaruh	
signifikan	dan	positif	terhadap	kepuasan	kerja,	menandakan	bahwa	faktor-faktor	ini	
berperan	 penting	 dalam	 menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	 mendukung	 dan	
memotivasi.	Secara	simultan,	kombinasi	dari	variabel	work-life	balance,	motivasi,	self-
efficacy,	dan	kompensasi	memberikan	pengaruh	signifikan	terhadap	kepuasan	kerja,	
menunjukkan	 pentingnya	 pendekatan	 holistik	 dalam	meningkatkan	 kesejahteraan	
karyawan.	

	
SARAN	

Peningkatan	motivasi	dan	perolehan	kompensasi	yang	kompetitif	menjadi	hal	
penting	 pada	 Generasi	 Z,	 karena	 kedua	 variabel	 ini	 terbukti	 secara	 signifikan	
memengaruhi	kepuasan	kerja.	Selain	itu,	terbukti	juga	bahwa	self-efficacy	yang	kuat	
membuat	Generasi	Z	merasa	lebih	percaya	diri	dalam	melaksanakan	tugas-tugasnya.	
Di	sisi	lain,	meskipun	work-life	balance	tidak	menunjukkan	pengaruh	signifikan	dalam	
penelitian	 ini,	 upaya	 untuk	 menciptakan	 fleksibilitas	 kerja	 tetap	 dapat	
dipertimbangkan	 sebagai	 langkah	 preventif	 untuk	 meningkatkan	 keseimbangan	
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kehidupan	kerja	para	Generasi	Z	di	Surabaya.	Penelitian	lanjutan	disarankan	untuk	
menggali	lebih	dalam	faktor-faktor	lain	yang	mungkin	berperan	dalam	meningkatkan	
kepuasan	kerja,	khususnya	dalam	konteks	Generasi	Z.	
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