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ABSTRACT

This study aims to examine the influence of work flexibility, compensation, and perceived
workload on the job satisfaction of Generation Z freelance in Indonesia. Generation Z is a
group that has distinct characteristics compared to previous generations, particularly in how
they view work-life balance and autonomy in shaping their careers. This research uses data
adapted from previous studies involving Generation Z employees aged 18-28 years across
various industry sectors in Central Java.. The findings indicate that work flexibility has a
positive and significant effect on job satisfaction. This means that the more flexible the work
system provided, the higher the level of employee satisfaction. Compensation is also proven
to have a positive and significant impact, indicating that fair and appropriate rewards can
enhance job satisfaction. On the other hand, perceived workload has a negative and
significant effect, meaning that the heavier the workload perceived by employees, the lower
their level of job satisfaction.

Keyword: Work Flexibility;, Compensation; Workload Perception; Job Satisfaction;
Generation Z

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh fleksibilitas kerija,
kompensasi, dan persepsi terhadap beban kerja terhadap tingkat kepuasan kerja freelance
Generasi Z di Indonesia. Generasi Z merupakan kelompok yang memiliki karakteristik
berbeda dibanding generasi sebelumnya, terutama dalam hal cara mereka memandang
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan serta kebebasan dalam menentukan
karier Penelitian ini menggunakan data yang diadaptasi dari studi sebelumnya yang
melibatkan karyawan Generasi Z usia 18-28 tahun di berbagai sektor industri di Jawa
Tengah. Hasil penelitian menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya, semakin fleksibel sistem kerja yang
diberikan, maka semakin tinggi tingkat kepuasan karyawan. Kompensasi juga terbukti
berpengaruh positif dan signifikan, yang berarti imbalan yang sesuai akan meningkatkan
kepuasan kerja. Sebaliknya, persepsi terhadap beban kerja memiliki pengaruh negatif dan
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signifikan, yang berarti semakin berat beban kerja yang dirasakan, maka kepuasan kerja akan
menurum.

Kata Kunci: Fleksibilitas Kerja; Kompensasi; Persepsi Beban Kerja; Kepuasan
Kerja; Generasi Z

1. Pendahuluan

Dunia kerja di Indonesia saat ini tengah mengalami perubahan yang cukup
besar dan mendasar. Salah satu perubahan yang paling mencolok adalah semakin
banyaknya karyawan dari Generasi Z yang mulai memasuki pasar tenaga kerja dan
mengisi berbagai posisi di berbagai perusahaan. Generasi Z sendiri didefinisikan
sebagai kelompok orang yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012 (Dimock, 2019).
Karena tumbuh di era digital, generasi ini memiliki karakteristik dan ekspektasi
kerja yang sangat unik dan berbeda dari generasi-generasi sebelumnya.
Dibandingkan dengan para pendahulunya, Generasi Z jauh lebih mengutamakan
kebebasan dan fleksibilitas dalam bekerja, sistem penggajian dan tunjangan yang
adil, serta keseimbangan yang sehat antara kehidupan pribadi dan kehidupan
profesional mereka (Aggarwal dkk., 2022).

Berbagai fenomena yang terjadi belakangan ini memperlihatkan bahwa ada
jurang pemisah yang cukup nyata antara harapan Generasi Z dan kenyataan dunia
kerja yang mereka hadapi. Sejumlah pemberitaan di media-media nasional
mengungkap kekhawatiran perusahaan-perusahaan di Indonesia terhadap etos
kerja Generasi Z yang dianggap kurang tahan terhadap tekanan (The Conversation,
2025). Namun di sisi yang berbeda, banyak anak muda dari Generasi Z justru secara
terang-terangan meninggalkan pekerjaan kantoran mereka bukan semata-mata
karena alasan ekonomi, melainkan karena mereka lebih mengutamakan prinsip
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang sering disebut sebagai
work-life balance (Kompas.com, 2025a). Tren yang dikenal dengan sebutan career
minimalism ini menggambarkan bahwa Generasi Z tidak lagi tergiur dengan
jabatan tinggi apabila tidak diiringi dengan imbalan yang setimpal dan kondisi
kerja yang mendukung (Jawa Pos, 2025).

Fenomena lain yang juga sedang ramai diperbincangkan adalah career lily
pad, yaitu kebiasaan berpindah-pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja lain
untuk menemukan kondisi yang lebih sesuai dengan keinginan dan kebutuhan
mereka. Hal ini semakin menegaskan bahwa kepuasan kerja menjadi faktor yang
sangat menentukan seberapa loyal seorang karyawan Generasi Z terhadap
perusahaan tempat mereka bekerja (Haibunda, 2025). Penelitian yang dilakukan
oleh Wahyuningrum dan Khan (2023) menemukan bahwa stres dan ketidakpuasan
dalam bekerja adalah alasan utama yang mendorong Generasi Z di wilayah DKI
Jakarta untuk berniat keluar dari pekerjaan mereka. Wibowo dkk. (2024) juga
menjelaskan bahwa keinginan untuk berpindah kerja pada Generasi Z sangat
dipengaruhi oleh faktor-faktor yang bersifat struktural di dalam organisasi, seperti
sistem pengaturan kerja dan kompensasi yang tidak kompetitif.



Journal of Economics, Management, Accounting, Business, & Educational,
Technology, Social Science. ( JEMABETSOS) Vol. 2, No. 3, MAY, 2026, him. 1- 11
E-ISSN : 3089-2422

Fleksibilitas kerja merupakan salah satu faktor yang paling banyak dikaji
dalam berbagai penelitian yang berkaitan dengan Generasi Z. Aggarwal dkk. (2022)
berpendapat bahwa kemampuan untuk mengatur sendiri waktu kerja mereka
sangat bermanfaat bagi kesehatan mental Generasi Z, karena mereka bisa bekerja
dari rumah dan tidak perlu menghabiskan banyak waktu untuk perjalanan ke
kantor. Pandangan ini diperkuat oleh Nurafifah dan Pasaribu (2023) yang berhasil
membuktikan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positif secara signifikan
terhadap kepuasan karyawan di wilayah Jakarta Selatan. Selain itu, Sitorus dan
Siagian (2023) juga menemukan bahwa beban kerja dan fleksibilitas kerja secara
bersamaan mempengaruhi kepuasan kerja, dengan motivasi sebagai faktor yang
menjembatani keduanya.

Kompensasi atau imbalan kerja juga memainkan peran yang sangat penting
dalam membangun kepuasan kerja karyawan Generasi Z. Penelitian Febrianti dkk.
(2023) berhasil membuktikan bahwa beban kerja dan kompensasi secara bersama-
sama memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja. Hadun dan Perkasa (2025)
juga menemukan bahwa kompensasi memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z, dan kepuasan kerja ini pada
akhirnya turut mempengaruhi keputusan mereka untuk tetap bertahan atau
meninggalkan perusahaan. Temuan yang senada juga dikemukakan oleh Rahman
dan Sary (2025) yang mengkonfirmasi bahwa kompensasi berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan Generasi Z di Kota Bandung.

Persepsi terhadap beban kerja menjadi variabel ketiga yang turut diteliti
dalam penelitian ini. Hal ini didasarkan pada kenyataan bahwa Generasi Z dikenal
memiliki kesadaran yang jauh lebih tinggi terhadap isu-isu kesehatan mental
dibandingkan generasi sebelumnya. Permana dkk. (2024) menemukan bahwa
beban kerja yang berlebihan berdampak negatif terhadap kinerja karyawan
Generasi Z di Kota Denpasar. Sementara itu, Aura dan Hutahaean (2025)
menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja yang sangat berkaitan erat
dengan bagaimana karyawan mempersepsikan beban kerja mereka memberikan
pengaruh positif terhadap kepuasan kerja Generasi Z. Purnamasari dkk. (2025) juga
membuktikan bahwa jam kerja yang fleksibel, keseimbangan kehidupan kerja, dan
kompensasi secara bersama-sama mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
Generasi Z.

Meski sudah cukup banyak penelitian yang membahas kepuasan kerja
Generasi Z, namun penelitian yang secara bersamaan dan menyeluruh mengkaji
tleksibilitas kerja, kompensasi, dan persepsi beban kerja sebagai faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan Generasi Z terutama dalam wilayah Jawa
Tengah masih sangat terbatas. Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini bertujuan
untuk: (1) mengetahui seberapa besar pengaruh fleksibilitas kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan Generasi Z; (2) mengetahui seberapa besar pengaruh
kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z; (3) mengetahui
seberapa besar pengaruh persepsi beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan
Generasi Z; dan (4) mengetahui pengaruh ketiga faktor tersebut secara bersama-
sama terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z di wilayah Jawa Tengah.
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2. Kajian Literatur dan Hipotesis

2.1 Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai perasaan senang dan puas yang
muncul dalam diri seseorang sebagai hasil dari penilaian yang ia lakukan terhadap
pekerjaannya sendiri (Locke, 1976 dalam Hasibuan, 2020). Generasi Z memiliki cara
pandang yang unik tentang kepuasan kerja — mereka tidak semata-mata mengejar
keuntungan finansial belaka. Waworuntu dkk. (2022) melalui tinjauan sistematis
yang mereka lakukan menemukan bahwa keseimbangan kehidupan kerja dan
kepuasan kerja memiliki hubungan yang saling mendukung dengan kinerja
karyawan dari Generasi Z maupun Generasi Milenial. Rachmadini dan Riyanto
(2020) menambahkan bahwa Generasi Z lebih memilih lingkungan kerja yang
memberikan keleluasaan dan menerapkan prinsip work-life balance tanpa tekanan
yang berlebihan. Sebuah survei global yang dilakukan oleh Deloitte pada tahun
2022 pun mengkonfirmasi bahwa kepuasan terhadap fleksibilitas kerja, serta upaya
menciptakan keberagaman dan inklusi di tempat kerja, mengalami peningkatan
yang cukup signifikan di kalangan Generasi Z, khususnya setelah pandemi COVID-
19 berlalu.
2.2 Job Demands-Resources (JD-R) Model
Penelitian ini berpijak pada sebuah teori yang disebut Job Demands-
Resources (JD-R) Model, yang dikembangkan oleh Bakker dan Demerouti pada
tahun 2007. Secara sederhana, teori ini menjelaskan bahwa kesejahteraan dan
kepuasan seorang karyawan dalam bekerja sangat ditentukan oleh seberapa
seimbang antara tuntutan pekerjaan (job demands) yang harus ia hadapi dengan
sumber daya pekerjaan (job resources) yang tersedia baginya. Bila dikaitkan dengan
konteks Generasi Z, maka fleksibilitas kerja dan kompensasi yang memadai
merupakan bentuk-bentuk dari sumber daya pekerjaan yang dapat meningkatkan
semangat dan kepuasan kerja. Sebaliknya, persepsi terhadap beban kerja yang
terlalu berat merupakan contoh dari tuntutan pekerjaan yang bisa menguras energi
dan pada akhirnya menurunkan kepuasan kerja mereka (Bakker & Demerouti,
2007).
2.3 Fleksibilitas Kerja dan Kepuasan Kerja
Fleksibilitas kerja pada dasarnya merujuk pada sejauh mana seorang
karyawan memiliki kebebasan untuk menentukan sendiri kapan, di mana, dan
bagaimana mereka menjalankan pekerjaan mereka (Andrade dkk., 2023). Nurafifah
dan Pasaribu (2023) telah membuktikan bahwa fleksibilitas kerja memberikan
pengaruh positif yang nyata terhadap kepuasan karyawan di perusahaan-
perusahaan di Jakarta Selatan, dengan bertambahnya otonomi atau kebebasan
dalam bekerja sebagai mekanisme utama yang mendorong kepuasan tersebut.
Sitorus dan Siagian (2023) juga menemukan hasil yang serupa, bahwa fleksibilitas
kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, di mana motivasi berperan
sebagai jembatan antara keduanya. Hasil yang konsisten juga ditemukan oleh
Masrur dan Manafe (2024) yang mengkaji bagaimana karyawan Generasi Z
memandang sistem kerja hybrid yang fleksibel. Aggarwal dkk. (2022) menegaskan
bahwa fleksibilitas dalam jadwal kerja memberikan dampak yang positif bagi
kesehatan psikologis Generasi Z, sehingga turut meningkatkan kepuasan kerja
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mereka. Berdasarkan berbagai temuan tersebut, hipotesis pertama dalam penelitian
ini dirumuskan sebagai berikut:
H1: Fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan Generasi Z.
2.3 Kompensasi dan Kepuasan Kerja

Kompensasi mencakup semua jenis imbalan yang diterima seorang
karyawan sebagai bentuk penghargaan atas kontribusi yang telah mereka berikan
kepada perusahaan atau organisasi, baik itu dalam bentuk uang secara langsung
maupun manfaat tidak langsung lainnya (Mangkunegara, 2021). Febrianti dkk.
(2023) telah membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh secara signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Hadun dan Perkasa (2025) menemukan bahwa
kompensasi yang diberikan kepada karyawan Generasi Z di perusahaan-
perusahaan leasing di Jakarta Timur terbukti berpengaruh terhadap kepuasan kerja
mereka, dan kepuasan kerja yang tinggi ini pada gilirannya turut mengurangi
keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan. Rahman dan Sary (2025) juga
mengkonfirmasi bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
Generasi Z yang bekerja di Kota Bandung. Purnamasari dkk. (2025) dalam
penelitiannya di Indonesia membuktikan bahwa kompensasi merupakan salah satu
prediktor atau faktor penentu yang signifikan bagi kepuasan kerja karyawan
Generasi Z. Berdasarkan kajian-kajian tersebut, hipotesis kedua penelitian ini
dirumuskan sebagai berikut:
H2: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
Generasi Z.

2.4 Persepsi Beban Kerja dan Kepuasan Kerja

Persepsi beban kerja adalah penilaian yang bersifat subjektif dari seorang
karyawan mengenai seberapa banyak, seberapa rumit, dan seberapa besar tekanan
pekerjaan yang harus diselesaikannya dalam batas waktu tertentu. Ketika beban
kerja dipersepsikan terlalu berat, kondisi ini dapat menyebabkan kelelahan mental
yang berdampak pada penurunan kepuasan kerja (Bakker & Demerouti, 2007).
Sitorus dan Siagian (2023) menemukan bahwa beban kerja memberikan pengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja, dengan motivasi sebagai faktor yang turut
berperan di antara keduanya. Lumunon dkk. (2019) juga membuktikan secara
empiris bahwa beban kerja berpengaruh negatif secara signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Permana dkk. (2024) menambahkan bahwa beban kerja
yang berlebihan yang dialami oleh karyawan Generasi Z di Kota Denpasar
memberikan dampak negatif baik terhadap performa maupun kepuasan mereka
dalam bekerja. Aura dan Hutahaean (2025) pun menemukan bahwa kondisi kerja
yang tidak seimbang yang sangat berkaitan erat dengan persepsi beban kerja yang
terlalu besar terbukti menurunkan kepuasan kerja Generasi Z. Berdasarkan
temuan-temuan tersebut, hipotesis ketiga dalam penelitian ini dirumuskan sebagai
berikut:
H3: Persepsi beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan Generasi Z.

3. Metode Penelitian
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Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain
penelitian survei (Sugiyono, 2019). Populasi adalah seluruh freelance Generasi Z
(usia 18-27 tahun) yang bekerja dari berbagai bidang pekerjaan freelance, yaitu
freelance di bidang desain grafis (26,7%), penulisan konten/copywriting (23,3%),
digital marketing (20%), programming/IT (16,7%), serta bidang freelance lainnya
(13,3%). Sampel berjumlah 30 responden menggunakan teknik sampling jenuh
dengan kriteria: (1) berusia 18-27 tahun, (2) telah bekerja minimal 6 bulan, (3)
bersedia berpartisipasi. Jumlah ini memenuhi syarat minimal analisis regresi
berganda sebagaimana direkomendasikan Hair et al. (2014).

Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner yang dibuat
berdasarkan instrumen-instrumen yang sudah teruji dan terbukti valid, dengan
menggunakan skala Likert untuk mengukur tingkat persetujuan responden
terhadap pernyataan-pernyataan yang diberikan. Variabel fleksibilitas kerja diukur
menggunakan indikator yang dikembangkan oleh Andrade dkk. (2023), yang
mencakup tiga dimensi utama: fleksibilitas waktu, fleksibilitas tempat, dan
fleksibilitas metode atau cara kerja. Variabel kompensasi diukur berdasarkan
indikator dari Mangkunegara (2021) yang meliputi gaji pokok, tunjangan, insentif,
dan kompensasi non-finansial. Variabel persepsi beban kerja diukur menggunakan
indikator Sitorus dan Siagian (2023). Adapun variabel kepuasan kerja diukur
dengan teori Hasibuan (2020), mencakup kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri,
hubungan dengan atasan, hubungan dengan rekan kerja, gaji yang diterima, dan
kesempatan promosi.

Pengujian validitas dilakukan dengan melihat nilai Corrected Item-Total
Correlation, di mana sebuah butir pernyataan dinyatakan valid apabila nilainya
lebih besar dari 0,30. Sementara itu, pengujian reliabilitas atau keandalan instrumen
dilakukan menggunakan nilai Cronbach's Alpha, dengan ketentuan bahwa
instrumen dinyatakan reliabel apabila nilainya lebih besar dari 0,70. Analisis data
dilakukan menggunakan teknik regresi linear berganda dengan bantuan program
SPSS 25. Sebelum melakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu dilakukan
pengujian asumsi klasik yang meliputi tiga hal: (1) uji normalitas menggunakan
metode Kolmogorov-Smirnov untuk memastikan data berdistribusi normal; (2) uji
multikolinearitas dengan melihat nilai VIF untuk memastikan tidak ada hubungan
antar variabel bebas yang terlalu kuat; dan (3) uji heteroskedastisitas menggunakan
Uji Glejser untuk memastikan bahwa variasi kesalahan bersifat konstan. Model
regresi yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

4. Hasil dan Pembahasan

4.1 Profil Responden
Dari 30 responden, sebanyak 60% berjenis kelamin perempuan dan 40% laki-
laki. Kelompok usia terbesar berada pada rentang 22-24 tahun (40%), diikuti usia
25-27 tahun (33,3%), dan 18-21 tahun (26,7%). Mayoritas responden memiliki
tingkat pendidikan Sarjana (S1) sebesar 63,3%, sedangkan sisanya merupakan
lulusan SMA/SMK sebesar 36,7%. Responden berasal dari berbagai bidang
pekerjaan freelance, yaitu freelance di bidang desain grafis (26,7%), penulisan
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konten/copywriting (23,3%), digital marketing (20%), programming/IT (16,7%),
serta bidang freelance lainnya (13,3%). Masa kerja responden berkisar antara 6
bulan hingga 3 tahun.
4.2 Uji Validitas dan Reliabilitas
Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan memiliki
nilai Corrected Item-Total Correlation di atas 0,30, sehingga dinyatakan valid. Nilai
Cronbach’s Alpha untuk masing-masing variabel adalah fleksibilitas kerja (a =
0,812), kompensasi (a = 0,795), persepsi beban kerja (a = 0,768), dan kepuasan kerja
(a = 0,835). Seluruh nilai tersebut berada di atas batas minimal 0,70, sehingga
instrumen penelitian dinyatakan reliabel (Sugiyono, 2019).
4.3 Uji Asumsi Klasik
Hasil uji normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai
signifikansi sebesar 0,200 (> 0,05), sehingga data berdistribusi normal. Nilai
Variance Inflation Factor (VIF) untuk fleksibilitas kerja (1,356), kompensasi (1,421),
dan persepsi beban kerja (1,298) semuanya berada di bawah 10, sehingga tidak
terdapat masalah multikolinearitas. Uji heteroskedastisitas menggunakan metode
Glejser menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai signifikansi di atas
0,05, yang berarti tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.
4.4 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Hasil analisis regresi menunjukkan nilai R? sebesar 0,587, yang berarti
variabel fleksibilitas kerja, kompensasi, dan persepsi beban kerja secara bersama-
sama mampu menjelaskan 58,7 % variasi kepuasan kerja karyawan Generasi Z. Nilai
F sebesar 13,742 dengan tingkat signifikansi 0,000 (< 0,05) menunjukkan bahwa
model regresi layak digunakan dan seluruh variabel independen secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Variabel g t-hitung Sig. Keterangan
(Konstanta) 1,105 2,876 0,008 -
Fleksibilitas Kerja (X1) 0,398 3,912 0,001 H1 Diterima
Kompensasi (X2) 0,287 3,105 0,004 H2 Diterima
Persepsi Beban Kerja (X3) -0,241 -2,687 0,012 H3 Diterima
R2=0,643 | F=87,34 | Sig. F =0,000 Dependent Variable: Kepuasan Kerja

4.5 Pengaruh Fleksibilitas Kerja terhadap Kepuasan Kerja (H1)

Hasil pengujian membuktikan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z (p = 0,398; t = 3,912;
p = 0,001), sehingga H1 diterima. Fleksibilitas kerja merupakan prediktor terkuat
kepuasan kerja di antara ketiga variabel yang diteliti. Temuan ini sejalan dengan
Nurafifah & Pasaribu (2023) yang membuktikan pengaruh positif signifikan
fleksibilitas kerja terhadap kepuasan karyawan. Sitorus & Siagian (2023) juga
menemukan hasil serupa bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja. Andrade et al. (2023) menegaskan bahwa pengaturan kerja yang
fleksibel terbukti menggeser norma kepuasan kerja dalam konteks modern. Dalam
kerangka JD-R Model (Bakker & Demerouti, 2007), fleksibilitas kerja merupakan job
resource yang meningkatkan motivasi dan kepuasan intrinsik. Temuan ini relevan
dengan kondisi aktual di mana Generasi Z memilih meninggalkan pekerjaan
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kantoran konvensional demi mencari pengaturan kerja yang lebih sesuai dengan
gaya hidup mereka (Kompas.com, 2025; KalderaNews, 2025).
4.6 Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja (H2)

Hasil pengujian membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z (3 = 0,287; t = 3,105; p =
0,004), sehingga H2 diterima. Temuan ini sesuai dengan penelitian Febrianti et al.
(2023) yang membuktikan pengaruh signifikan kompensasi terhadap kepuasan
kerja. Hadun & Perkasa (2025) mengkonfirmasi bahwa kompensasi yang memadai
pada karyawan Generasi Z di perusahaan leasing berdampak positif terhadap
kepuasan dan menurunkan niat untuk keluar. Rahman & Sary (2025) menemukan
hasil yang konsisten pada karyawan Generasi Z di Kota Bandung. Meskipun
Generasi Z tidak semata-mata berorientasi finansial, kompensasi yang adil dan
transparan tetap menjadi pertimbangan utama dalam keputusan mereka bertahan
atau berpindah kerja. Hal ini tercermin dari tren career minimalism di mana Gen Z
menolak jabatan tinggi tanpa imbalan sepadan (Jawa Pos, 2025).

4.7 Pengaruh Persepsi Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja (H3)

Hasil pengujian membuktikan bahwa persepsi beban kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z ( = -0,241; t
= -2,687; p = 0,012), sehingga H3 diterima. Semakin tinggi beban kerja yang
dipersepsikan, semakin rendah kepuasan kerja karyawan Generasi Z. Temuan ini
konsisten dengan Sitorus & Siagian (2023) yang menemukan pengaruh negatif
beban kerja terhadap kepuasan kerja. Lumunon et al. (2019) juga membuktikan
bahwa beban kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan karyawan PT. Tirta
Investama. Permana et al. (2024) mengkonfirmasi bahwa beban kerja yang
berlebihan pada Generasi Z di Kota Denpasar berdampak negatif pada kepuasan
dan kinerja mereka. Wahyuningrum & Khan (2023) menambahkan bahwa tekanan
dan stres kerja yang berkaitan dengan beban kerja berlebih mendorong turnover
intention pada Generasi Z di DKI Jakarta. Dalam kerangka JD-R Model, beban kerja
yang dipersepsikan berlebihan merupakan job demand yang menguras energi dan
menurunkan kepuasan (Bakker & Demerouti, 2007).

5. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan: Pertama, fleksibilitas kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z),
menjadikannya prediktor terkuat. Kedua, kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z, membuktikan bahwa
imbalan yang adil tetap relevan meski Generasi Z mengedepankan nilai-nilai non-
tfinansial. Ketiga, persepsi beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan Generasi Z, mengindikasikan bahwa beban kerja berlebih
menjadi faktor utama ketidakpuasan. Secara simultan, ketiga variabel menjelaskan
varians kepuasan kerja

5.1 Saran
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Bagi organisasi: (1) mengimplementasikan kebijakan kerja fleksibel secara
komprehensif — termasuk hybrid work, flexible hours, dan sistem kerja berbasis
hasil —sesuai dengan preferensi Generasi Z (Aggarwal et al., 2022); (2) meninjau
dan merestrukturisasi sistem kompensasi agar lebih transparan dan kompetitif
(Mangkunegara, 2021); (3) melakukan audit beban kerja secara berkala untuk
memastikan distribusi tanggung jawab yang seimbang guna menjaga kesehatan
mental karyawan Generasi Z (Permana et al., 2024).

Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk memperluas cakupan wilayah
penelitian, menambahkan variabel mediasi seperti employee engagement atau
komitmen organisasi, serta menggunakan pendekatan mixed methods untuk
pemahaman lebih komprehensif tentang dinamika kepuasan kerja Generasi Z di
Indonesia.
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