
DIMENSI, Volume 14 Nomor 2 : 460-473 

JULI 2025 

ISSN: 2085-9996 

https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/jurnaldms 

 
 

460 
 

KEPUASAN KERJA GENERASI Z DI KOTA PONTIANAK: BAGAIMANA 

LINGKUNGAN KERJA DAN KOMUNIKASI MEMENGARUHINYA? 

 

JOB SATISFACTION OF GENERATION Z IN PONTIANAK CITY: HOW DO WORK 

ENVIRONMENT AND COMMUNICATION AFFECT IT? 

 

Marshandra1, Nova Arestia2 

1,2 Universitas Widya Dharma Pontianak, Indonesia 
1Mmarshandra@gmail.com2Novaarestia@widyadharma.ac.id 

 

Abstrak 

Dikenal sebagai generasi Z, generasi ini lahir di era digital. Generasi ini tumbuh bersama 

teknologi dan memiliki ciri khas yang unik dalam pemilihan lingkungan kerja dan dalam 

komunikasi di tempat kerja. Tujuan penelitian ini dilakukan adalah untuk memastikan 

bagaimana komunikasi dan lingkungan kerja memengaruhi kepuasan kerja generasi Z. 

Variabel yang digunakan  adalah hubungan antara lingkungan kerja dan komunikasi terhadap 

tingkat kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan simple random sampling sebagai 

komponen dari metodologi penelitian kuantitatif dan menggunakan rumus lemeshow yang 

melibatkan 114 responden karyawan generasi Z kota Pontianak. Kuesioner diedearkan secara 

daring menggunakan google form untuk mengumpulkan data responden. Pengolahan data 

menggunakan program perangkat lunak IBM SPSS Statistics versi 26 untuk mengolah data. 

Temuan penelitian menunjukan kedua variabel berpengaruh secara signifikan, yang berarti 

bahwa semakin baik kualitas lingkungan kerja dan komunikasi yang ada di tempat kerja maka 

semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan generasi Z. 

 

Kata Kunci: Lingkungan Kerja; Komunikasi; Kepuasan Kerja; Generasi Z 

 

Abstract 

Known as generation Z, this generation was born in the digital age. This generation grew up 

with technology and has unique characteristics in the choice of work environment and in 

workplace communication. The purpose of this research is to ascertain how communication 

and work environment affect generation Z's job satisfaction. The variable used is the 

relationship between work environment and communication to the level of job satisfaction. This 

study used simple random sampling as a component of quantitative research methodology and 

used the lemeshow formula involving 114 respondents of generation Z employees in Pontianak 

city. The questionnaire was administered online using google form to collect respondent data. 

Data processing used the IBM SPSS Statistics version 26 software program to process the data. 

The research findings show that both variables have a significant effect, which means that the 

better the quality of the work environment and communication in the workplace, the higher the 

level of job satisfaction of generation Z employees. 

 

Keywords: Work Environment; Communication; Job Satisfaction; Generation Z 

 

 

PENDAHULUAN 

Populasi pekerja saat ini didominasi oleh generasi Z, yang lahir antara tahun 1997 

sampai 2012 dengan keunikan dan perbedaan sifat masing-masing. Waworuntu et al., (2022) 

https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/jurnaldms
mailto:Mmarshandra@gmail.com
mailto:Novaarestia@widyadharma.ac.id


DIMENSI, Volume 14 Nomor 2 : 460-473 

JULI 2025 

ISSN: 2085-9996 

https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/jurnaldms 

 
 

461 
 

mengemukakan jika dibandingkan dengan yang sebelumnya, generasi Z sudah memiliki 

keterampilan digital yang matang. Hal tersebut dikarenakan mereka tumbuh beriringan dengan 

teknologi yang sudah berkembang pesat, di mana banyaknya alat komunikasi yang mendukung 

untuk mendapatkan informasi secara mudah dan instan. Janssen & Carradini (2021) 

menyatakan meskipun Generasi Z sangat akrab dengan penggunaan teknologi, mereka 

menyadari adanya potensi dampak negatif dari penggunaan teknologi tersebut. Generasi Z bisa 

membedakan cara berkomunikasi dalam kehidupan pribadi berbeda dengan saat waktu 

professional seperti saat  bekerja. Kesadaran ini menunjukan bahwa Generasi Z tidak selalu 

mengandalkan teknologi dalam berkomunikasi tetapi juga membutuhkan komunikasi efektif di 

lingkungan kerja. 

Perusahaan yang menumbuhkan budaya lingkungan kerja yang menyenangkan dan 

memiliki komunikasi yang efektif adalah kunci dari keberhasilan suatu perusahaan. Pekerja 

dapat tumbuh dan berkembang secara profesional di lingkungan kerja dan didukung oleh 

infrastruktur yang layak. Karyawan akan mudah untuk melakukan pengembangan diri di 

pekerjaan dan puas terhadap pekerjaan yang dihadapi. Terutama pada generasi Z yang 

memprioritaskan kesehatan mental untuk mencapai kepuasan kerja dan meningkatkan kinerja. 

Safitri et al., (2024) menyatakan bahwa komunikasi efektif identik dengan alur dialog yang 

terbuka dan transparan, serta dapat memperkuat hubungan antara rekan kerja dan manajemen. 

Adanya keefektifan dalam berkomunikasi membantu mencegah kesalahpahaman yang dapat 

menyebabkan perselisihan dan memastikan sesama karyawan di dalam organisasi mempunyai 

rasa kepercayaan yang tinggi. 

Namun, Wijaya (2024) mengungkapkan ada perubahan secara signifikan terhadap pola 

komunikasi yang diakibatkan oleh pandemi COVID-19. Hal tersebut mengubah cara 

berinteraksi dan karyawan juga beradaptasi pada lingkungan kerja yang baru, yaitu ke model 

jarak jauh atau biasa disebut hybrid (yang menggabungkan kerja dari kantor (Work From 

Office) dan kerja dari rumah (Work From Home)). Perubahan yang terjadi ini menuntut atasan 

dan karyawan untuk menyesuaikan cara berinteraksi untuk menjaga efektivitas kerja. 

Fleksibilitas waktu dan komunikasi yang terbuka menjadi aspek penting untuk mempengaruhi 

loyalitas dan kepuasan kerja pada generasi Z dalam situasi pasca-pandemi Reginasari & Annisa 

(2019). Hal tersebut membuat karyawan menyesuaikan cara komunikasi baru dan penyesuaian 

pada lingkungan kerja yang lebih fleksibel. Adanya perbedaan ini menimbulkan tantangan baru 

bagi karyawan generasi Z, khususnya di Kota Pontianak, yaitu pada cara berinteraksi sosial 

dengan tetap mempertahankan kepuasan kerja mereka. 

Tabel 1.  Data Penduduk Gen Z Kota Pontianak 

Tahun 

Jumlah Penduduk 

Generasi Z Kota 

Pontianak 

2022 165.600 

2023 165.366 

2024 164.683 

Sumber : Badan Pusat Statistik Kota Pontianak (2024) 

 

Berdasarkan data terbaru yang diperoleh dari Badan Pusat Statistik (BPS) Kota 

Pontianak, seluruh populasi generasi Z di Kota Pontianak menunjukkan adanya penurunan 

selama tiga tahun terakhir. Pada tahun 2022 jumlah penduduk Generasi Z tercatat sebanyak 

165.600 jiwa. Namun, pada tahun 2023 terjadi penurunan yang relatif kecil yaitu 165.366 jiwa. 

Selanjutnya, pada tahun 2024, jumlah tersebut kembali mengalami penurunan yaitu menjadi 
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164.683 jiwa. Penurunan ini dapat menjadi tantangan yang serius bagi manajemen sumber daya 

manusia di lingkungan kerja, mengingat Generasi Z mendominasi pekerjaan yang membawa 

karakteristik dan ekspektasi berbeda dibandingkan dengan generasi sebelumnya. Khususnya di 

Kota Pontianak sendiri, para Generasi Z menjadi bagian penting pada organisasi terutama pada 

sektor swasta dan pemerintahan. Oleh karena itu, perusahaan swasta dan instansi pemerintah 

perlu menggunakan strategi manajemen untuk memenuhi kebutuhan dan harapan bagi 

Generasi Z. Dengan adanya strategi yang efektif diharapkan dapat meningkatkan kepuasan 

kerja pada Generasi Z ini. 

Penelitian terdahulu sudah meninjau dari beberapa faktor yang memengaruhi kepuasan 

kerja di kalangan karyawan generasi Z. Namun belum banyak penelitian difokuskan secara 

khusus pada wilayah Kalimantan, khususnya di kota Pontianak yang masih terbatas, sehingga 

situasi lokal yang dimiliki dengan budaya kerja berbeda belum ada gambaran secara mendalam 

(Syahdi et al., 2024). Andriyanto & Fadilla (2020) menemukan lingkungan kerja yang positif 

serta komunikasi yang terbuka berpartisipasi penting dalam memaksimalkan kepuasan kerja 

generasi Z. Pratama (2020) menegaskan bahwa kinerja karyawan generasi Z dan budaya 

perusahaan dimediasi oleh kepuasan kerja, tetapi tidak secara khusus mengintegrasikan aspek 

komunikasi dalam penelitiannya. Sementara itu penelitian oleh Halizah (2025) menganalisis 

bagaimana pengaruh lingkungan kerja, keterampilan kerja dan disiplin kerja dapat 

memengaruhi kinerja karyawan generasi Z, tetapi tidak secara jelas membahas interaksi antara 

lingkungan kerja dan komunikasi dalam konteks kepuasan kerja. Sari & Kusuma (2023) 

mendalami dampak komitmen, komunikasi dan budaya kerja terhadap kepuasan kerja tapi 

tidak secara spesifik menargetkan kepada generasi Z sebagai subjek penelitiannya. 

Berdasarkan fenomena yang terjadi tersebut, kebaruan pada penelitian ini adalah belum 

banyak penelitian yang menelaah secara simultan faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan 

kerja pada generasi Z, khususnya di Kota Pontianak, dan terlebih fokus pada aspek lingkungan 

kerja dan komunikasi. Penelitian ini menjawab celah tersebut dengan menguji budaya kerja di 

kota Pontianak. Hal ini menjadi penting, mengingat Generasi Z memiliki karakteristik yang 

unik seperti kecenderungan terhadap lingkungan kerja yang fleksibel. Hal ini berarti hasil 

penelitian diharapkan dapat memberikan wawasan yang berharga bagi perusahaan, agar lebih 

baik dalam mengelola sumber daya manusia dengan menciptakan budaya kerja yang positif 

agar terus berkembang serta berkelanjutan. Selain itu dengan mempertimbangkan kebiasaan 

kerja generasi Z, penelitian ini diharapkan bisa dapat memberikan dan berkontribusi pada 

model kepuasan kerja yang lebih relevan. 

 

KAJIAN TEORI 

Lingkungan Kerja 

Adanya aspek-aspek konkret, sosial dan psikologis dari kehidupan nyata di tempat kerja 

bisa memengaruhi cara orang bekerja dan mengukur seberapa produktif orang bekerja (Winata, 

2022). Hal tersebut berarti di mana karyawan berada saat sedang melakukan pekerjaan itulah 

disebut lingkungan kerja. Afandi (2016) mengungkapkan pekerja dapat mengembangkan bakat 

dan merasa lebih aman di dalam lingkungan kerja yang mendukung. Karyawan yang menyukai 

lingkungan kerjanya sehari-hari akan betah di tempat tersebut, karena karyawan bisa efektif 

dalam melakukan aktivitasnya. Sebaliknya apabila suasana  kerja tidak menyenangkan, hal 

tersebut tidak dapat mendukung kinerja karyawan secara maksimal. Untuk membangun 

kondisi kerja yang baik, terdapat beberapa hal yang perlu dipertimbangkan dalam menjaga 

kenyamanan karyawan di tempat kerja, antara lain: 1) Ruangan kerja yang luas. 2) Pondasi 

ruangan kerja yang aman. 3) Ventilasi baik di seluruh area. 4) Tempat ibadah yang mudah 
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diakses. 5) Tersedia pilihan transportasi khusus bagi karyawan yang tidak memiliki kendaraan 

sendiri (Nurdin et al.,  2023). 

Adapun unsur-unsur yang mempengaruhi lingkungan kerja menurut Soelistya et al., 

(2021) adalah 1) Cahaya di tempat kerja, yang berperan penting untuk bekerja dengan efisien. 

Cahaya yang redup dapat mengakibatkan pekerjaan tertunda dan bahkan banyak melakukan 

kesalahan, yang akhirnya membuat pekerjaan menjadi tidak efisien. 2) Tingkat udara di tempat 

kerja, setiap orang memiliki anggota tubuh dengan standar suhu yang berbeda-beda. dengan 

menyesuaikan standar suhu yang terjadi tubuh bisa menyesuaikan dengan memiliki batas suhu 

maksimum pada cuaca panas 20 persen dan 35 persen pada cuaca dingin 3) Kelembaban di 

area kerja, Suhu udara dan kelembaban di area kerja saling berhubungan erat. Semakin rendah 

kelembaban dapat menyebabkan kulit kering, iritasi bahkan resiko infeksi pernafasan begitu 

juga dengan semakin tinggi kelembaban dapat meningkatkan pertumbuhan jamur, bakteri. 4) 

Pergantian udara di tempat kerja, oksigen adalah gas yang sangat diperlukan oleh makhluk 

hidup, menghirup udara yang kotor akan mengancam  kesehatan tubuh manusia. 5) Kebisingan 

di tempat kerja, jika suatu tempat kerja banyak suara bising yang bisa mengganggu 

pendengaran karyawan bisa menyebabkan turunnya produktivitas perusahaan. 6) Bau di tempat 

kerja, bau yang terus menerus mempengaruhi di tempat kerja bisa menambah kepekaan 

terhadap bau. Pendingin ruangan atau AC adalah salah satu cara untuk menghilangkan bau 

yang tidak sedap. 7) Skema warna di tempat kerja, warna sangat memengaruhi emosi 

seseorang. Karena warna memiliki kemampuan untuk membangkitkan emosi yang ada dalam 

diri seseorang, warna juga dapat meningkatkan perasaan bahagia atau perasaan sedih 8) Hiasan 

di area kerja, hiasan di tempat kerja berkaitan erat dengan skema warna, dan dekorasi yang 

sudah terencana dengan matang dapat meningkatkan estetika keseluruhan ruang serta 

meningkatkan fungsionalitas peralatan kerja. 9) Penerapan audio musik di area kerja, musik 

yang diputar dengan nada tenang memacu semangat karyawan untuk bekerja dengan hasil yang 

maksimal. Namun yang harus diperhatikan alunan musik yang dipilih harus sesuai dan tidak 

mengganggu pekerjaan satu individu dengan individu lain. 10) Keselamatan di tempat kerja, 

lingkungan kerja dapat dijaga lebih aman dengan mempekerjakan petugas keamanan yang 

dikenal sebagai satpam. 

Berikut ini merupakan dimensi dan indikator lingkungan kerja menurut Afandi (2016) 

1.  Pencahayaan 

a. Penerangan yang memadai di sekitar area kerja 

b. Jendela atau Ventilasi yang baik di tempat kerja 

2. Warna 

    a. Pemilihan tata warna yang harmonis 

    b. Dekorasi yang menarik 

3. Suara 

    a. Suara musik yang menyenangkan dan menenangkan 

    b. Suara mesin di area kerja (seperti pabrik atau bengkel) 

4. Udara 

    a. Suhu udara yang nyaman 

b.  Kelembaban udara yang seimbang 

 

Riset oleh Lestari et al., (2020)  menunjukan bahwa memiliki area kerja yang memadai 

menunjukan hasil yang positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Selain itu Wuwungan et al., 

(2017) juga menemukan bahwa suasana kerja yang mendukung ke arah positif bisa 

meningkatkan kepuasan kerja dan mendorong semangat pekerja untuk bekerja lebih giat karena 
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sangat penting untuk menumbuhkan sifat disiplin dan sikap moral bertujuan untuk mencapai 

tujuan sebuah organisasi. Dari teori yang telah dikemukakan dan penelitian sebelumnya, dapat 

dibentuk asumsi seperti berikut:  

H1 = Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

  

Komunikasi 

Komunikasi adalah hal yang penting dalam menjalankan dan menyelesaikan segala 

pekerjaan di antara setiap anggota organisasi, untuk saling mendengarkan pendapat satu sama 

lain (Sudarmanto, Simarmata, Purba, & Gandasari, 2021). Dalam pemeliharaan hubungan 

dengan karyawan diperlukan adanya komunikasi yang efektif, tidak melihat besar atau kecilnya 

organisasi tersebut. Sementara itu, Marniati (2020) menyatakan komunikasi secara terus 

menerus adalah sebuah keharusan karena menyangkut pada kehidupan organisasi yang akan 

didengarkan oleh satu pihak ke pihak yang lain. Sedangkan menurut Anandita et al., (2021) 

komunikasi merupakan cara mengomunikasikan sebuah informasi dan mencoba mengubah 

pikiran, perasaan atau melihat tindakan orang lain dengan mengirimkan pesan dari satu 

individu kepada individu lain. Proses ini dapat dilakukan melalui pertemuan langsung ataupun 

tidak langsung (menggunakan media komunikasi). 

Bentuk komunikasi terdapat beberapa kategori yang disesuaikan berdasarkan 

penyampaian, media yang digunakan berbeda beda yaitu (Ganyang, 2018): 

1. Komunikasi verbal 

a. Berbicara dan menulis merupakan dua cara berkomunikasi. Kedua cara ini dapat 

digunakan untuk menyampaikan pesan kepada publik, organisasi, kelompok, dan 

individu. 

b. Komunikasi dengan cara membaca dan mendengar, dimana pengirim pesan biasanya 

adalah pihak pertama dan pihak kedua adalah penerima. Jika pesan tersebut berisi 

perintah atau pertanyaan, pihak kedua ini akan memberikan tanggapan dalam bentuk 

jawaban. 

2. Komunikasi non verbal 

a. Komunikasi melalui bahasa tubuh: Ketika seseorang ketakutan, mereka mungkin 

akan lari untuk menyampaikan pesan ini. 

b. Komunikasi melalui gerakan: Ketika seseorang kesal, mereka mungkin mengepalkan 

tangan dan memukul dinding untuk menyampaikan perasaan mereka. 

c. Komunikasi melalui ekspresi: Ekspresi wajah seseorang dapat menyampaikan pesan. 

Misalnya, senyuman dapat menyampaikan kebahagiaan. 

Adapun Indikator Komunikasi menurut Sutardji (2019) adalah (1) Wawasan. (2) Kepuasan 

emosional. (3) Perubahan pada perilaku. (4) Memiliki relasi yang positif. (5) Respon. 

Le &  Le (2024) menyatakan bahwa komunikasi adalah tentang memahami tanggung 

jawab, punya peluang untuk kemajuan di masa depan dan interaksi dengan atasan dan rekan 

kerja dengan lancar, hal ini memiliki pengaruh besar pada kepuasan kerja yang difasilitasi oleh 

komunikasi internal yang terbuka dan seimbang. Berdasarkan teori yang telah dikemukakan 

dan penelitian sebelumnya, dapat dibentuk asumsi berikut: 

H2 = Komunikasi berpengaruh positif pada kepuasan kerja. 

 

Kepuasan Kerja 

Kondisi yang menyangkut sikap seseorang yang dilihat dari perilakunya. Meski kepuasan 

itu tidak ditampilkan secara langsung, tapi bisa dirasakan dalam hasil pekerjaan yang 

dilakukannya. Setiono & Sustiyatik (2020) mengungkapkan kepuasan hanya bisa dilihat dari 
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cara bekerja dan terlihat dari hasil apa yang sudah di kerjakannya. Menurut pemikiran Sutrisno 

(2016) “kepuasan kerja adalah suatu sikap pegawai terhadap pekerjaan yang berhubungan 

dengan situasi kerja, kerja sama antar pegawai, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal 

yang menyangkut faktor fisik dan psikologis”, hal tersebut berarti jika pekerja bisa merasakan 

perasaan puas setelah melakukan pekerjaannya maka kemampuan kinerja semakin meningkat. 

Dari pengertian yang telah dikemukakan, kepuasan kerja adalah emosi yang dihadapi 

karyawan dalam menghadapi pekerjaannya yang bisa dilihat dari sikap yang ditunjukan apakah 

baik atau buruk. Dalam pandangan Sutrisno (2017) ada unsur-unsur yang memengaruhi tingkat 

kepuasan kerja yaitu: 

1. Faktor psikis, faktor ini berkorelasi dengan kesehatan mental yang mencakup berbagai 

elemen seperti pada keminatan, kemampuan untuk tenang ketika sedang bekerja, sikap 

terhadap tugas yang dihadapi, serta talenta dan kompetensi yang dimiliki. 

2. Faktor sosial, aspek yang berkaitan dengan interaksi antara atasan dan rekan kerja. 

3. Faktor fisik, pada aspek ini terkait dengan kapabilitas kinerja karyawan seperti 

sifat,lama waktu kerja, waktu istirahat, kondisi tempat kerja, kesesuaian pencahayaan, 

sirkulasi yang aman untuk pertukaran udara, kesehatan fisik dan usia. 

4. Faktor ekonomi, unsur yang berorientasi terhadap perlindungan kesejahteraan 

karyawan termasuk gaji, asuransi kesehatan, tunjangan, fasilitas dan kenaikan pangkat. 

Adapun Afandi (2016) menyebutkan indikator kepuasan kerja adalah (1) Kesesuaian 

kerja (2) Imbalan kerja (3) Kenaikan jabatan. (4) Pengawas (5) Kolega 

 

Menurut Yunsepa (2018) lingkungan kerja dan komunikasi memiliki dampak yang 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini disebabkan oleh adanya fakta suasana 

kerja yang positif dapat memotivasi sesama rekan kerja untuk berinteraksi satu sama lain 

dengan terbuka dan transparan sehingga bekerja dengan maksimal. Dari teori yang dipaparkan 

dan penelitian sebelumnya, dapat dibentuk asumsi sebagai berikut: 

H3 = Lingkungan kerja dan komunikasi secara simultan berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja. 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Penelitian ini mengkaji pengaruh variabel bebas (lingkungan kerja dan komunikasi) 

terhadap variabel terikat (kepuasan kerja) dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner online melalui Google Form­­ dengan skala likert 5 poin 

(Sangat Tidak Setuju, Tidak Setuju, Netral, Setuju, dan Sangat Setuju). Populasi penelitian 

adalah pekerja di kota Pontianak yang berusia 17-28 tahun. Karena karakteristik populasi 

sebagian besar homogen dalam hal usia dan domisili. Teknik pengambilan sampel 

menggunakan simple random sampling langsung tanpa stratifikasi. Rumus lemeshow 

digunakan untuk menentukan besarnya populasi yang tidak pasti (Rosyida & 

Priantilianingtiasari (2023)). Dari perhitungan rumus tersebut, jumlah responden yang 

dikumpulkan minimal adalah 96. 

𝑛 =
𝑍2.  𝑝 . (1 −  𝑝)

𝑒2
 

𝑛 =  
(1,96)2. 0,5 . (1 − 0,5)

(0,1)2
 

𝑛 =  
3,8416 . 0,25

0,01
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𝑛 =  
0,9604

0,01
= 96,04 

 

𝑛 = 96 𝑟𝑒𝑠𝑝𝑜𝑛𝑑𝑒𝑛 

 

Keterangan : 

N = jumlah sampel 

Z = 1,96 (tingkat kepercayaan 95%) 

P = 0,5 

e = 10% (tingkat error) 

Namun pada penelitian ini, responden yang mengisi kuesioner sebanyak 114 orang. Semua 

pengolahan data dilakukan dengan program perangkat lunak IBM SPSS Statistics versi 26 

dengan pengujian validitas, pengujian reliabilitas, uji asumsi klasik, dan analisis regresi 

berganda. 

  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas Dan Uji Reliabilitas 

 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

 

Variabel Sig. (2-tailed) Cronbach Alpha 

Lingkungan Kerja 0.000 .806 

Komunikasi 0.000 .849 

Kepuasan Kerja 0.000 .875 

Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2025 

 

Hasil pada tabel 1, untuk pengujian validitas menunjukan Sig. (2-tailed) sebesar 0.000 

lebih kecil daripada 0.050 pada semua variabel, yang berarti semua data sudah valid. 

Sedangkan nilai Cronbach Alpha untuk hasil uji pada reliabilitas sebesar 0.806-0.875, artinya 

nilai tersebut lebih besar dari 0.600 dan reliabel. Berdasarkan kedua hasil uji tersebut, 

pengujian selanjutnya dapat dilakukan. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Tabel 2. Hasil Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Kurtosis – Skewness Test 

Nilai Z Skew = -0.643 

Nilai K Kurt = 0.412 

Uji Multikolinearitas 

Nilai Tolerance X1,X2 

VIF X1,X2 

 

0.590 : 0.590 

1.694 : 1.694 

Uji Heteroskedastistas X1 = 0.781  

X2 = 0.878 

Uji Linearitas 

Linearity 

 

Y * X1 = 0.000 

Y* X2 = 0.000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025 
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Menurut Ghozali (2016) untuk menilai kenormalitasan data, digunakan uji skewness 

dan kurtosis. Pada penelitian ini menggunakan metode skewness dan kurtosis untuk menilai 

distribusi kenormalitasan, yang dapat dilihat pada tabel 2 nilai Skewness sebesar -0.643 dan 

nilai Kurtosis sebesar 0.412. Dari hasil tersebut, didapat nilai Z Skewness sebesar -2.81 dan 

nilai Z Kurtosis adalah 0.90. Terlihat bahwa nilai Z Skewness serta Z kurtosis berada di antara 

-2 dan +2. Berdasarkan hasil analisis tersebut, data memenuhi kriteria distribusi normalitas. Uji 

multikolinieritas juga dilakukan dan dapat dilihat dari tabel 2, diperoleh nilai toleransi lebih 

besar dari 0.010 dan nilai VIF kurang dari 10. Maka dari itu dipastikan tidak adanya 

multikolinearitas. Pada uji heteroskedastitas dengan metode rank spearman, seluruh variabel 

menunjukan nilai Sig. di atas 0.050. Variabel X1 memiliki nilai Sig. sebesar 0.781 (lebih dari 

0.050) dan X2 memiliki nilai Sig. sebesar 0.878 (lebih dari 0.050). Hal ini mengindikasikan 

bahwa tidak terdapat gejala heteroskedastitas dalam model regresi. Pada penelitian ini terdapat 

hubungan linear antara masing-masing variabel independen dengan dependen, karena nilai sig. 

kurang dari 0.05. 

 

Uji Regresi Linier Berganda 

Tabel 3. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Model B Std. Error Std. Coe 

Beta 

t Sig. 

(Constant) -.330 3.847   -.086 .932 

Lingkungan Kerja .282 .068 .346 4.135 .000 

Komunikasi .519 .108 .402 4.801 .000 

a. Dependent Variabel: 

Kepuasan Kerja 

          

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025 

 

Dari tabel 3 diperoleh persamaan regresi Y= 0.346 (X1) + 0.402 (X2).  Koefisien regresi 

lingkungan kerja (X1) sebesar 0.346 dan bernilai positif, yang memiliki makna kepuasan kerja 

dipengaruhi secara positif oleh lingkungan kerja. Ini berarti bahwa kepuasan kerja karyawan 

generasi Z meningkat sehubungan dengan lingkungan kerja yang baik (Zulfikar et al., 2024). 

Pada komunikasi (X2), nilai koefisien sebesar 0.402 yang memiliki nilai positif dan 

menunjukan bahwa hal ini memengaruhi kepuasan kerja secara positif. Bahrain et al., (2023) 

menyampaikan komunikasi yang efektif sangat penting dalam lingkungan kerja untuk 

meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan generasi Z, karena bisa mendorong kerja sama, 

kreativitas dan produktivitas. Adanya hambatan dalam komunikasi dapat mengganggu alur 

informasi yang akan berdampak pada karyawan individu dan dinamika organisasi secara 

keseluruhan. 

Tabel 4. Hasil Pengujian Koefisien determinasi R2 

R R square Adjusted R Square Std Error of the estimate 

.677 .459 .450 4.394 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja,Komunikasi,Kepuasan Kerja 

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025 

 

         Dapat dilihat dari tabel 4, nilai R Square sebesar 0.459. Hasil ini menunjukan bahwa 

Komunikasi dan Lingkungan kerja dapat menjelaskan Kepuasan Kerja karyawan sebesar 45,9 

persen, sedangkan sisanya 54,1 persen (100 - 45,9 = 54,1) dijelaskan oleh variabel yang lain. 
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Tabel 5. Hasil Uji F 

Model Sum Of Squares df Mean Square F Sig 

Regresion 2144.098 2 1072.049 55.517 .000b 

Residual 2529.633 111 19.310     

Total 4673.731 113       

a. Dependent Variabel: Kepuasan Kerja 

b. Predictors: (Constant),Lingkungan Kerja,Komunikasi 

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025 

 

         Berdasarkan tabel 5, nilai Sig. sebesar 0.000 yang artinya lebih kecil dari 0.05, dengan 

demikian asumsi dinyatakan diterima yang menandakan bahwa kedua variabel independen 

secara bersama-sama memengaruhi variabel dependen. 

  

Tabel 6. Hasil Uji T 

Model B Std Error Std Coe Beta t Sig 

(Constant) -.330 3.847   -.086 .932 

Lingkungan Kerja .282 .068 .346 4.135 .000 

Komunikasi .519 .108 .402 4.801 .000 

a. Dependent Variabel: Kepuasan Kerja 

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025 

 

         Dari hasil pengolahan data pada Tabel 6, nilai  Sig. dari lingkungan kerja sebesar 0.000 

dan lebih kecil dari 0.050, yang berarti terdapat hubungan yang signifikan antara variabel 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Begitu juga dengan variabel Komunikasi 

memperoleh nilai sig 0.000 yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 0.05, dapat dikatakan 

bahwa variabel komunikasi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap tingkat kepuasan 

kerja. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja generasi Z di kota Pontianak 

         Berdasarkan hasil analisis regresi, diketahui pada variabel lingkungan kerja (X1) 

terbukti memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) pada 

generasi Z. Hasil temuan ini menunjukan bahwa lingkungan kerja yang baik bagi karyawan 

generasi Z dapat meningkatkan kepuasan kerjanya. Generasi Z dikenal sebagai generasi yang 

peduli terhadap kenyamanan hidup yang dijalankan serta kenyamanan dalam bekerja. 

Karyawan generasi Z menghargai lingkungan kerja yang sudah memadai dan mendukung 

emosional dan sosial. Jika lingkungan kerja sudah aman, bersih, dan nyaman mampu 

meningkatkan motivasi serta loyalitas terhadap perusahaan. Penelitian ini menemukan bahwa 

kualitas area kerja yang sangat baik seperti suasana kerja yang mendukung dengan fasilitas 

yang memadai dan hubungan antar rekan kerja terjalin harmonis sudah secara langsung dapat 

meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan generasi Z. Laili et al., (2024). Fadhilah & 

Prahiawan (2024) menemukan tempat kerja yang mengakui prestasi pekerja juga berpotensi 

menaikkan tingkat kepuasan kerja karyawan dan mengurangi efek negatif dari beban kerja 

yang berlebihan, secara tidak langsung dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan dan 
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menumbuhkan rasa loyalitas yang lebih besar sehingga karyawan mampu mencapai tujuan 

bisnis perusahaan secara efektif. Konteks ini didukung  oleh peneliti Anhar et al., (2024) yang 

menyebutkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh lingkungan sekitar tempat kerja yang 

bahagia dan sehat, karena pada kondisi ini karyawan bisa meningkatkan produktivitas, 

mengurangi stres dan juga meningkatkan motivasi dalam bekerja. Hal ini sesuai dengan Savić 

et al., (2023) yang membuktikan, generasi Z bekerja dengan mencari lingkungan kerja yang 

memprioritaskan kesehatan mental pekerja, menjaga stabilitas finansial pekerja dan 

kesempatan untuk peningkatan karir. Oleh karena itu, area kerja dirancang dengan nyaman 

yang mendukung perkembangan potensi karyawan agar dapat meningkatkan kepuasan 

karyawan generasi Z terhadap pekerjaan mereka. Temuan ini mendukung temuan dari 

penelitian sebelumnya yang menunjukan efek positif tempat kerja yang mendukung terhadap 

loyalitas dan produktivitas pekerja. 

  

Pengaruh Komunikasi terhadap kepuasan kerja generasi Z di kota Pontianak 

         Berdasarkan hasil analisis regresi diatas, diketahui pada variabel komunikasi (X2) 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) pada pekerja generasi Z 

kota Pontianak. Hasil studi memperlihatkan bahwa adanya komunikasi yang efektif dan 

terbuka memiliki hubungan yang signifikan terhadap kepuasan kerja pada karyawan generasi 

Z. Komunikasi merupakan jembatan utama untuk membangun hubungan kerja yang efektif 

dan keterbukaan antara manajemen dalam mendengarkan masukan dari karyawan. Karena 

adanya komunikasi dua arah akan menimbulkan rasa saling menghormati dan mendukung. 

Terlebih karyawan generasi Z lebih merasa nyaman ketika berkomunikasi secara digital seperti 

email,aplikasi kolaborasi daring. Karena karyawan generasi Z tumbuh dan berkembang 

bersamaan dengan teknologi yang bisa berkomunikasi secara instan dan interaktif dan 

cenderung mencari cara berkomunikasi yang jelas dan transparan di tempat kerja. Karena hal 

tersebut untuk bisa menjaga konsisten kepuasan kerja karyawan generasi Z, perusahaan harus 

mengupayakan untuk merubah gaya komunikasi agar sesuai dengan kepribadian dan karakter 

generasi Z. Hasil penelitian ini sejalan dengan Enyan et al., (2023) bahwa komunikasi yang 

efektif secara signifikan bisa mempengaruhi kepuasan kerja dengan cara menyampaikan 

sebuah informasi, cara membangun kolaborasi dan meningkatan hubungan antar rekan kerja 

yang sehat. Kondisi ini bisa meningkatkan kinerja dalam suatu pekerjaan, komitmen organisasi 

dan bisa mengatasi hambatan seperti kurangnya feedback dan pada akhirnya kepuasan kerja 

meningkat secara keseluruhan. Selain itu Cho et al., (2022) juga menambahkan keterampilan 

dalam berkomunikasi terutama dalam komunikasi terbuka, empati, dan mendengarkan secara 

aktif secara signifikan meningkatkan kepuasan kerja. Temuan ini divalidasi oleh Syardiansah 

et al., (2023) dalam keterampilan berkomunikasi bisa membangun suasana komunikasi yang 

positif antara karyawan dan atasan untuk memaksimalkan kepuasan dalam pekerjaan. Adanya 

komunikasi yang lancar dan jelas memungkinkan karyawan generasi Z untuk lebih mudah 

mengekspresikan masalah dan mencari solusi yang mengarah pada rasa kepuasan dengan 

pekerjaan yang dilakukan.  Oleh karena itu komunikasi yang dibangun secara efektif dan 

terbuka akan menjadi kunci penting pada generasi Z dalam meningkatkan kepuasan kerja. 

Perusahaan yang berhasil mengelola komunikasi dengan baik akan lebih mudah membangun 

lingkungan kerja yang sehat dan loyalitas karyawan generasi Z juga akan meningkat. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan dari hasil kajian yang telah diolah dapat dinyatakan bahwa hasil 

kesimpulan pertama lingkungan kerja memiliki korelasi yang berhubungan terhadap kepuasan 
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kerja karyawan generasi Z kota Pontianak, analisis hasil kedua cara berinteraksi berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja karyawan generasi Z kota Pontianak dan analisis hasil ketiga 

komunikasi dan lingkungan kerja terbukti berkontribusi secara positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan generasi Z kota Pontianak sehingga, asumsi yang dibuat oleh peneliti dalam 

penelitian ini telah dikonfirmasi dan diterima. Peneliti menyarankan agar perusahaan bisa 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung karakteristik generasi Z seperti fasilitas 

nyaman serta mendukung manajemen Batasan antara pekerjaan dan pribadi karyawan. Hal ini 

penting untuk mengurangi tingkat turnover karyawan. Karna berdasarkan hasil penelitian 

variabel lingkungan kerja mendapatkan penilaian rendah dan diharapkan perusahaan bisa 

meningkatkan yang ada di indikator lingkungan kerja seperti tingkat cahaya dalam ruang kerja, 

perpaduan warna di area kerja, intensitas suara di tempat kerja dan tingkat temperatur yang ada 

di tempat kerja. Perusahaan juga perlu menciptakan saluran komunikasi yang jelas dan terbuka 

antara manajemen dan karyawan agar bisa membangun kepercayaan dan merasa dihargai oleh 

karyawan generasi Z  penelitian ini terdapat keterbatasan seperti pada ukuran sampel yang 

terbatas 114 orang dalam satu kota. Penelitian berikutnya dianjurkan untuk melibatkan 

populasi yang lebih luas dan beragam dari berbagai sektor. Serta menambahkan variabel seperti 

keseimbangan kehidupan kerja (work life balance) agar mendapat pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai kepuasan kerja generasi Z. 
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