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ABSTRAK 

Pada saat ini, 87% dari total gen Z sedang menempuh pendidikan tinggi dan mereka 

mengikuti organisasi kemahasiswaan selama mereka menempuh perkuliahan. Generasi Z 

sangat terbuka akan teknologi dan dekat dengan media sosial bahkan sudah sampai tahap 

ekstrim. Gen Z mengalami penderitaan ego dan perjuangan akan kesehatan mental di tempat 

kerja. Media sosial mendorong Generasi Z untuk membandingkan kualitas hidup mereka 

dengan orang lain, sehingga sering muncul perasaan tidak puas terhadap peran yang dijalani. 

Motivasi diduga memiliki peranan dalam membangun kepuasan kerja. Penelitian ini 

bertujuan untuk meneliti pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini 

merupakan penelitian kuantitatif, penelitian ini menggunakan sumber data primer yang 

didapat dengan menyebarkan kuesioner kepada para pengurus organisasi kemahasiswaan 

gen Z di Universitas Kristen Maranatha  pada tahun 2024 dan kemudian diperoleh data yang 

layak untuk diolah lebih lanjut yaitu sejumlah 255 responden. Berdasarkan hasil penelitian 

diketahui bahwa 53%  kepuasan kerja  para pengurus organisasi kemahasiswaan gen Z di 

Universitas Kristen Maranatha dipengaruhi oleh motivasi.  
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PENDAHULUAN 

Gen Z yang saat ini berusia 12 sampai 27 tahun merupakan penduduk dengan usia produktif 

yang diperkirakan akan mendominasi sebesar 77% dari keseluruhan total tenaga kerja 

Indonesia pada tahun 2025 (Utami & Siswanto, 2021). Gen Z dibagi menjadi dua kategori yakni 

angkatan kerja dan bukan angkatan kerja dengan 87% masih sekolah atau menempuh 

pendidikan tinggi, baik politeknik maupun universitas (Prasetyo, 2024), yang artinya saat ini 

para mahasiswa berasal dari Generasi Z dan tidak sedikit dari mereka yang mengikuti 

organisasi kemahasiswaan. Organisasi kemahasiswaan merupakan wadah yang tepat sebagai 

pembentuk profesionalitas, dimana tiap anggota  memiliki kewajiban dalam pelaksanaan 

program kerja yang disusun sebagai visi dan misi serta tujuan dari berjalannya 

suatu  organisasi. Artinya, organisasi kemahasiswaan dapat memunculkan sikap kerja keras, 

disiplin serta bertanggung jawab (Pertiwi et al., 2021). 
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Generasi Z atau biasa disebut dengan Gen Z adalah individu yang lahir antara tahun 1997 

sampai tahun 2012. Menurut Salma (Salma, n.d.) Generasi Z sangat terbuka akan teknologi dan 

dekat dengan media sosial bahkan sudah sampai tahap ekstrim dimana bisa menghabiskan 

waktu 3 sampai 4 jam sehari hanya untuk bermain media sosial. Gen Z mengalami penderitaan 

ego dan perjuangan akan kesehatan mental di tempat kerja yang didorong oleh penggunaan 

media sosial. Media sosial mendorong Generasi Z untuk membandingkan kualitas hidup 

mereka dengan orang lain, sehingga sering muncul perasaan tidak puas terhadap peran yang 

dijalani. Kebiasaan ini dapat menyebabkan ketidakpuasan terhadap pencapaian pribadi. 

Akibatnya, muncul dorongan untuk menuntut manfaat atau keuntungan yang lebih besar, 

dengan harapan dapat terlihat setara atau sebanding dengan orang lain. Berdasarkan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Nazilah, 2021) didapat kesimpulan bahwa ketidaksesuaian 

harapan dengan hasil yang didapatkan selama bekerja dapat menyebabkan turnover. Tingkat 

intensi turnover karyawan Gen Z rata-rata berada dalam kategori sedang ke tinggi (A. P. Sari 

et al., 2024). Menurut (Asmorofitri et al., 2024) Generasi Z dinilai lebih sering berpindah 

tempat kerja dari satu dan lainnya apabila terdapat perusahaan yang menawarkan peluang lebih 

baik. 

 Keberhasilan organisasi termasuk organisasi kemahasiswaan salah satunya ditentukan 

oleh kepuasan kerja. Kepuasan kerja sangat penting dalam konteks organisasi kemahasiswaan 

karena hal ini dapat mendorong kinerja mahasiswa untuk mencapai tujuan organisasi yang 

telah ditentukan. Faktor yang dapat mendorong kepuasan kerja yaitu motivasi, organisasi 

kemahasiswaan perlu memperhatikan faktor motivasi ini karena para pengurus tidak 

mendapatkan gaji yang bisa mendorong kepuasan kerja, pengurus hanya mengandalkan 

motivasi dan kepuasan kerja dalam mengerjakan tugas serta kewajibannya. Penurunan 

motivasi berdampak pada menurunnya kepuasan kerja, yang pada gilirannya dapat 

menghambat organisasi dalam mencapai tujuannya (Andrian & Amin, 2023). Setiap orang 

memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda (Elkhori & Budianto, 2024). 

 Terdapat ketidakkonsistenan hasil-hasil penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh 

(Rivaldo et al., 2021); (Sembiring et al., 2021); (Fitriani et al., 2022); (Rasyid & Tanjung, 2020); 
(K. M. Sari & Kawiana, 2021);  (Kurniawan, 2021); (Efrinawati et al., 2022); (Pradana & 
Santoso, 2021); (Narwathi et al., 2023), dimana penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja, sedangkan dalam penelitian yang dilakukan oleh 

(Shavira & Febrian, 2023); (Mappamiring, 2020); (Mokodompit et al., 2021); (Adam et al., 

2021), ditemukan hasil bahwa motivasi tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Dalam teori David McClelland, peneliti menyimpulkan bahwa dorongan motivasi yang 

dimiliki setiap individu serta kenyataan dan kemungkinan situasi yang ada sangat 

mempengaruhi bagaimana kekuatan potensial setiap individu akan dikeluarkan dan digunakan 

(Sipakoly, 2019). Berdasarkan pemahaman peneliti, McClelland memiliki 3 konsep motivasi, 

yaitu motivasi berprestasi, motivasi berkuasa, dan motivasi berafiliasi. Dalam mencapai sebuah 

kinerja yang unggul, seorang individu memerlukan hal yang dinamakan kebutuhan untuk 

berprestasi, kebutuhan mendapatkan kekuasaan, dan kebutuhan untuk berafiliasi. Kaitan 

ketiganya ialah , ketika individu memiliki tanggung jawab yang besar maka ia akan merasa 

harus mencapai prestasi tertinggi. Setelah mencapai prestasi yang tinggi, maka ia memiliki 

keinginan untuk memiliki kekuasaan untuk dapat membuat orang lain bertindak sesuai dengan 

apa yang ia putuskan. Merujuk hal ini, dapat dipahami bahwa dalam kebutuhan ini telah 

terdapat hubungan antar individu yang mana mengisyaratkan bahwa setiap individu juga 

memiliki kebutuhan untuk berafiliasi atau berhubungan dengan orang lain. 
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Peneliti merujuk pada penelitian yang dilakukan oleh  (Purwanto et al., 2020) dimana motivasi 

merupakan faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja, maka peneliti berasumsi bahwa 

motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja para pengurus organisasi kemahasiswaan di 

Universitas Kristen Maranatha Bandung. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif, menggunakan sumber data primer yang didapat 

dengan menyebarkan kuesioner kepada para pengurus organisasi kemahasiswaan gen Z di 

Universitas Kristen Maranatha  Pada tahun 2024. Penelitian ini menggunakan metode 

pengambilan sampel non-probabilitas dengan pendekatan accidental sampling dan 

convenience sampling, hal tersebut berdasarkan pertimbangan peneliti mengenai tidak adanya 

data akurat terkait jumlah populasi sehingga peneliti mengambil sampel data dengan cara 

memilih mahasiswa yang sedang mengikuti forum yang diadakan oleh Direktorat 

Kemahasiswaan dan Alumni yang sudah terjamin bahwa mahasiswa tersebut merupakan 

pengurus organisasi kemahasiswaan di Universitas Kristen Maranatha. Jumlah sampel 

minimum dihitung mengacu pada teori hair et al. (2014) dimana sampel minimum harus lima 

kali lebih besar dari jumlah indikator. Jumlah indikator dalam penelitian ini sejumlah 9 item, 

maka ukuran sampel minimum yang harus peneliti dapatkan sejumlah 9 x 10 = 90, sehingga 

jumlah sampel minimum yang akan digunakan yakni 90 responden. Teknik pengumpulan data 

menggunakan distribusi kuesioner melalui google form  yang ditujukan kepada responden yang 

berstatus sebagai pengurus organisasi kemahasiswaan yang ada di Universitas Kristen 

Maranatha Kota Bandung. 

Dalam penelitian ini, motivasi menjadi variabel bebas dan kepuasan kerja menjadi 

variabel terikat. Teknik pengujian instrumen penelitian menggunakan Uji Validitas dan Uji 

Reliabilitas, dan Uji F digunakan untuk menguji analisis hipotesis serta untuk mengetahui 

seberapa besar kepuasan kerja dipengaruhi oleh motivasi digunakan analisis regresi linier 

sederhana  dan menggunakan koefisien determinasi untuk mengetahui seberapa jauh kontribusi 

variabel bebas mampu menjelaskan variasi dari variabel terikatnya dalam model regresi. 

Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan SPSS versi 26. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 Responden yang terkumpul dalam penelitian ini sebanyak 255 responden dan semua 

layak untuk diolah lebih lanjut. Berdasarkan hasil kuesioner yang telah terkumpul, diketahui 

profil responden yang paling dominan berdasarkan jenis kelamin didominasi oleh perempuan 

sebanyak 185 responden (72,55%), berdasarkan usia didominasi oleh responden yang berusia 

20 tahun sebanyak 96 responden (37,65%), berdasarkan IPK terakhir didominasi oleh 

responden yang memiliki IPK terakhir diatas 3,00 sebanyak 243 responden (95,29%), 

berdasarkan kota asal didominasi oleh responden yang berasal dari Bandung sebanyak 144 

responden (56,47%), berdasarkan lama bergabung dalam organisasi didominasi oleh responden 

yang sudah bergabung kurang dari satu tahun sebanyak 173 responden (67,84%), dan yang 

terakhir berdasarkan asal organisasi didominasi oleh responden  yang berasal dari organisasi 

BEM  sebanyak 40 responden (15,69%). 

 

Uji Validitas 

 Berdasarkan uji validitas yang telah peneliti lakukan, diketahui bahwa dalam variabel 

motivasi indikator pertama sampai indikator keenam adalah valid karena nilai sig. ≤ 0.05, 
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artinya variabel motivasi mampu secara signifikan mengukur konsep motivasi yang dimaksud 

dalam penelitian ini. Dengan demikian, instrumen untuk variabel motivasi dapat digunakan 

dalam analisis lebih lanjut. 

 Berdasarkan uji validitas yang telah peneliti lakukan, diketahui bahwa dalam variabel 

kepuasan kerja indikator pertama sampai indikator ketiga adalah valid karena nilai sig. ≤ 0.05, 

artinya variabel kepuasan kerja mampu secara signifikan mengukur konsep motivasi yang 

dimaksud dalam penelitian ini. Dengan demikian, instrumen untuk variabel kepuasan kerja 

dapat digunakan dalam analisis lebih lanjut. 

 

Uji Reliabilitas 
Tabel 1.1 Uji Reliabilitas Variabel X 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,893 6 

Berdasarkan Uji Reliabilitas diketahui Cronbach's Alpha variabel X (Motivasi) sebesar 0,893 

atau 89,3%, maka dari itu dapat disimpulkan bahwa variabel ini reliabel  karena memiliki 

nilai  Cronbach's Alpha >  60% atau 0.6. 

Tabel 1.2 Uji Reliabilitas Variabel Y 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,885 3 

 

Berdasarkan Uji Reliabilitas diketahui Cronbach's Alpha variabel Y (Kepuasan Kerja) sebesar 

0,885 atau 88,5%, maka dari itu dapat disimpulkan bahwa variabel ini reliabel karena memiliki 

nilai  Cronbach's Alpha >  60% atau 0.6. 

Uji Regresi 

Berdasarkan uji regresi linear sederhana yang telah peneliti lakukan, diketahui nilai sig  0.05 

dan nilai R Square sebesar 0,53 %, artinya motivasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan 

kerja para pengurus organisasi kemahasiswaan generasi Z di Universitas Kristen 

Maranatha  Kota Bandung dan memiliki pengaruh sebesar 53%. 

Analisis Deskriptif 

Berdasarkan analisis deskriptif yang telah peneliti lakukan, ditemukan  indikator pernyataan 

yang paling tinggi untuk variabel motivasi yaitu X1, yang mana indikator ini menyatakan 

bahwa para pengurus merasa bahwa mereka mendapatkan kesempatan untuk mengembangkan 

keterampilan dan kemampuan mereka, sedangkan untuk indikator pernyataan yang paling 

rendah ditemukan pada indikator X2 yang menemukan hasil akhir bahwa mereka merasa  tidak 

mendapatkan penghargaan yang dapat memotivasi mereka untuk dapat terus berkarya dan 

berprestasi di organisasi tersebut, yang artinya disatu sisi mereka merasa mendapatkan 

kesempatan untuk mengembangkan keterampilan tapi disisi lain mereka merasa tidak 
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mendapatkan penghargaan yang dapat memotivasi mereka untuk terus berkarya di organisasi 

tersebut. Penghargaan disini bukan hanya mengenai penghargaan seperti piagam atau sertifikat 

semata, tetapi organisasi perlu lebih memperhatikan penghargaan berupa ucapan apresiasi yang 

ditujukan kepada para pengurus. Hal ini menjadi temuan peneliti karena indikator pernyataan 

yang paling tinggi dengan yang paling rendah berasal dari motivasi berprestasi. Selanjutnya 

berasal dari motivasi berkuasa, dimana kedua indikator pernyataan yang mewakili motivasi 

berkuasa memiliki skor di bawah rerata, dan ini menjadi temuan peneliti yang kedua. Hal ini 

perlu lebih diperhatikan lagi oleh organisasi agar para pengurus dapat meningkatkan motivasi 

mereka melalui motivasi berkuasa. Untuk motivasi relasi memiliki skor diatas rerata yang 

artinya para pengurus merasa termotivasi berkat adanya motivasi berelasi. Hal ini menunjukan 

kesinambungan antara motivasi berelasi yang tinggi dengan motivasi berkuasa yang rendah 

dimana pada kenyataannya para pengurus organisasi kemahasiswaan takut untuk mengambil 

tanggung jawab atau kuasa atas suatu hal yang dianggapnya akan merusak relasi tersebut di 

masa mendatang. 

Berdasarkan analisis deskriptif yang telah peneliti lakukan pada variabel kepuasan 

kerja, ditemukan indikator pernyataan yang paling tinggi yaitu Y1 yang menyatakan bahwa 

secara umum para pengurus merasa puas dengan apa yang mereka kerjakan dan lakukan di 

organisasi tersebut, sedangkan untuk indikator pernyataan yang paling rendah ditemukan pada 

indikator Y3 yang menemukan hasil akhir bahwa para pengurus kurang merekomendasikan 

tugas-tugas yang mereka kerjakan kepada relasinya. Hal ini menjadi temuan peneliti yang 

ketiga karena secara umum para pengurus merasa puas dengan apa yang mereka kerjakan saat 

ini tetapi mereka kurang merekomendasikan tugas-tugas yang mereka kerjakan pada organisasi 

tersebut. Selanjutnya untuk indikator kepuasan kerja yang mewakili pernyataan bahwa dengan 

mendapatkan pengalaman berorganisasi membuat para pengurus akan selalu bersedia 

menerima dan mengerjakan tugas-tugas lain dengan senang hati memiliki skor di bawah rerata 

yang artinya hal ini juga perlu mendapatkan perhatian lebih oleh organisasi tersebut. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, ditemukan bahwa kepuasan kerja 

dipengaruhi oleh motivasi sebesar 53% yang mana sisanya didapat dari variabel lain yang tidak 

peneliti teliti. Selain itu, menurut hasil analisis deskriptif yang telah peneliti lakukan, didapat 

kesimpulan bahwa kepuasan kerja para pengurus dipengaruhi oleh kesempatan yang diberikan 

oleh organisasi untuk dapat mengembangkan keterampilan dan kemampuan para pengurus, dan 

karena para pengurus tidak mendapatkan penghargaan yang dapat memotivasi mereka untuk 

terus berkarya di organisasi tersebut, berakibat pada kurangnya minat untuk 

merekomendasikan tugas-tugas yang ada di organisasi tersebut. Selanjutnya ada beberapa 

indikator yang perlu diperhatikan/ditingkatkan oleh organisasi, diantaranya : 1) memberikan 

penghargaan kepada pengurus atas kontribusinya dalam melaksanakan tugas yang sudah 

diberikan oleh organisasi sehingga para pengurus akan lebih termotivasi untuk bisa terus 

berkarya di organisasi tersebut, 2) meningkatkan kedua indikator yang mewakili motivasi 

berkuasa yaitu memberikan kesempatan kepada para pengurus untuk berpartisipasi aktif dalam 

menentukan tujuan yang ingin dicapai oleh pimpinan organisasi serta memberikan kesempatan 

kepada para pengurus untuk menduduki posisi tertentu, 3) dan yang terakhir dari indikator 

kepuasan kerja dimana organisasi perlu meningkatkan pengalaman para pengurus dalam 

berorganisasi sehingga membuat mereka dengan senang hati menerima dan mengerjakan 

tugas-tugas yang diberikan.  



 

196 
 

Karena ditemukan keengganan pengurus untuk mengambil kuasa yang dilatarbelakangi 

kekhawatiran akan merusak relasi atau akan terjadi konflik di organisasi tersebut dan karena 

rasa kekhawatiran untuk menanggung kuasa tersebut, maka peneliti menyarankan organisasi 

kemahasiswaan untuk memberikan perhatian khusus pada beberapa hal untuk meningkatkan 

kepuasan dan kinerja pengurusnya yaitu organisasi menyediakan pelatihan yang bertujuan 

meningkatkan keterampilan komunikasi, pengambilan keputusan, dan manajemen konflik, 

sehingga para pengurus merasa lebih siap menghadapi tantangan kepemimpinan dan bisa 

meningkatkan motivasi berkuasa. Selanjutnya, organisasi juga dapat memberikan kesempatan 

lebih banyak kepada pengurus untuk mengembangkan potensi mereka, misalnya melalui 

pelibatan dalam proyek besar, pelatihan khusus, atau kegiatan yang memperluas keterampilan 

mereka, dimana upaya ini bisa meningkatkan pengalaman dan rasa percaya diri pengurus untuk 

kedepannya dapat mengambil kuasa. Selain itu, organisasi juga perlu membangun budaya 

apresiasi yang tidak hanya berupa penghargaan formal seperti piagam atau sertifikat, tetapi 

juga berupa pengakuan verbal atas kontribusi yang diberikan oleh pengurus, misalnya melalui 

ucapan terima kasih atau apresiasi dalam forum internal. Penghargaan sederhana seperti ini 

dapat meningkatkan semangat pengurus untuk terus berkarya.  
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