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Abstrak

Tujuan— Tujuan studi ini ialah untuk mengkaji pengaruh kebahagiaan kerja, quality of work life
terhadap kinerja karyawan atau pekerja Generasi Z di Kota Pemalang melalui kepuasan kerja
sebagai mediasi.

Metodologi Penelitian— Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan menerapkan
teknik non-probability sampling. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling.
Ukuran sampel berjumlah 125. Pengumpulan data dilaksanakan dengan menyebarkan kuesioner
dan menggunakan teknik analisis data metode Partial Least Squares-Structural Equation Modeling
(PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4.

Hasil— kebahagiaan kerja dan quality of work-life berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Kebahagiaan kerja dan quality of work-life berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Kepuasan kerja terhadap kinerja tidak signifikan, kepuasan kerja tidak memediasi
pengaruh kebahagiaan kerja, quality of work life terhadap kinerja.

Keterbatasan Penelitian/Implikasi— Studi ini memberikan pemahaman bahwa quality of work-
life dapat memengaruhi kinerja karyawan atau pekerja Generasi Z di Kota Pemalang.
Orisinalitas— Studi ini mendukung kontribusi empiris dengan menguji pengaruh kebahagiaan
kerja dan quality of work life terhadap kinerja karyawan Generasi Z di Kota Pemalang melalui
kepuasan kerja.

Kata Kunci: Kebahagiaan Kerja; Quality of Work Life; Kinerja; Kepuasan Kerja; Generasi Z.
Jenis artikel: Artikel Penelitian

1. Pendahuluan

Pergeseran demografis tenaga kerja berdampak pada operasional organisasi, terutama
dengan meningkatnya proporsi pekerja Generasi Z yang lahir pada tahun 1997-2012.
Generasi Z menonjolkan karakteristik yang berbeda, antara lain ketergantungan tinggi
pada teknologi, preferensi terhadap jam kerja yang fleksibel, serta orientasi karier yang
mengedepankan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan (Djunaedi et al.,
2025). Perusahaan menghadapi tantangan dalam mengelola sumber daya manusia di era
teknologi digital, seiring hadirnya Generasi Z di dunia tenaga kerja yang menimbulkan
tantangan serius dan kompleks (Amrullah et al., 2025). Fenomena Generasi Z saat ini
menunjukkan tingkat kebahagiaan kerja yang paling rendah dibandingkan generasi
lainnya. Hasil survei JobStreet by SEEK 2025 yang telah dilakukan terhadap 1.000
karyawan di Indonesia menunjukkan bahwa Generasi Z menjadi generasi dengan tingkat
kebahagiaan kerja paling rendah, hanya mencapai 76%, lebih rendah daripada Generasi
Milenial di angka 84% dan Generasi X di angka 85% (Judith & Selfy, 2026).

Kinerja karyawan merupakan pengukuran seberapa besar kontribusi sumber daya
manusia perusahaan terhadap kemajuan perusahaan. Untuk mencapai tujuan
perusahaan, manajemen SDM perlu dikelola dengan baik melalui berbagai peraturan
organisasi yang mengharmonisasikan kepentingan perusahaan dan para karyawannya.
Akan tetapi, peningkatan kinerja juga sangat ditentukan oleh kesadaran dan kesungguhan
setiap karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab masing-masing (Djoko &
Andri, 2022). Hal menarik yang dijelaskan oleh Keser, (2016) bahwa peningkatan kinerja
dapat dimulai dengan menciptakan kebahagiaan kerja. Kebahagiaan merupakan
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pemikiran yang berperan dalam mendukung individu untuk mencapai kinerja yang
optimal serta mengembangkan dan memanfaatkan seluruh potensi yang dimiliki secara
maksimal (Keser, 2016). Aspek lain yang dapat meningkatkan kinerja adalah quality of
work life. Quality of work life memandang pekerjaan bukan semata-mata sebagai sarana
untuk memenuhi kebutuhan ekonomi, tetapi juga sebagai media untuk aktualisasi diri,
kenyamanan, dan kepuasan kerja. Penerapan quality of work life yang baik berperan
kepada peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan (Rhea & Devaraju, 2023).

Dalam penelitian Haider & Siti, (2024) ditemukan bahwa kebahagiaan di tempat kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Sedangkan penelitian Endah &
Pantius, (2020) membuktikan bahwa kebahagiaan kerja tidak berpengaruh langsung
terhadap kinerja karyawan. Penelitian Muhammad et al., (2024) menunjukkan bahwa
quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berbeda dengan hasil penelitian (Venesia, 2025) yang mengungkapkan bahwa quality of
work life tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Merujuk pada temuan
penelitian sebelumnya yang menunjukkan adanya inkonsistensi hasil penelitian, kami
memandang bahwa penelitian ini cukup penting untuk dilakukan sebagai upaya
memperdalam pemahaman terhadap konsep ini. Sehubungan dengan meningkatnya
kompleksitas analisis, peneliti akan menggunakan variabel mediasi, yaitu kepuasan kerja.

Kepuasan kerja juga berperan sebagai pendorong utama dalam menjaga stabilitas serta
mendukung tercapainya tujuan organisasi. Konsep ini mencerminkan sikap individu
terhadap pekerjaannya, baik dalam bentuk penilaian positif maupun negatif. Secara
umum, kepuasan kerja menggambarkan persepsi seseorang terhadap profesinya, yang
ditentukan oleh kesesuaian antara imbalan yang diperoleh dengan harapan yang
seharusnya diterima (Surya & Rusdiaman, 2021). Yennia & Tegar, (2025) menjelaskan
bahwa tingginya kepuasan kerja akan membuat kinerja yang ditampilkan semakin baik,
baik dari segi kualitas maupun kuantitas pekerjaannya.

Penelitian ini dilaksanakan pada karyawan Generasi Z di Kota Pemalang yang hingga
kini masih jarang dijadikan subjek dalam riset mengenai perilaku organisasi. Kondisi ini
menjadi penting karena Generasi Z memiliki karakteristik, nilai-nilai kerja, dan harapan
akan lingkungan kerja yang berbeda dari generasi sebelumnya, sehingga memungkinkan
timbulnya pola hubungan antarvariabel yang berbeda. Dari aspek teori, studi ini
memberikan kontribusi terhadap pengembangan Teori Subjective Well-Being oleh
Diener, (2000) dengan memperluas pemahaman tentang bagaimana kebahagiaan kerja
dapat terhubung dengan kinerja melalui kepuasan kerja. Penelitian ini juga memperkaya
teori Social Exchange oleh Blau, (1964) yang menjelaskan bahwa kualitas kehidupan
kerja yang diberikan oleh organisasi dapat membentuk kepuasan kerja sebagai respons
timbal balik karyawan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja. Berdasarkan
pemaparan di atas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian mengenai apakah
kebahagiaan kerja dan quality of work life berpengaruh terhadap kinerja karyawan
Generasi Z di Kota Pemalang melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.

Bagian selanjutnya dari artikel ini disusun sebagai berikut. Bagian 2 memaparkan
tinjauan pustaka dan pengembangan hipotesis. Bagian 3 memaparkan metode dan desain
penelitian. Bagian 4 memaparkan pembahasan. Bagian 5 berisi kesimpulan dan
rekomendasi.

2. Tinjauan Pustaka

2.1 Subjective Well-Being Theory & Social Exchange Theory

Subjective Well-Being Theory merupakan penilaian subjektif individu terhadap
kehidupannya yang mencakup dua aspek utama, yaitu aspek kognitif dan aspek afektif
(Diener, 2000). Suasana hati dan emosi seseorang menunjukkan bagaimana ia bertindak
terhadap kejadian yang menimpanya. Selain itu, individu membuat penilaian sendiri
tentang kehidupan mereka, termasuk hal-hal seperti pernikahan dan pekerjaan. SWB
terdiri dari beberapa bagian, termasuk kepuasan hidup, kepuasan ranah esensial seperti
kepuasan kerja, afek positif seperti tingkat pengalaman dan situasi yang menyenangkan,
serta afek negatif seperti pengalaman dan pikiran yang tidak menggembirakan.
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Teori ini digunakan sebagai landasan penelitian ini dan diharapkan mampu
menjelaskan bagaimana kebahagiaan kerja memengaruhi kinerja. Berdasarkan asumsi
bahwa ada kemungkinan kondisi ketika karyawan merasakan emosi positif dan kepuasan
terhadap pekerjaannya dapat meningkatkan kinerja. Penelitian ini mengusulkan
kepuasan kerja sebagai variabel penghubung. Teori ini juga didukung oleh penelitian
(Aysun et al., 2023) yang menyatakan bahwa ketika karyawan merasakan kebahagiaan di
tempat kerja, hal tersebut meningkatkan kepuasan kerja mereka secara keseluruhan,
sehingga berdampak pada peningkatan kinerja. Selain itu, penelitian ini juga didasarkan
pada Social Exchange Theory (Blau, 1964) yang menjelaskan bahwa kehidupan sosial
berawal dari proses pertukaran antara individu yang melahirkan hubungan timbal balik,
kepercayaan, integrasi, serta pembentukan struktur sosial yang lebih kompleks. Kami
berasumsi bahwa ketika organisasi mampu memberikan kualitas kehidupan kerja yang
baik dan karyawan merasa puas, mereka akan terdorong untuk memberikan kinerja yang
lebih baik.

2.2 Kinerja

Kinerja merupakan elemen penting dalam upaya mencapai tujuan organisasi melalui
kinerja pegawai yang baik. Kinerja menjadi penentu kesuksesan dan keberlanjutan
perusahaan. Manusia merupakan bagian utama dalam menjalankan organisasi tersebut.
(Khaeruman et al, 2021). Menurut Mandasari & Sanusi, (2023) kinerja pegawai
merupakan paduan dari sejumlah elemen. Faktor-faktor meliputi pegawai internal,
lingkungan internal organisasi, dan lingkungan eksternal organisasi. Sari, (2021)
menyatakan bahwa ada 6 aspek untuk mengukur kinerja karyawan, yaitu quality,
quantity, timeliness, dan cost effectiveness.

2.3 Kebahagiaan Kerja

Kebahagiaan merupakan pemikiran yang berperan dalam mendukung individu untuk
mencapai kinerja yang optimal serta mengembangkan dan memanfaatkan seluruh potensi
yang dimiliki secara maksimal (Keser, 2016). Kebahagiaan kerja ialah ketika Individu
memiliki sikap optimis, ceria, dan penuh antusiasme dalam menjalani kehidupan
cenderung menunjukan kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan inidivu yang berada
dalam kondisi sedih (Salvatore, 2016). Menurut M. Ghozi & Shirley (2024), ada beberapa
faktor yang memengaruhi kebahagiaan di tempat kerja, yakni kepuasan kerja,
kepercayaan terhadap organisasi, kinerja pekerja, budaya organisasi, dan perilaku
kepemimpinan. Indikator menurut Pangarso et al., (2019) yaitu inspirasi kerja, nilai
bersama organisasi, hubungan, kualitas kehidupan kerja, dan kepemimpinan. Hal ini
menegaskan bahwa kebahagiaan kerja berfokus pada keadaan emosi positif seseorang
saat bekerja.

2.4 Quality of Work Life

Quality of Work Life adalah kesan karyawan terhadap pengalaman yang dirasakan
selama bekerja. Konsep ini menggambarkan keseimbangan antara kondisi lingkungan
kerja dan kesejahteraan individu (Paune & Siti, 2025). Quality of work life merupakan
suatu proses yang mencakup perencanaan sekaligus pelaksanaan kerja yang memiliki
berbagai dimensi. Proses ini melibatkan pengelolaan sumber daya manusia melalui
beragam cara dan aktivitas kerja di antara tenaga kerja yang secara keseluruhan bertujuan
untuk mendukung peningkatan kinerja perusahaan. Selain itu, quality of work life atau
kualitas kehidupan kerja juga dapat dipahami sebagai konsep manajemen yang
menggambarkan hubungan yang berkualitas antara manajemen dan karyawan dalam
konteks pekerjaan (Oktariansyah ez al., 2024). Kualitas kehidupan kerja dipengaruhi oleh
beberapa faktor, antara lain: kompensasi, desain pekerjaan, kondisi kerja, dan partisipasi
pegawai (Noer, 2017). Indikator quality of work life adalah pertumbuhan dan
pengembangan, partisipasi, sistem imbalan yang inovatif, serta lingkungan kerja
(Astrianditya & Fereshti, 2016). Hal ini menegaskan bahwa Quality of Work Life lebih
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mengedepankan mutu lingkungan dan praktik organisasi yang mendukung kesejahteraan
pekerja

2.5 Kepuasan Kerja

Menurut Ni, (2022), kepuasan kerja merupakan faktor individual yang mencerminkan
perasaan puas atau tidak puas karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Tingkat
kepuasan ini memengaruhi kinerja. Karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang baik
menunjukkan kinerja yang lebih unggul dan sebaliknya. Faktor kepuasan kerja adalah
mentally challenging work, equitable rewards, supportive working conditions, and
supportive colleagues (N1, 2022). Menurut Ningsih Ali, (2024) indikator yang digunakan
untuk mengukur kepuasan kerja yakni lingkungan kerja, pengakuan dan penghargaan,
keseimbangan kerja-hidup, gaya manajemen, pengembangan karier, gaji dan manfaat,
kepentingan dan kecocokan pekerjaan, pelepasan stres, partisipasi dan keterlibatan,
keadilan dan kesetaraan, serta hubungan kerja. Dapat dipahami bahwa kepuasan kerja
menekankan evaluasi pribadi terhadap tugas yang diemban dan seberapa baik pekerjaan
tersebut memenuhi harapan karyawan.

Meskipun ada beberapa elemen yang terlihat mirip, setiap konstruk memiliki perhatian
yang berbeda. Kebahagiaan kerja berfokus pada keadaan psikologis positif seseorang saat
bekerja, sedangkan Quality of Work Life lebih mengedepankan mutu lingkungan dan
praktik organisasi yang mendukung kesejahteraan pekerja. Di sisi lain, kepuasan kerja
menekankan evaluasi pribadi terhadap tugas yang diemban dan seberapa baik pekerjaan
tersebut memenuhi harapan karyawan.

2.6 Pengaruh Kebahagiaan Kerja Terhadap Kinerja

Kebahagiaan kerja adalah kondisi psikologis yang mendorong individu untuk mencapai
kinerja terbaik sekaligus mengembangkan dan mengoptimalkan seluruh potensi yang
dimilikinya (Keser, 2016). Diener (2000) mendeskripsikan Subjective Well-Being Theory
atau kebahagiaan sebagai penilaian subjektif masing-masing individu terhadap eksistensi
mereka, yang meliputi dua aspek utama, yaitu aspek kognitif seperti kepuasan hidup dan
kepuasan ranah penting, serta aspek afektif yang terdiri atas afek positif dan afek negatif.
Ketika karyawan merasakan emosi positif, mereka cenderung merasakan kebahagiaan.
Hal ini akan berdampak pada pekerjaannya dan dapat meningkatkan kinerjanya. Kajian
oleh Dherisma & Sari, (2026) menjelaskan bahwa kebahagiaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap prestasi. Robbie & Roz, (2025) menyatakan bahwa kebahagiaan di
tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pegawai yang
menunjukkan kinerja baik mencerminkan kondisi emosional yang positif dalam diri
mereka. Perasaan positif tersebut kemudian mendorong peningkatan kinerja secara
berkelanjutan.

H]I. Kebahagiaan Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja

2.7 Pengaruh Quality of Work Life Terhadap Kinerja

Quality of work life tidak hanya memaknai pekerjaan sebagai alat untuk memenuhi
kebutuhan ekonomi, tetapi juga sebagai sarana untuk aktualisasi diri, menciptakan
kenyamanan, serta memperoleh kepuasan kerja. Penerapan QWL yang optimal mampu
meningkatkan kinerja organisasi secara menyeluruh, sekaligus meningkatkan kualitas
produk dan layanan, serta mengembangkan keahlian dan ketahanan kerja (Rhea &
Devaraju, 2023). Social Exchange Theory menjelaskan bahwa kehidupan sosial berawal
dari proses pertukaran antara individu yang melahirkan hubungan timbal balik,
kepercayaan, integrasi, serta pembentukan struktur sosial yang lebih kompleks (Blau,
1964). Ketika organisasi mampu memberikan kualitas kehidupan kerja yang baik, mereka
dapat terdorong untuk memberikan kinerja yang lebih baik. Hal ini didukung oleh
penelitian (Sofialola & Hilma, 2024) yang menyatakan bahwa quality of work life
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Jika quality of work-life
pada karyawan semakin tinggi, maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat.
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Penelitian Sherina et al., (2021) juga menegaskan bahwa quality of work life berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
H2. Quality of Work Life Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja

2.8 Pengaruh Kebahagiaan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja mencerminkan kebahagiaan, rasa puas, dan sikap positif seseorang
terhadap profesinya. Proses ini melibatkan penilaian seseorang terhadap berbagai aspek
pekerjaan, seperti lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, gaji, peluang
pengembangan karier, serta faktor-faktor lainnya. Karyawan yang puas dengan
pekerjaannya cenderung memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya (Ningsih Alj,
2024). Hal tersebut selaras dengan Subjective Well-Being Theory yang menjelaskan
bahwa kebahagiaan atau SWB merupakan penilaian seseorang terhadap kehidupannya
yang mencakup kepuasan hidup, kepuasan pada ranah penting seperti kepuasan kerja,
serta afek positif dan afek negatif (Diener, 2000). Studi Handayani er al, (2024)
memaparkan kepuasan kerja terbukti mampu meningkatkan kebahagiaan di tempat kerja.
Hasil penelitian Nurul & Siti, (2024) juga menyatakan bahwa kebahagiaan di tempat kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

H3. Kebahagiaan Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Kepuasan Kerja

2.9 Pengaruh Quality of Work Life Terhadap Kepuasan Kerja

Quality of work life merupakan suatu proses yang mencakup perencanaan sekaligus
pelaksanaan kerja yang memiliki berbagai dimensi. Quality of work life atau kualitas
kehidupan kerja dapat dipahami sebagai konsep manajemen yang mencerminkan kualitas
hubungan manajemen dengan karyawan dalam konteks pekerjaan (Oktariansyah ez al.,
2024). Hasil penelitian Adisty et al., (2025) mengungkapkan bahwa semakin baik quality
of work-life yang dimiliki oleh karyawan, semakin baik pula kepuasan kerja karyawan;
demikian pula sebaliknya. Harfiani et al., (2025) juga menyimpulkan bahwa Quality of
Work-Life merupakan proses pengelolaan kerja yang mencakup berbagai dimensi untuk
meningkatkan kinerja perusahaan, sekaligus mencerminkan hubungan yang baik antara
manajemen dan karyawan.

H4. Quality of Work Life Berpengaruh Positif Terhadap Kepuasan Kerja

2.10 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Dalam Subjective Well-Being Theory, Diener (2000) menyatakan bahwa kebahagiaan
adalah penaksiran seseorang terhadap hidupnya, yang meliputi kepuasan pada ranah
penting seperti kepuasan kerja. Yennia & Tegar (2025) menyatakan bahwa kinerja
karyawan yang maksimal tidak sekadar dipengaruhi oleh kompetensi dan keterampilan;
faktor psikologis, seperti kepuasan kerja, juga dapat memengaruhinya. Elisabeth, (2023)
mengutarakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Kinerja karyawan akan mencapai tingkat optimal ketika mereka merasa puas
dengan pekerjaan mereka.

H5. Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja

2.11 Pengaruh Kebahagiaan Kerja Terhadap Kinerja Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Mediasi

Subjective Well-Being Theory menjelaskan bahwa kebahagiaan merupakan penilaian
orang terhadap eksistensi mereka, meliputi kepuasan hidup, kepuasan pada ranah penting
seperti kepuasan kerja, serta afek positif dan afek negatif (Diener, 2000). Dalam kaitannya
dengan organisasi, teori ini digunakan sebagai dasar untuk menjelaskan kebahagiaan
kerja, yaitu kondisi ketika karyawan merasakan emosi positif dan kepuasan terhadap
pekerjaannya sehingga dapat meningkatkan kinerja. Ketika karyawan merasa bahagia di
tempat kerja, hal tersebut meningkatkan kepuasan kerja mereka secara keseluruhan, yang
pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja (Aysun et al., 2023). Penelitian
Nurul & Siti, (2024) menemukan bahwa kebahagiaan di tempat kerja berpengaruh positif
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dan signifikan terhadap kinerja dan kepuasan kerja, serta mampu memediasi pengaruh
antara kebahagiaan di tempat kerja dan kinerja. Berdasarkan pemaparan di atas dapat
diajukan hipotesis sebagai berikut
Ho6. Kebahagiaan Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi

2.12 Pengaruh Quality of Work Life Terhadap Kinerja Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Mediasi

Social Exchange Theory oleh Blau (1964) menjelaskan bahwa kehidupan sosial berawal
dari proses pertukaran antara individu yang melahirkan hubungan timbal balik,
kepercayaan, integrasi, serta pembentukan struktur sosial yang lebih kompleks. Peneliti
berasumsi bahwa saat organisasi mampu memberikan quality of work life yang memadai,
karyawan akan merasa puas, sehingga mereka akan terdorong untuk memberikan kinerja
yang baik. Harfiani et al., (2025) menyatakan bahwa Quality of Work Life merupakan
proses pengelolaan kerja yang mencakup berbagai dimensi untuk meningkatkan kinerja
perusahaan, sekaligus mencerminkan ikatan yang baik antara manajemen dan karyawan.
Penelitian (Suci et al., 2022) membuktikan bahwa quality of work-life berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa kualitas kehidupan kerja
yang tinggi berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. Kepuasan kerja juga
mampu memediasi hubungan tersebut.

H7. Quality of Work Life Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi

3. Metodologi Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi dalam studi ini adalah
pekerja atau karyawan Generasi Z di Kota Pemalang, tetapi jumlahnya belum diketahui.
Oleh karena itu, teknik sampling pada studi ini menggunakan purposive sampling, yaitu
penentuan sampel berdasarkan kriteria tertentu (Sugiyono, 2023). Beberapa kriteria
inklusi responden adalah pekerja atau karyawan Generasi Z; usia dari 18-29 tahun, lahir
pada rentang tahun 1997-2012; sudah bekerja minimal 1 tahun agar memiliki pengalaman
yang mereka rasakan selama bekerja dan berdomisili di Kota Pemalang

Penentuuan besaran sampel dalam studi ini merujuk pada (Hair Jr et al.,, 2019). Jumlah
sampel minimal 5 kali jumlah indikator. Ukuran sampel yang disarankan oleh penulis
adalah 100 observasi atau lebih. Maka sampel yang digunakan adalah 25 x 5 = 125
sampel. Studi ini juga mencakup analisis kekuatan a priori yang dilakukan menggunakan
perangkat lunak G*Power. Analisis dilakukan menggunakan model linear multiple
regression: fixed model, R"2 deviation from zero dengan R"2 lebih besar dari 0 dan
jumlah prediktor sebanyak 3 variabel yang memengaruhi variabel endogen. Sesuai
dengan Hair Jr et al., (2022), asumsi ukuran efek rata-rata (f*2 = 0,15), tingkat signifikansi
0,05, dan kekuatan statistik yang umum digunakan sebesar 0,80. Hasilnya menunjukkan
bahwa ukuran sampel minimal adalah 77 responden. Maka, ukuran sampel penelitian
sebanyak 125 responden telah melebihi persyaratan minimum yang direkomendasikan
oleh analisis kekuatan statistik.

Metode pengumpulan data kajian ini menggunakan kuesioner (angket) yang
disebarkan secara offline dan online melalui Google Form. Sebelum mengisi kuesioner,
para partisipan diberikan penjelasan mengenai tujuan dan pertanyaan penelitian agar
dapat dipastikan bahwa mereka memenuhi kriteria yang telah ditetapkan. Untuk
mencegah terjadinya pengisian ganda, setiap responden hanya diizinkan mengisi
kuesioner satu kali, dan tanggapan yang dianggap ganda atau tidak lengkap akan dihapus
dari analisis. Para responden berasal dari beragam profesi dan sektor bisnis di Kota
Pemalang, sehingga hal tersebut dapat memberikan pemahaman mengenai pandangan
pekerja Generasi Z terhadap situasi kerja mereka.

Kuesioner telah dibagikan kepada responden dalam rentang waktu 9 Juni sampai 24
Juni 2026 selama 16 hari. Setiap jawaban pada instrumen penelitian diukur menggunakan
skala Likert dengan skor 1-5, dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju (Sugiyono,

Page | 1554



2023; Rita & Imam, 2024). Penelitian ini dilakukan sesuai dengan prinsip etika. Sebelum
melakukan pengumpulan data, responden memperoleh informasi mengenai tujuan dan
prosedur pengisian. Partisipasi dalam penelitian ini bersifat sukarela dan tanpa paksaan,
serta partisipan memiliki hak untuk mengundurkan diri kapan pun. Segenap informasi
yang telah didapatkan hendak dilindungi privasi mereka dan dipakai untuk maksud
dalam kajian. Teknik analisis data menggunakan alat SmartPLS dengan metode Partial
Least Squares (PLS) dalam Structural Equation Modeling (SEM) karena menghasilkan
estimasi yang baik serta tidak mensyaratkan distribusi data normal (Hair Jr ef al., 2019).

4. Hasil dan Diskusi

4.1 Hasil Penelitian

Berdasarkan Tabel 1, rentang usia pekerja atau karyawan Generasi Z di Kota Pemalang
didominasi oleh rentang usia 21-25 tahun, diikuti oleh rentang usia 26-29 tahun, dan yang
paling kecil adalah rentang usia 18-20 tahun. Jumlah informan perempuan sebanyak
30,4% dan jumlah partisipan laki-laki sebesar 69,6%. Pengisian kuesioner didominasi
oleh responden berjenis kelamin laki-laki karena jumlah tenaga kerja laki-laki di Kota
Pemalang lebih banyak. Responden yang memiliki pendidikan terakhir SLTA sejumlah
60,8% disebabkan oleh jumlah lulusan SLTA di Pemalang yang persentasenya lebih besar
dibandingkan dengan tingkat pendidikan lainnya. Jumlah responden yang mengisi
kuesioner didominasi oleh pekerja Generasi Z dengan masa kerja 1-5 tahun. Hal ini
berarti masa bekerja 1-5 tahun menandakan bahwa Generasi Z tersebut sudah memiliki
pengalaman di tempat kerja. Masa kerja yang didominasi oleh rentang 1-5 tahun
menunjukkan bahwa generasi ini masih cukup baru dalam memasuki dunia kerja.

Tabel 1. Karakteristik Responden

Karakteristik Kategori Frekuensi Presentase
18-20 Tahun 25 20%
Usia 21-25 Tahun 59 47,2%
26-29 Tahun 41 32,8%
Jenis Kelamin Perempuan 38 30,4%
Laki-laki 87 69,6%
SD 5 4%
SMP 28 22,4%
o . SLTA 76 60,8%
Pendidikan Terakhir DIPLOMA 2 1.6%
SARJANA 14 11,2%
MAGISTER 0 0%
1-5 Tahun 100 80%
Lama Bekerja 6-10 Tahun 22 17,6%
>10 Tahun 3 2,4%

Sumber: data diolah SmartPLS, 2026

Pengujian validitas dilakukan untuk menilai sejauh mana setiap indikator mampu
merepresentasikan konstruk laten yang diukur. Suatu indikator dinyatakan valid apabila
memiliki nilai loading > 0,70. Namun, nilai loading antara 0,60 hingga 0,70 masih dapat
diterima dengan syarat nilai Average Variance Extracted (AVE) konstruk tersebut > 0,50
dan nilai Composite Reliability (CR) lebih besar dari 0,70 (Hair Jr et al, 2019).
Sebagaimana dinyatakan oleh Hair Jr er al, (2022) peneliti tidak boleh langsung
menghapus indikator hanya karena nilainya di bawah 0,70. Sebelum mengambil
keputusan, perlu mengevaluasi dampak penghapusan indikator terhadap ukuran
reliabilitas dan validitas. Secara umum, indikator dengan nilai pemuatan antara 0,40 dan
0,708 dapat dipertimbangkan untuk dihapus jika penghapusan tersebut meningkatkan
reliabilitas dan validitas. Keputusan untuk menghapus indikator juga harus
mempertimbangkan isi content validity, yaitu kemampuan instrumen untuk mewakili
seluruh aspek struktur yang diukur. Oleh karena itu, indikator dengan nilai yang relatif
rendah masih dapat dipertahankan jika keberadaannya dianggap penting untuk menjaga
keterwakilan konstruk secara menyeluruh. Sesuai pemaparan di atas, dalam kasus ini,
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peneliti mempertimbangkan untuk menghapus item yang dapat meningkatkan validitas
dan reliabilitas.

Tabel 2. Nilai Outer Loading

Variabel Items Nilai Outer Loading
KK1 0,703
KK2 0,719
KK3 0,765
KK4 0,748
. . KK5 0,550
Kebahagiaan Kerja KK6 0.743
KK7 0,611
KK8 0,721
KK9 0,578
KK10 0,464
QWLI1 0,603
QWL2 0,670
QWL3 0,708
Quality of Work Life QWL4 0,697
QWL5 0,613
QWL6 0,694
QWL7 0,675
QWLS 0,601
K1 0,680
K2 0,637
K3 0,706
K4 0,621
Kinerja K5 0,735
K6 0,598
K7 0,667
K8 0,615
K9 0,636
K10 0,601
KP1 0,652
KP2 0,663
KP3 0,571
KP4 0,692
. KP5 0,597
Kepuasan Kerja KP6 0.507
KP7 0,455
KP8 0,620
KP9 0,637
KP10 0,704
KP11 0,621

Sumber: data diolah SmartPLS, 2026

Berdasarkan hasil Tabel 3, dari hasil pengujian ulang nilai outer loadings > 0,60
sehingga seluruh item yang terdiri atas 20 pernyataan dinyatakan valid, sejalan dengan
(Hair Jr et al., 2019) Nilai loading antara 0,60 hingga 0,70 masih dapat disetujui dengan
syarat nilai Average Variance Extracted (AVE) konstruk tersebut > 0,50 dan nilai
Composite Reliability (CR) > 0,70. Pada Tabel 4, nilai Average Variance Extracted
menunjukkan nilai > 0,5. Maka dapat disimpulkan bahwa semua instrumen dinyatakan
valid. Pada Tabel 5, nilai HTMT berada di bawah 0,90, sehingga validitas diskriminan
dapat dinyatakan telah terpenuhi. Hair Jr et al., (2022). Seluruh nilai tersebut berada di
atas 0,90. Disimpulkan bahwa tiap-tiap item memiliki kapabilitas yang baik untuk
dibedakan dari item lain, sehingga validitas diskriminan telah terpenuhi. Tabel 6
menunjukkan nilai cross loading indikator pada item yang dituju lebih besar daripada
nilai loading indikator tersebut pada item lain (Pardomuan ez al., 2024).
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Tabel 3. Nilai Outer Loading (Pengujian ulang)
Variabel Items Nilai Outer Loading

KK1 0,736 Advances:
KK2 0,743 Jurnal Ekonomi
. . KXK3 0,788 e

Kebahagiaan Kerja KK4 0.802 & Bisnis
KK6 0,744
KK8 0,765
QWL2 0,665
. . QWL3 0,751
Quality of Work Life QWLA 0.764
QWL6 0,707
QWL7 0,668
K1 0,764
L. K3 0,724
Kinerja K5 0,759
K7 0,709
KP1 0,772
Kepuasan Kerja KP2 0,801
KP4 0,747
KP10 0,765

Sumber: data diolah SmartPLS, 2026

Tabel 4. Nilai AVE Average Variance Extracted

Variabel AVE Keterangan
Kebahagiaan Kerja 0,583 Valid
Quality of Work Life 0,507 Valid
Kinerja 0,547 Valid
Kepuasan kerja 0,595 Valid

Sumber: data diolah SmartPLS, 2026

Tabel 5. Nilai HTMT

Variabel Kebahagiaan Kerja  Kepuasan Kerja  Kinerja  Quality of Work Life
Kebahagiaan Kerja

Kepuasan Kerja 0,635

Kinerja 0,686 0,644

Quality of Work Life 0,726 0,870 0,805

Sumber: data diolah SmartPLS, 2026

Tabel 6. Nilai Cross Loading

Kode Kebahagiaan Kerja Quality of Work Life Kepuasan Kerja Kinerja
KK1 0,736 0,421 0,369 0,402
KK2 0,743 0,511 0,452 0,467
KK3 0,788 0,457 0,365 0,386
KK4 0,802 0,339 0,305 0,447
KK6 0,744 0,447 0,332 0,422
KK8 0,765 0,498 0,545 0,397
QWL2 0,369 0,665 0,356 0,349
QWL3 0,424 0,751 0,517 0,460
QWL4 0,361 0,764 0,488 0,460
QWL6 0,381 0,707 0,562 0,469
QWL7 0,571 0,668 0,448 0,438
KP1 0,461 0,558 0,772 0,385
KP2 0,424 0,523 0,801 0,361
KP4 0,418 0,529 0,747 0,307
KP10 0,324 0,476 0,765 0,494
K1 0,480 0,568 0,514 0,764
K3 0,356 0,405 0,311 0,724
K5 0,310 0,459 0,330 0,759
K7 0,465 0,355 0,285 0,709

Sumber: data diolah SmartPLS, 2026

Pengujian reliabilitas item dilaksanakan menggunakan composite reliability dan
Cronbach’s alpha pada kumpulan indikator yang mengukur konstruk. Dianggap reliabel
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apabila composite reliability dan Cronbach’s alpha masing-masing bernilai > 0,70 (Hair
dalam Pardomuan et al., 2024).

Tabel 7. Nilai Cronbach’s Alpha

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Kebahagiaan Kerja 0,857 Reliabel
Quality of Work Life 0,757 Reliabel
Kinerja 0,727 Reliabel
Kepuasan kerja 0,773 Reliabel

Sumber: data diolah SmartPLS, 2026

Berdasarkan Tabel 7, hasil pengujian nilai Cronbach’s alpha menunjukkan bahwa
semua variabel memiliki nilai Cronbach’s alpha > 0,70. Maka dari itu, instrumen yang
digunakan dalam kajian ini dinyatakan reliabel.

Tabel 8. Nilai Composite Reliability

Variabel Composite Reliability Keterangan
Kebahagiaan Kerja 0,893 Reliabel
Quality of Work Life 0,837 Reliabel
Kinerja 0,828 Reliabel
Kepuasan kerja 0,855 Reliabel

Sumber: data diolah SmartPLS, 2026

Pada Tabel 8, dapat dilihat bahwa semua variabel memiliki nilai composite reliability
> 0,70. Dapat disimpulkan bahwa semua instrumen dinyatakan reliabel. Nilai R-square,
yakni koefisien determinasi variabel dependen. Biasanya, nilai R-square berkisar antara
0,67 (kuat), 0,33 (moderat), dan 0,19 (lemah). Koefisien determinasi (adjusted R-square)
digunakan untuk menunjukkan pengaruh satu variabel terhadap variabel lain
(Pardomuan et al., 2024).

Tabel 9. Nilai R Square

Variabel R-Square Adjusted R-Square Keterangan
Kepuasan Kerja 0,483 0,474 Moderat
Kinerja 0,440 0,426 Moderat

Sumber: data diolah SmartPLS, 2026

Berdasarkan Tabel 9, nilai adjusted R-square variabel kepuasan kerja sebesar 0,474.
Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja dan quality of work life mampu
menjelaskan variabel kepuasan kerja sebesar 47,4% dan model tersebut dianggap
moderat. Sedangkan nilai adjusted R-square variabel kinerja sebesar 0,426. Hal tersebut
menunjukkan bahwa variabel kebahagiaan kerja, quality of work life, dan kepuasan kerja
mampu memengaruhi variabel kinerja sebesar 42,6%. Dapat disimpulkan bahwa model
tersebut dinilai moderat.

Nilai f2 sebesar 0,02 menunjukkan pengaruh kecil, nilai 0,15 menunjukkan pengaruh
sedang, dan nilai 0,35 menunjukkan pengaruh besar. Adapun nilai f? yang kurang dari
0,02 mengindikasikan bahwa konstruk eksogen atau variabel independen tidak
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap konstruk endogen atau variabel
dependen (Hair Jr er al., 2019).

Tabel 10. Effect Size

Variabel F-Square Keterangan
Kebahagiaan Kerja — Kepuasan Kerja 0,049 Kecil
Kebahagiaan Kerja — Kinerja 0,081 Kecil
Kepuasan Kerja — Kinerja 0,008 Negligible
Quality of Work Life — Kepuasan Kerja 0,395 Besar
Quality of Work Life — Kinerja 0,129 Kecil

Sumber: data diolah SmartPLS, 2026
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Nilai effect size pada Tabel 10 menunjukkan bahwa kebahagiaan kerja memiliki
pengaruh kecil terhadap kepuasan kerja sebesar 0.049; kebahagiaan kerja memiliki
pengaruh kecil terhadap kinerja sebesar 0.081; kepuasan kerja, termasuk dalam negligible
atau diabaikan, terhadap kinerja sebesar 0.008; quality of work life memiliki pengaruh
besar terhadap kepuasan kerja sebesar 0.395; dan quality of work life memiliki pengaruh
kecil terhadap kinerja sebesar 0.129.

Tabel 11. Nilai VIF

Variabel Items Nilai VIF
KK1 1,826
KK2 1,803
. . KX3 2,299
Kebahagiaan Kerja KK4 2,592
KK6 2,070
KK8 1,758
QWL2 1.404
Quality of Work Life 8&5 s
QWL6 1.413
QWL7 1.293
K1 1,276
. K3 1,403
Kinerja K5 1502
K7 1,343
KP1 1,494
Kepuasan Kerja KP2 1,659
KP4 1,445
KP10 1,483

Sumber: data diolah SmartPLS, 2026

Nilai VIF setiap indikator idealnya <3 (Hair Jr et al, 2022), dari hasil tersebut
menunjukkan seluruh konstruk <3 menunjukan tidak mengalami masalah
multikolinearitas.

Tabel 12. Nilai Q% Predict

Variabel Q? Predict
Kepuasan Kerja 0,441
Kinerja 0,413

Sumber: data diolah SmartPLS, 2026

Tabel 13. Hasil Uji Hipotesis

Original

. . T- P-

Hipotesis (Sg)nple Statistic  Values Keterangan
kebahagiaan kerja—kinerja 0,270 2,322 0,010 diterima
quality of work life—kinerja 0,393 3,754 0,000 diterima
kepuasan kerja—kinerja 0,096 0,992 0,161 ditolak
kebahagiaan kerja—kepuasan kerja 0,197 1,778 0,038 diterima
quality of work life—kepuasan kerja 0,560 5,126 0,000 diterima
kebahagiaan kerja—kepuasan kerja—kinerja 0,019 0,691 0,245 ditolak
quality of work life—kepuasan kerja—kinerja 0,053 0,963 0,168 ditolak

Sumber: data diolah SmartPLS, 2026

Hair Jr et al., (2019) menegaskan bahwa blindfolding yang digunakan untuk mengukur
kemampuan predictive relevance model melalui nilai Q2 , nilai Q2, yang lebih besar dari
0 menunjukkan bahwa model memiliki predictive relevance yang baik terhadap konstruk
endogen atau variabel dependen, sedangkan nilai Q2 yang kurang dari 0 mengindikasikan
tidak adanya relevansi prediktif. Semakin besar nilai Q? yang diperoleh, semakin baik
kemampuan model dalam memprediksi data observasi. Pada SmartPLS versi 4,
blindfolding telah digantikan oleh PLS Predict. Nilai Q2 lebih besar dari 0 pada suatu
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konstruk endogen menunjukkan bahwa model jalur memiliki tingkat akurasi prediktif
yang mampu diterima (Hair Jr et al., 2019).

Hair Jr et al, (2019) menggunakan path coefficient untuk menunjukkan arah dan
kekuatan hubungan antarkonstruk pada model struktural. Pengujian dilakukan
menggunakan metode bootstrapping pada SmartPLS. Signifikansi hubungan
antarkonstruk dievaluasi berdasarkan nilai t-statistik dan nilai p. Mengacu pada (Hair Jr
et al., 2022)pada pengujian one-tailed dengan tingkat signifikansi 5%, hipotesis diterima
jika nilai t-statistic > 1,645 dan p-value < 0,05. Penggunaan uji one-tailed pada uji
hipotesis ini karena hipotesis yang diajukan memiliki arah.

4.2 Diskusi

Secara statistik, studi ini menunjukkan bahwa kebahagiaan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. Dapat diartikan sebagai kebahagiaan kerja pekerja atau
karyawan Generasi Z di Kota Pemalang yang dirasakan berhubungan dengan
peningkatan kinerja mereka. Hipotesis 1 diterima. Penggunaan teori Subjective Well-
Being Theory oleh Diener (2000) menjelaskan bahwa SWB atau kebahagiaan merupakan
penilaian subjektif seseorang terhadap kehidupannya, mencakup dua aspek utama, yaitu
aspek kognitif, seperti kepuasan hidup dan kepuasan terhadap hal-hal penting, misalnya
kepuasan kerja, serta aspek afektif yang terdiri atas afek positif dan afek negatif. Dalam
kaitannya dengan pekerjaan, perasaan pekerja Generasi Z di Kota Pemalang yang
memiliki afek positif atau merasakan kebahagiaan terhadap pekerjaannya cenderung
lebih termotivasi dalam bekerja. Inspirasi kerja tersebut membuat mereka lebih
bersemangat saat bekerja dan termotivasi untuk memberikan kinerja yang lebih baik.
Penelitian ini didukung oleh penelitian Dherisma & Sari (2026) yang menyatakan bahwa
kebahagiaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Adapun penelitian
serupa oleh Robbie & Roz (2025) menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara happiness at work dan employee performance. Pegawai yang
menunjukkan kinerja baik mencerminkan kondisi emosional yang positif dalam diri
mereka.

Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Kualitas
kehidupan kerja (quality of work life) yang baik pada karyawan Generasi Z di Kota
Pemalang berasosiasi dengan peningkatan kinerja karyawan Generasi Z di Kota
Pemalang. Hipotesis 2 diterima. Social Exchange Theory oleh Blau (1964) menjelaskan
bahwa kehidupan sosial berawal dari proses pertukaran antara individu yang melahirkan
hubungan timbal balik, kepercayaan, integrasi, serta pembentukan struktur sosial yang
lebih kompleks. Ketika teori Social Exchange ini diterapkan dalam kaitannya dengan
pekerjaan, organisasi, perusahaan, atau tempat kerja tempat pekerja Generasi Z di Kota
Pemalang bekerja, hal ini mampu memberikan kualitas kehidupan kerja yang baik bagi
para karyawannya. Maka akan terbentuk hubungan timbal balik: pekerja atau karyawan
yang diberi sistem imbalan yang inovatif, lingkungan kerja yang terasa nyaman untuk
bekerja, serta pertumbuhan dan perkembangan dalam pekerjaan, partisipasi dalam
menyampaikan ide, dan keterlibatan dalam pengambilan keputusan, akan terdorong
untuk memberikan kinerja yang lebih baik. Penjelasan tersebut telah dibuktikan secara
statistik berdasarkan hasil analisis. Penelitian ini didukung oleh penelitian Sofialola &
Hilma, (2024) yang menyatakan bahwa quality of work life berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Jika kualitas kehidupan kerja karyawan semakin
tinggi, kinerja karyawan akan meningkat. Penelitian oleh Metik et al., (2025) menjelaskan
bahwa quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Kebahagiaan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Kebahagiaan kerja yang dirasakan oleh pekerja Generasi Z di kota Pemalang
berhubungan erat dengan kepuasan kerja yang mereka rasakan. Hipotesis 3 diterima.
Temuan di lapangan, dengan hasil uji statistik yang telah dilakukan, menunjukkan bahwa
pekerja Generasi Z di Kota Pemalang yang memiliki kondisi lingkungan kerja yang
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mendukung, pengakuan dan penghargaan atas hasil kerja mereka, atasan yang
memperlakukan dengan adil, serta keadilan dan kesetaraan dalam kesempatan yang
diberikan bagi semua karyawan, jika dijelaskan dengan acuan teori Subjective Well-
Being, akan membuat pekerja Generasi Z merasakan afek positif ketika hal tersebut
dialami. Seperti perasaan nyaman terhadap lingkungan yang mendukung, perasaan
senang atas pujian dan penghargaan yang mereka dapatkan, serta perasaan sejalan
dengan semangat mereka dalam bekerja karena keadilan dan kesetaraan yang diterapkan.
Emosi positif tersebut dapat menciptakan kepuasan terhadap pekerjaannya. Temuan
pada penelitian ini didukung oleh penelitian Nurul & Siti, (2024) yang juga menyatakan
bahwa kebahagiaan di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja menggambarkan sejauh mana individu
merasa bahagia, puas, dan memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya. Suci et al., (2022)
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja
karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja yang dirasakan karyawan
sangat baik, sehingga kinerja mereka dapat menjadi lebih unggul.

Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Quality of work-life yang dimiliki karyawan Generasi Z di Kota Pemalang akan semakin
baik seiring dengan kepuasan kerja yang mereka rasakan (Hipotesis 4 diterima). Social
Exchange Theory oleh Blau, (1964) ini dikaitkan dengan pekerjaan ketika tempat kerja,
perusahaan, atau organisasi memberikan kualitas kehidupan kerja yang baik bagi
karyawan Generasi Z, seperti pemberian sistem imbalan yang inovatif, lingkungan kerja
yang nyaman untuk bekerja, pertumbuhan dan perkembangan diri bagi mereka, serta
kesempatan untuk berpartisipasi dalam menyampaikan ide dan dilibatkan dalam
pengambilan keputusan. Mereka akan menunjukkan kepercayaan terhadap organisasi
atau perusahaan. Hal tersebut akan membuat karyawan Generasi Z di Kota Pemalang
percaya bahwa perusahaan akan memberikan kualitas kehidupan kerja yang baik karena
sesuai dengan pengalaman yang mereka rasakan sebelumnya. Dari kepercayaan kepada
organisasi atau perusahaan akan timbul rasa puas terhadap pekerjaan. Kajian ini juga
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Adisty e al., (2025) yang menyatakan
dalam hasil penelitiannya bahwa quality of work life berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Kualitas kehidupan kerja yang baik pada karyawan
akan semakin meningkatkan kepuasan kerja; sebaliknya. Penelitian serupa juga telah
dilakukan oleh Harfiani e al.,, (2025) yang menunjukkan bahwa quality of work-life
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hipotesis yang telah
diajukan, yaitu kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dinyatakan
ditolak (Hipotesis 5 ditolak). Kepuasan kerja yang dirasakan pekerja atau karyawan
Generasi Z di Kota Pemalang belum tentu berasosiasi dengan peningkatan kinerja. Salah
satu kemungkinan alasannya adalah bahwa Generasi Z dicirikan oleh prioritas terhadap
fleksibilitas karier, peluang pertumbuhan pribadi, pekerjaan yang bermakna, dan
keseimbangan kehidupan kerja, di atas kepuasan kerja semata. Oleh karena itu, kinerja
mereka mungkin sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor lain seperti motivasi intrinsik,
dukungan organisasi, komitmen kerja, dan peluang pengembangan profesional. Kaitan
dengan hal tersebut dapat membuka peluang untuk penelitian lebih lanjut mengenai
faktor lain yang kemungkinan lebih memengaruhi variabel kinerja. Hasil penelitian ini
dikuatkan oleh penelitian Rusli et al., (2025) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif, tetapi tidak signifikan terhadap kinerja. Adapun penelitian lain yang
serupa oleh Choirunnisa ez al., (2020) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif, tetapi tidak signifikan terhadap kinerja individu.

Kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh kebahagiaan kerja terhadap
kinerja, sehingga hipotesis yang diajukan ditolak (Hipotesis 6 ditolak). Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa kepuasan tidak berperan sebagai variabel pemediasi.
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Dikonklusikan bahwa untuk meningkatkan kebahagiaan kerja karyawan generasi Z di
Kota Pemalang, organisasi atau perusahaan tempat kerja generasi Z di Kota Pemalang
dapat lebih memfokuskan peningkatan kebahagiaan kerja guna meningkatkan kinerja
generasi Z di Kota Pemalang agar lebih baik, tanpa harus melalui kepuasan kerja.
Kemungkinan juga ada faktor lain yang dapat menjadi penghubung pengaruh
kebahagiaan kerja terhadap kinerja. Hal ini menjadi peluang untuk mengkaji lebih lanjut
faktor-faktor apa saja yang dapat menjadi penghubung antara kebahagiaan kerja dan
kinerja. Hasil penelitian Setiasih et al., (2023) menyatakan bahwa kepuasan kerja sebagai
variabel intervening tidak memediasi hubungan antara happiness at work dan kinerja
karyawan. Untuk meningkatkan kinerja karyawan, organisasi lebih diprioritaskan untuk
secara langsung meningkatkan happiness at work tanpa harus melalui peningkatan
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.

Kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh quality of work life terhadap
kinerja, sehingga hipotesis yang diajukan ditolak (Hipotesis 7 ditolak). Kepuasan kerja
tidak dapat berperan sebagai variabel mediator. Dengan hal ini, organisasi atau
perusahaan tempat kerja Generasi Z di Kota Pemalang dapat fokus meningkatkan quality
of work life bagi pekerja Generasi Z di Kota Pemalang. Hubungan yang tidak signifikan
ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja bukanlah faktor yang terkait dengan peningkatan
kinerja di antara karyawan Generasi Z dalam sampel penelitian ini. Temuan ini
menunjukkan bahwa faktor-faktor lain yang belum ditemukan mungkin berperan dalam
menjelaskan perubahan kinerja. Namun, faktor-faktor ini tidak diukur dalam penelitian
ini dan penelitian lebih lanjut diperlukan untuk mengujinya secara empiris. Penelitian
dari Muhammad et al. (2024). Dalam hasil penelitiannya, kepuasan kerja (job
satisfaction) tidak memediasi pengaruh tidak langsung quality of work life terhadap
kinerja pekerjaan (job performance). Kesimpulannya, memastikan kualitas kerja yang
sesuai dengan kebutuhan karyawan untuk menciptakan pekerjaan yang optimal dan
memberdayakan dapat meningkatkan kinerja serta kepuasan kerja, sehingga pada
akhirnya meningkatkan keberhasilan perusahaan.

5. Kesimpulan dan Rekomendasi

Penelitian ini memberikan kontribusi secara teoritis dalam mengidentifikasi pengaruh
kebahagiaan kerja dan quality of work life terhadap kinerja yang dimediasi oleh kepuasan
kerja pada karyawan Generasi Z Kota Pemalang, merujuk dari hasil analisis dan
pembahasan yang telah dilakukan, adapun kesimpulan yang peneliti ambil kebahagiaan
kerja dan quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja,
kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja, kebahagiaan kerja dan qulaity of
work life juga berpengaruh terhadap kepuasan kerja, serta kepuasan kerja tidak
memediasi pengaruh kebahagiaan kerja dan quality of work life terhadap kinerja.

Studi ini memberikan pemahaman bahwa quality of work-life dapat memengaruhi
kinerja karyawan atau pekerja Generasi Z di Kota Pemalang. Perusahaan atau organisasi
tempat mereka bekerja diharapkan mampu mempertahankan atau mengembangkan
program seperti pengembangan kemampuan diri, pemberian imbalan yang inovatif,
lingkungan kerja yang nyaman, serta partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan
dan penyampaian ide, agar quality of work life yang dimiliki karyawan Generasi Z di
Kota Pemalang semakin meningkat. Perusahaan atau organisasi tempat karyawan
Generasi Z Kota Pemalang bekerja diharapkan juga mempertimbangkan cara membuat
karyawan Generasi Z Kota Pemalang lebih bahagia dengan pekerjaan mereka, misalnya
dengan menciptakan hubungan kerja yang baik agar karyawan senang berinteraksi
dengan rekan kerja dan atasan, serta mendukung kesejahteraan mereka.

Kami menyarankan agar studi mendatang menggunakan variabel lain sebagai
mediator untuk kebahagiaan kerja dan kualitas hidup kerja. Hubungan yang tidak
signifikan ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja bukanlah faktor yang terkait dengan
peningkatan kinerja di antara karyawan Generasi Z dalam sampel penelitian ini. Temuan
ini menunjukkan bahwa faktor-faktor lain yang belum ditemukan mungkin berperan
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dalam menjelaskan perubahan kinerja. Namun, faktor-faktor ini tidak diukur dalam
penelitian ini dan penelitian lebih lanjut diperlukan untuk mengujinya secara empiris.
Untuk studi masa mendatang, peneliti menyarankan untuk menggunakan pendekatan
lain, yaitu pendekatan kualitatif. Disarankan untuk menelusuri pengalaman subjektif,
wawancara yang mendalam mengenai pengalaman yang mereka rasakan tentang
kebahagiaan kerja, quality of work life, serta kepuasan kerja kaitannya kepada kinerja.
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