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 Penelitian ini bertujuan menganalisis motivasi kerja Generasi Z (Gen Z) di Indonesia 
dengan menggunakan teori atribusi sebagai kerangka untuk menafsirkan pengaruh 
faktor internal maupun eksternal. Penelitian dilakukan melalui tinjauan sistematis 
terhadap 36 artikel ilmiah terbitan 2019–2025 yang diperoleh dari Google Scholar, 
SINTA, dan Garuda. Hasil analisis menunjukkan bahwa faktor eksternal memiliki 
pengaruh lebih dominan sebesar 58% dibandingkan faktor internal sebesar 42%. 
Faktor eksternal, seperti lingkungan sosial, budaya organisasi, teknologi digital, 
fleksibilitas kerja, dan pengembangan karir, mendorong motivasi Gen Z melalui 
terciptanya keterhubungan, efisiensi, keseimbangan hidup, dan peluang berkembang. 
Sementara itu, faktor internal berupa pengembangan diri, otonomi, dan makna kerja 
memperkuat motivasi intrinsik mereka. Temuan ini menegaskan bahwa organisasi di 
Indonesia perlu mengembangkan budaya kerja yang kolaboratif dan adaptif, sejalan 
dengan karakter Gen Z yang lebih menghargai kebersamaan dan kebermaknaan kerja, 
berbeda dengan kecenderungan Gen Z di beberapa negara Eropa yang lebih 
individualistis. Dengan demikian, kajian ini memberikan pemahaman praktis bagi 
dunia kerja Indonesia dalam merancang strategi pengelolaan SDM yang sesuai 
dengan ekspektasi generasi mendatang. 
 
This study aims to analyze the work motivation of Generation Z (Gen Z) in Indonesia 
by using attribution theory as a framework to interpret the influence of internal and 
external factors. The study was conducted through a systematic review of 36 scientific 
articles published between 2019 and 2025 obtained from Google Scholar, SINTA, and 
Garuda. The analysis results show that external factors have a more dominant 
influence of 58% compared to internal factors of 42%. External factors, such as social 
environment, organizational culture, digital technology, work flexibility, and career 
development, drive Gen Z’s motivation through the creation of connectedness, 
efficiency, work-life balance, and growth opportunities. Meanwhile, internal factors, 
including self-development, autonomy, and meaningful work, strengthen their 
intrinsic motivation. These findings emphasize that organizations in Indonesia need to 
develop a collaborative and adaptive work culture, in line with the characteristics of 
Gen Z who value togetherness and meaningful work, in contrast to the tendency of 
Gen Z in some European countries who are more individualistic. Thus, this study 
provides practical insights for the Indonesian workplace in designing human resource 
management strategies that meet the expectations of the next generation. 
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PENDAHULUAN 
  

Perbedaan cara pandang antar generasi dalam dunia kerja menimbulkan dinamika yang semakin 
kompleks dan menuntut pemahaman yang komprehensif mengenai faktor-faktor motivasi yang 
memengaruhi perilaku mereka (Benítez-Márquez et al., 2022). Salah satu generasi yang kini menjadi 
perhatian utama adalah Generasi Z (Gen Z). Definisi mengenai rentang kelahiran Gen Z memang 
beragam, ada yang menyebut antara tahun 1995 hingga 2010 (McCrindle & Wolfinger, 2010), sementara 
sumber lain menyebut antara 1997 hingga 2013 (Nguyen Ngoc et al., 2022). Perbedaan ini tidak 
mengurangi esensi bahwa Gen Z tumbuh di era ketika internet mulai dikomersialisasikan, sehingga 
mereka terbentuk sebagai digital natives dengan karakteristik unik yang membedakan mereka dari 
generasi sebelumnya. 

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
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Masa transisi digital tersebut membentuk cara pandang Gen Z terhadap dunia kerja, termasuk 
bagaimana mereka memaknai kolaborasi, aspirasi, serta hubungan dengan organisasi (Lazar et al., 2023). 
Pemahaman motivasi kerja Gen Z menjadi sangat penting karena generasi ini tengah memasuki pasar 
tenaga kerja Indonesia dalam jumlah besar dan diprediksi akan menjadi pemain utama bagi 
keberlangsungan organisasi. Oleh karena itu, memahami motivasi mereka menjadi dasar penting dalam 
menciptakan manajemen bakat yang efektif dan mendukung kesuksesan organisasi. 

Namun, teori motivasi tradisional belum sepenuhnya mampu menjelaskan kompleksitas 
perilaku Gen Z dalam bekerja (Vieira & Gomes, 2024). Sebagai alternatif, teori atribusi dipandang lebih 
relevan karena memberikan kerangka untuk menafsirkan perilaku dengan menelusuri penyebab internal 
(disposisi) maupun eksternal (situasi) yang memengaruhi individu (Heider, 1958). Pendekatan ini 
memungkinkan peneliti untuk memahami alasan di balik perilaku Gen Z dalam konteks organisasi, 
sekaligus menelusuri bagaimana faktor-faktor situasional dan personal membentuk motivasi kerja 
mereka. Sejarah juga menunjukkan bahwa setiap generasi dipengaruhi oleh pengalaman masa tertentu 
yang membentuk ciri khas perilaku mereka (Rood, 2011). 

Meskipun penelitian internasional tentang Gen Z cukup berkembang, kajian yang secara khusus 
mengulas motivasi kerja Gen Z di Indonesia melalui perspektif teori atribusi masih terbatas. Padahal, 
Indonesia memiliki konteks sosial budaya yang berbeda dibandingkan negara lain, sehingga motivasi 
Gen Z di Indonesia berpotensi menunjukkan pola yang khas. Oleh karena itu, artikel ini berkontribusi 
dengan meninjau literatur terkini untuk menganalisis motivasi kerja Gen Z di Indonesia menggunakan 
kerangka atribusi, sekaligus memberikan implikasi praktis bagi organisasi dalam merancang strategi 
pengelolaan sumber daya manusia yang adaptif terhadap karakter generasi ini.  
 

 

 

KAJIAN TEORI 
 

Teori atribusi merupakan pendekatan untuk memahami manusia dalam mengambil keputusan 
untuk bertindak. Adapun tahapan-tahapan seseorang dalam proses kognitif berdasarkan teori atribusi 
(Heider, 1958) sebagai berikut: 
1. Seseorang melakukan pengamatan dan melihat aktivitas atau perilaku. 
2. Seseorang percaya bahwa aktivitas yang dilakukan adalah secara sengaja. 
3. Seseorang lalu menentukan apakah aktivitas tersebut sengaja atau melalui paksaan orang lain untuk 

dilakukan. 
Oleh sebab itu, setiap generasi pasti memiliki keunikan dalam menginterpretasikan suatu 

kejadian berdasarkan pengalaman-pengalaman yang membentuk karakter mereka (Rood, 2011) sehingga 
penting menginvestigasi sudut pandang setiap generasi dalam menilai suatu aktvitas yang berhubungan 
dengan perilaku. Bagi Gen Z, pengalaman tumbuh di era digital menanamkan pola pikir tersendiri dalam 
menilai motivasi kerja, baik dari dorongan internal maupun faktor eksternal. 

Perkembangan teori atribusi menunjukkan semakin kompleksnya cara manusia menjelaskan 
perilaku. (Fiske & Taylor, 1991) memperkenalkan konsep kognitif sosial yang menekankan bagaimana 
individu memproses informasi sosial dari norma kelompok, ekspektasi, hingga tekanan sosial. 
Konsep cognitive miser menjelaskan bahwa individu sering menggunakan jalan pintas kognitif untuk 
menghemat energi berpikir, sehingga rentan pada bias atribusi. Dalam konteks motivasi kerja Gen Z, bias 
ini dapat terlihat dari kecenderungan mereka untuk mengaitkan kepuasan kerja dengan faktor situasional 
yang lebih nyata, misalnya fleksibilitas kerja dan dukungan teknologi dibanding sekadar faktor 
disposisional. 

Pengembangan selanjutnya datang dari Malle (Malle, 2011) yang menekankan intensionalitas 
sebagai aspek esensial atribusi. Menurutnya, manusia tidak hanya mencari penyebab perilaku, tetapi juga 
memperhatikan niat yang melatarbelakanginya. Hal ini sangat relevan dengan Gen Z, yang cenderung 
menilai pekerjaan bukan hanya dari hasil akhir, tetapi juga dari niat organisasi dalam memberikan ruang 
otonomi, kesempatan berkembang, dan makna kerja. Konteks budaya menjadi penting dalam penemuan 
ini (Malle, 2011). Dalam budaya kolektivistik seperti Indonesia, atribusi perilaku juga cenderung 
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dipengaruhi faktor sosial situasional dibandingkan disposisional, berbeda dengan konteks 
individualistik di Amerika Serikat. Hal ini menjelaskan mengapa Gen Z Indonesia lebih memaknai 
motivasi melalui lingkungan kerja yang kolaboratif, dukungan komunitas, dan keadilan organisasi 
dibandingkan sekadar pencapaian pribadi. 

Teori atribusi dalam konteks Gen Z dapat memberikan penjelasan bagaimana mereka melihat 
dan merespon berbagai pengalaman di tempat kerja yang memengaruhi tingkat motivasi mereka. 
Mengingat setiap orang memiliki latar belakang dan pengalaman yang berbeda-beda maka nilai serta 
preferensi yang dianut oleh Gen Z juga berbeda, memengaruhi perbedaan pengambilan keputusan dalam 
bekerja dan berpotensi mengarah pada kausalitas atribusi yang lebih spesifik terkait dengan kepuasan 
dan kinerja mereka (Acheampong, 2021). Lebih jauh, teori atribusi juga membantu menjelaskan 
keterhubungan antara faktor internal dan eksternal motivasi Gen Z. Faktor internal seperti otonomi, 
pengembangan diri, dan makna kerja dapat dipahami sebagai bentuk atribusi disposisional yang berakar 
pada nilai dan preferensi personal. Sementara itu, faktor eksternal seperti budaya organisasi, akses 
teknologi, fleksibilitas, dan pengembangan karir merupakan bentuk atribusi situasional yang menjadi 
kerangka Gen Z dalam menilai sejauh mana organisasi peduli pada kesejahteraan dan peluang mereka. 
Dengan kata lain, motivasi kerja Gen Z lahir dari kombinasi penilaian terhadap faktor disposisional dan 
situasional yang saling memperkuat. 

Investigasi motivasi kerja pada Gen Z sangat penting dilakukan karena keunikan nilai dan 
karakteristiknya saat memasuki dunia kerja (Wasyik & Muhid, 2020) khususnya dengan menggunaan 
lensa atribusi untuk secara mendalam menelusuri motif-motif yang menyebabkan mereka berprilaku. 
Urgensi penelitian ini begitu krusial untuk dapat memahami perilaku Gen Z di Indonesia. Angkatan kerja 
aktif per Februari 2024 dengan rentang usia 15-29 tahun berjumlah 34,7 juta orang, usia 30-44 tahun 
berjumlah 49,8 juta orang, usia 45-59 tahun berjumlah 40,1 juta orang dan sisanya 60 tahun keatas 
berjumlah 17,5 juta orang sehingga total tenaga kerja aktif di Indonesia sebesar 142,1 juta orang (Badan 
Pusat Statistik, 2024). Data tersebut menunjukkan bahwa generasi milenial (1980-1994) menyumbangkan 
tenaga kerja terbesar, diikuti generasi X (1965-1979) dan Gen Z (1995-2010) dengan jumlah tenaga kerja 
yang hampir sama besar dan sisanya generasi baby boomer (<1965). Sesuai dengan tujuan Negara 
Indonesia bahwa tahun 2045 akan terjadi bonus demografi menuju Indonesia emas, maka Gen Z pada 
tahun tersebut akan mengambil alih kendali semua elemen sistem di Indonesia sehingga sangat penting 
untuk memahami perilaku mereka agar dapat mempersiapkan treatment terbaik dalam memaksimalkan 
potensinya. Artikel ini diharapkan mampu mengungkapkan tren penelitian tentang analisis motivasi 
kerja Gen Z berbasis teori atribusi melalui tinjauan literatur mengenai Gen Z sebagai angkatan kerja 
dalam suatu organisasi atau perusahaan di Indonesia. 
 
 

METODE PENELITIAN 
 
Penelitian ini menggunakan pendekatan analisis deskriptif dengan metode literature review untuk 

menelusuri motivasi kerja Generasi Z di Indonesia melalui perspektif teori atribusi. Artikel yang 
ditelusuri bersumber dari database Google Scholar, SINTA, dan Garuda dalam rentang tahun 2019 
hingga 2025. Penelitian ini menggunakan kriteria inklusi meliputi: artikel empiris maupun konseptual 
yang berfokus pada motivasi kerja Generasi Z di Indonesia, artikel yang memuat faktor internal dan 
eksternal yang memengaruhi motivasi kerja, dan artikel berbahasa Indonesia maupun Inggris yang 
tersedia dalam teks lengkap. Adapun kriteria eksklusi meliputi artikel yang hanya membahas motivasi 
kerja secara umum tanpa mengaitkan dengan Gen Z, artikel yang objek penelitiannya berada di luar 
konteks Indonesia, serta publikasi non ilmiah seperti opini populer atau berita. 

Proses penyaringan dilakukan dalam beberapa tahap yaitu identifikasi judul dan abstrak untuk 
memastikan relevansi topik. Kemudian telaah isi penuh artikel untuk menilai kesesuaian dengan kriteria 
inklusi/eksklusi. Selanjutnya penilaian kualitas literatur dengan memperhatikan reputasi jurnal, 
kejelasan metodologi, serta kontribusi teoretis maupun praktis. Dari total 50 artikel yang ditemukan, 36 
artikel dinilai layak untuk dianalisis lebih lanjut. 
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Analisis data dilakukan melalui proses coding dan kategorisasi tematik. Setiap artikel dikaji 
untuk mengidentifikasi faktor internal (seperti pengembangan diri, otonomi, dan makna kerja) dan faktor 
eksternal (seperti lingkungan sosial, budaya organisasi, teknologi digital, fleksibilitas kerja, dan 
pengembangan karir). Selanjutnya dilakukan sintesis tematik untuk menilai dominasi antar faktor, pola 
keterkaitan, serta keunikan temuan dalam konteks Indonesia. 

Sebagai refleksi, metode literature review ini memiliki keterbatasan. Pertama, analisis bergantung 
pada kualitas dan kedalaman artikel yang tersedia sehingga hasil sintesis mungkin belum sepenuhnya 
mencakup keragaman pengalaman Gen Z di Indonesia. Kedua, meskipun proses seleksi dilakukan 
dengan hati-hati, potensi bias peneliti dalam menentukan kategori faktor tetap ada. Namun demikian, 
langkah-langkah ini diharapkan mampu memberikan gambaran yang transparan, sistematis, dan dapat 
dipertanggungjawabkan mengenai motivasi kerja Generasi Z di Indonesia. 

 
 

HASIL PENELITIAN 
 

Secara umum, orang-orang akan merasa termotivasi ketika mereka mampu memenuhi 
harapannya melalui serangkaian perilaku sehingga dapat memenuhi kebutuhan dan keinginan mereka 
(Nabawi et al., 2021). Tetapi, tentu setiap tindakan yang dilakukan tidak akan mampu benar-benar 
berjalan sesuai dengan keinginan sehingga menghasilkan beragam reaksi. Reaksi yang ditimbulkan 
sangat beragam sehingga terjadi peningkatan ketegangan sosial antar generasi (Makola & Mulaudzi, 2024). 
Oleh sebab itu, interaksi yang terjadi di lingkungan kerja dapat menjadi sumber kebahagiaan atau stres 
bagi para karyawan (Julnes et al., 2022).  

Berdasarkan hasil analisis 36 artikel ilmiah yang berfokus pada Gen Z di Indonesia, berikut 
industri-industri dimana mereka bekerja: 

Table 1 Kategori Industri 

No. Kategori Industri Jumlah Judul 

1 Pendidikan (Mahasiswa, pelajar, universitas, sekolah) 10 

2 Investasi & Pasar Modal (termasuk saham syariah, waqf) 8 

3 E-commerce & Digital Lifestyle (Shopee, TikTok, Tokopedia) 7 

4 Pariwisata (termasuk ekowisata, wisata Korea, Ubud) 4 

5 Wirausaha & Ekonomi Kreatif 3 

6 Umum (perusahaan/organisasi) 3 

7 F&B (Kafe) 1 

8 Pemerintahan 1 

9 Pertanian 1 

10 Telekomunikasi 1 

Sumber: Data Processed 
Berdasarkan data tersebut, didominasi oleh pelajar karena saat ini sebagian besar Gen Z sedang 

menempuh pendidikan baik di Universitas atau Sekolah diikuti dengan industri investasi, e-commerce 
hingga telekomunikasi. Hal ini menandakan bahwa sebagian besar kajian mengenai Gen Z di Indonesia 
masih berfokus pada mereka sebagai pelajar atau calon tenaga kerja, sementara penelitian yang 
mendalami konteks industri lapangan masih relatif terbatas. Kondisi ini menjadi keterbatasan sekaligus 
peluang untuk memperluas pemahaman tentang Gen Z yang sudah terjun ke berbagai sektor, seperti 
pariwisata, wirausaha, pertanian, dan telekomunikasi. 
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Figure 1 Key Driver Factors of Motivation 

Analisis dominasi faktor yang memengaruhi motivasi menunjukkan bahwa Gen Z di Indonesia 
dipengaruhi faktor eksternal sebesar 58% dan faktor internal sebesar 42%. Hal ini menunjukkan bahwa 
faktor luar lebih berpengaruh terhadap Gen Z sebagai implikasi perubahan perilaku yang menjadi ciri 
khasnya. Perbedaan persentase yang tidak terlalu signifikan sebesar 16% mengindikasikan bahwa faktor-
faktor internal masih memainkan peranan penting yang memengaruhi motivasi Gen Z.  
 Penelitian-penelitian terhadap Gen Z di Indonesia yang meliputi berbagai jenis sektor pekerjaan 
menunjukkan hasil interaksi yang begitu kompleks. Hasil sintesis data menunjukkan bahwa motivasi 
Gen Z terhadap faktor eksternal memiliki responsivitas stimulus visual, interaktif dan kredibel secara 
sosial. Sumber informasi digital menjadi sangat esensial memengaruhi Gen Z dalam menentukan 
perilaku sebagai sumber validasi sosial  yang menggantikan otoritas konvensional seperti institusi formal. 
Berikut faktor-faktor eksternal yang sangat berpengaruh terhadap perilaku Gen Z berdasarkan urgensi 
yang paling sering muncul: 

Table 2 External Factor Driver 

No. External Factor Specification 

1 Lingkungan Sosial  
Partisipasi keluarga, teman, 
komunitas 

2 Teknologi dan Aksesibilitas Digital 
Teknologi finansial, media 
sosial, platform e-commerce, 
kemudahan akses digital 

3 Kondisi dan Budaya Organisasi/Lembaga 
Hubungan antarpegawai, 
budaya organisasi, iklim kerja 

4 Fleksibilitas dan Keseimbangan Hidup Work-life balance  

5 Pengembangan Karier  
Program pelatihan, seminar, 
mentoring 

6 Kompensasi 
Gaji, bonus, penghargaan, 
insentif, diskon, value for 
money 

7 Kualitas Lingkungan Fisik 
Fasilitas, kebersihan, akses 
lokasi, arsitektur tempat 

Sumber: Data Processed 
Berdasarkan hasil sintesis literature review menunjukkan bahwa faktor lingkungan seperti 

partisipasi keluarga, teman dan komunitas dapat memengaruhi motivasi dalam bekerja secara dominan 
(Lestari & Perdhana, 2023). Peran orang-orang yang terlibat dalam proses organisasi sangat menentukan 
motivasi mereka dalam bekerja sehingga hal ini memiliki relasi dengan faktor kondisi organisasi terkait 
hubungan antarpegawai yang terbentuk melalui budaya organisasi. Budaya organisasi yang inklusif dan 
positif berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja dan motivasi Gen Z (Tissa Iswadi et al., 2025). 
Sehingga, esensi yang harus benar-benar diperhatikan terhadap Gen Z di Indonesia adalah bagaimana 
mampu menciptakan suasana lingkungan kerja yang supportive dengan budaya organisasi yang sesuai 

42%

58%

Internal External
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dengan harapan Gen Z. Interaksi dengan teman, keluarga, serta komunitas memberikan validasi sosial 
yang penting bagi mereka. Budaya organisasi yang inklusif, suportif, dan kolaboratif mampu 
meningkatkan rasa memiliki dan keterikatan mereka terhadap pekerjaan. Hal ini sejalan dengan 
kecenderungan sosial–budaya Indonesia yang menekankan nilai kebersamaan (collectivism), berbeda 
dengan konteks Gen Z di negara-negara Barat yang lebih individualistis.    
 Hal ini dapat ditelusuri melalui faktor eksternal lain sebagai konstruk budaya organisasi yang 
diharapkan Gen Z yaitu penggunaan teknologi dan kemudahan akses digital, fleksibilitas kerja dan 
pengembangan karir. Maka, budaya kerja yang mampu mengadaptasi perkembangan teknologi dan 
digitalisasi akan sangat berpengaruh terhadap motivasi Gen Z dalam bekerja yang secara simultan 
melalui utilisasi teknologi memungkinkan pola kerja yang lebih fleksibel dengan tetap mempertahankan 
kualitas pekerjaan karena kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan hingga pengumpulan data dapat 
dilakukan melalui berbagai media yang terkoneksi ke internet secara real time. Maka, fleksibilitas kerja 
merupakan faktor penting yang dihargai oleh Gen Z dalam konteks motivasi kerja (Lestari & Perdhana, 

2023).            
 Keunikannya, faktor kompensasi tidak menjadi prioritas utama, meskipun tetap dihargai. 
Pergeseran preferensi ini dapat dipahami dalam kerangka perubahan sosial–budaya di Indonesia, di 
mana Gen Z cenderung menempatkan kesejahteraan psikologis, pengakuan, dan kesempatan 
berkembang lebih tinggi dibanding sekadar keuntungan material. Mereka menginginkan lingkungan 
kerja yang memberi ruang pembelajaran, apresiasi, dan keseimbangan hidup. Hal ini menunjukkan 
adanya transisi nilai dari orientasi material ke orientasi kebermaknaan dan aktualisasi diri. Gen Z lebih 
menghargai pengakuan kerja dan pengembangan keterampilan serta kesejahteraan sebagai faktor-faktor 
yang mampu meningkatkan motivasi (Surugiu et al., 2025a). 

Table 3 Internal Factor Driver 

No. Internal Factor Specification 

1 Pengembangan Diri dan Aktualisasi Pribadi  
Motivasi untuk berprestasi, 
berkembang, sukses 

2 Otonomi dan Kemandirian  
Kebutuhan akan kebebasan 
mengambil keputusan 

3 Makna, Tujuan, dan Nilai Pekerjaan  
Motivasi spiritual, nilai hidup, 
visi pribadi 

4 Pengakuan  
Apresiasi pekerjaan, dorongan 
untuk berprestasi 

Sumber: Data Processed 
Hasil sintesis literature review mengungkapkan bahwa faktor internal cukup berpengaruh 

terhadap motivasi Gen Z di Indonesia namun tidak sesignifikan faktor eksternal. Dalam beberapa 
konteks, faktor internal seperti pengembangan diri, otonomi, dan makna kerja memperkuat motivasi 
intrinsik Gen Z. Keinginan untuk terus berkembang, mengambil keputusan secara mandiri, dan 
menemukan makna dalam pekerjaan menjadi pendorong penting yang sering kali berpadu dengan faktor 
eksternal.            
 Misalnya, ketika organisasi menyediakan program pengembangan karir dan pelatihan, hal 
tersebut tidak hanya memenuhi kebutuhan eksternal akan peluang berkembang, tetapi juga memperkuat 
motivasi internal untuk aktualisasi diri. Keinginan kuat untuk berkembang mencapai potensi maksimal 
merupakan faktor internal terpenting pada Gen Z sehingga mereka mencari tempat yang memungkinkan 
pembelajaran berkelanjutan melalui strategi desain kerja selektif (Mahmoud et al., 2021; Popaitoon, 2022). 

 
 

PEMBAHASAN  
 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor eksternal lebih dominan dibandingkan faktor 
internal dalam memengaruhi motivasi kerja Gen Z di Indonesia. Dominasi ini dapat dijelaskan melalui 
karakteristik budaya kolektif yang kuat dalam masyarakat Indonesia (Nugraha et al., 2025). Sebagai 
bagian dari budaya kolektivistik, identitas individu sering kali terikat dengan komunitas, keluarga, atau 
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kelompok sosialnya. Gen Z tumbuh dalam lingkungan yang menekankan kebersamaan, solidaritas, dan 
keterhubungan emosional sehingga motivasi mereka sangat bergantung pada dukungan sosial, validasi 
dari lingkungan sekitar, dan budaya organisasi yang inklusif. Dengan demikian, lingkungan kerja yang 
menumbuhkan rasa kebersamaan menjadi faktor krusial dalam menjaga keterikatan Gen Z terhadap 
pekerjaan. 

Keunikan lainnya yang ditemukan adalah preferensi Gen Z di Indonesia terhadap pekerjaan 
kolaboratif. Mereka merasa lebih termotivasi ketika bekerja dalam tim dengan rekan sebaya, karena 
tercipta suasana kerja yang akrab, penuh dukungan, dan memungkinkan berbagi pengalaman (Fajriyanti 
et al., 2023; Septiawan & Masrunik, 2020). Hal ini berbeda dengan temuan di negara-negara Eropa seperti 
Republik Ceko, Denmark, Belanda, Polandia, dan Slovakia, di mana Gen Z cenderung lebih menyukai 
pekerjaan individual yang memberi otonomi penuh (Kutlak, 2021). Perbedaan ini menegaskan bahwa 
motivasi kerja Gen Z tidak bisa dipandang sebagai fenomena universal, tetapi dipengaruhi oleh konteks 
sosial–budaya masing-masing negara (Surugiu et al., 2025b). Bagi Gen Z Indonesia, kerja tim tidak hanya 
berfungsi sebagai sarana mencapai tujuan organisasi, melainkan juga sebagai bentuk aktualisasi sosial 
yang memberi mereka rasa memiliki. 

Meskipun faktor eksternal lebih dominan, motivasi internal tetap berperan penting. Nilai-nilai 
personal seperti keinginan untuk berkembang, mencari makna dalam pekerjaan, serta kebutuhan akan 
kebebasan dalam mengambil keputusan menjadi fondasi penting bagi motivasi Gen Z. Keinginan akan 
otonomi ini bisa tampak kontradiktif dengan budaya kolektif, namun justru memperlihatkan 
kompleksitas motivasi Gen Z antara nilai individualistik dan kearifan lokal kolektivistik. Dengan kata 
lain, Gen Z Indonesia menginginkan ruang untuk mandiri (Nugraha et al., 2025) tetapi tetap dalam 
kerangka kerja yang terhubung dengan komunitas dan organisasi. 

Temuan ini sangat penting bagi organisasi dan pengelola SDM. Pertama, HRD perlu merancang 
lingkungan kerja yang menyeimbangkan kebutuhan kolaborasi dengan pemberian ruang otonomi. Hal 
ini dapat diwujudkan melalui sistem kerja berbasis tim yang fleksibel, di mana individu memiliki 
tanggung jawab personal tetapi tetap berada dalam jejaring kerja kolaboratif. Kedua, penggunaan 
teknologi digital harus dimanfaatkan tidak hanya sebagai alat operasional, tetapi juga sebagai medium 
membangun engagement dan validasi sosial yang penting bagi Gen Z. Ketiga, organisasi perlu 
menekankan program pengembangan karier dan pembelajaran berkelanjutan, karena hal ini 
menghubungkan motivasi internal Gen Z untuk berkembang dengan faktor eksternal berupa dukungan 
organisasi. 

Dengan demikian, motivasi kerja Gen Z di Indonesia merupakan hasil interaksi kompleks antara 
faktor internal dan eksternal yang dipengaruhi oleh budaya kolektif lokal sekaligus nilai-nilai yang terus 
berkembang. Pemahaman terhadap dinamika ini memberikan kontribusi penting, baik dalam 
pengembangan teori atribusi dalam konteks lintas budaya maupun dalam praktik pengelolaan SDM di 
organisasi. 

 
 

PENUTUP 
 

 Berdasarkan perbedaan faktor-faktor eksternal dan internal yang memengaruhi motivasi, setiap 
generasi memiliki cara interpretasi yang khas melalui pengalaman pribadi mereka (Rood, 2011). Faktor 
internal meliputi sikap, sifat, dan karakter, sedangkan faktor eksternal mencakup kondisi lingkungan, 
situasi tertentu, maupun tekanan sosial (Luthans, 2011). Hasil analisis literature review terhadap Gen Z 
di Indonesia menunjukkan bahwa teori atribusi masih relevan digunakan untuk menjelaskan perilaku 
mereka. Menariknya, dominasi faktor eksternal menjadi temuan esensial, berbeda dengan generasi 
sebelumnya seperti Gen X dan Gen Y yang lebih dipengaruhi oleh faktor internal (Heyns & Kerr, 2018). 
Keunikan Gen Z juga tampak dari kombinasi faktor internal seperti fear of missing out 
(FOMO), extraversion, dan resilience, serta faktor eksternal seperti dukungan sosial dan intensitas screen 
time yang turut membentuk pola motivasi kerja mereka (Dwidienawati et al., 2025).  
 Temuan ini menegaskan bahwa Gen Z bukan hanya berbeda secara teknis dalam preferensi kerja, 
tetapi juga membawa nilai-nilai baru yang menantang paradigma lama dalam manajemen. Mereka 
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cenderung menempatkan kolaborasi, kebermaknaan kerja, serta integrasi teknologi digital sebagai 
prioritas yang setara, bahkan lebih penting daripada faktor material. Hal ini menjadi peluang sekaligus 
tantangan bagi organisasi untuk membangun budaya kerja yang inklusif, kolaboratif, dan adaptif 
terhadap perkembangan teknologi. Selain itu, pengembangan karier yang berkelanjutan perlu dirancang 
agar sesuai dengan aspirasi Gen Z yang menuntut ruang belajar dan pertumbuhan jangka panjang.
 Meskipun penelitian ini memberikan kontribusi praktis bagi pemahaman motivasi kerja Gen Z di 
Indonesia, terdapat keterbatasan yang perlu dicatat. Kajian ini hanya didasarkan pada 36 artikel terbitan 
2019–2025, sehingga belum sepenuhnya mewakili variasi industri dan sektor pekerjaan yang lebih luas. 
Oleh karena itu, penelitian selanjutnya dapat memperkaya kajian dengan pendekatan empiris lapangan, 
serta eksplorasi lebih dalam terkait interaksi antara faktor internal dan eksternal dalam konteks budaya 
kerja digital di Indonesia. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan menjadi salah satu landasan 
referensi untuk merancang strategi pengelolaan SDM yang lebih kontekstual, berkelanjutan, dan sesuai 
dengan ekspektasi generasi mendatang. 
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