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Abstract

Research on the Z generation workforce is important to do related that this workforce
has just entered the world of work, which is recorded as having reached a total
proportion of 40% in various industrial sectors available in the labor market. By
understanding earlier about the factors that can affect employee performance,
management can carry out human resource planning and design to ensure improved
performance. Departing from changes in today's competitive organizational
management and the very few empirical studies on the Z generation workforce, the
main object of this research is to help stakeholders increase their organization's
competitive advantage from the aspect of human resource management. In this study,
the population used is the labor force classified as generation Z (year of birth; 1997-
2007) in Indonesia. The sample method used in this study is Non-Probability Sampling,
with a sample size of 475 respondents. The data analysis technique used in this
research is the Structural Equation Modeling technigue with the Partial Least Squares
method. Based on the results of testing and discussion, it is concluded that
Organizational Culture has the greatest positive influence on Generation Z Employee
Performance, Leadership with a Transformational Style and Work Motivation has a
positive influence on Generation Z Employee Performance and subsequently Job
Satisfaction is proven to mediate the three exogenous variables on Employee
Performance.

Keywords: Generation zZ, Motivation, Leadership, Satisfaction, Performance.

Abstrak

Penelitian mengenai angkatan kerja generasi Z penting dilakukan terkait bahwa
angkatan kerja ini baru memasuki dunia kerja yang tercatat telah mencapai jumlah
proporsi 40% di berbagai sektor industri yang tersedia di /abor market. Dengan
memahami lebih awal mengenai faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan, maka manajemen dapat melalukan perencanaan dan perancangan sumber
daya manusia guna memastikan peningkatan kinerja. Berangkat dari perubahan dalam
manajemen organisasi yang kompetitif saat ini serta sangat sedikitnya kajian empiris
mengenai angkatan kerja generasi Z, objektivitas utama penelitian ini bertujuan dapat
membantu para pemangku kepentingan dalam meningkatkan keunggulan kompetitif
organisasinya dari aspek manajemen sumber daya manusia. Dalam penelitian ini,
populasi yang digunakan adalah angkatan kerja dengan Kklasifikasi generasi Z (Tahun
Kelahiran; 1997-2007) di Indonesia. Metode sampel yang digunakan dalam penelitian
ini adalah ANon-Probability Sampling, dengan ukuran sampel sebanyak 475 responden.
Teknis analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik Structural
Equation Modelling dengan metode Partial Least Squares. Berdasarkan hasil pengujian
dan pembahasan, disimpulkan bahwa Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif
terbesar terhadap Kinerja Karyawan Generasi Z, Kepemimpinan dengan gaya
transformasional dan Motivasi Kerja memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan Generasi Z dan selanjutnya Kepuasan Kerja terbukti memediasi ketiga
variabel eksogen terhadap Kinerja Karyawan.

Kata kunci : Generasi Z, Motivasi, Kepemimpinan, Kepuasan, Kinerja.
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Pendahuluan

Dalam era globalisasi dan persaingan
pasar terbuka menjadikan persaingan industri
saat ini menjadi semakin kompetiif. Fakta ini
menuntut keunggulan kompetitf yang diukur
salah satunya melalui kinerja organisasi. Kinerja
organisasi, dalam kuantifikasinya di determinasi
kinerja karyawan yang produktif, inovatif dan
mampu bekerja sama dalam sinergi visi dan
misi perusahaan. Faktor ini menjadi tantangan
strategk bagi para pemangku kepentingan
khususnya dalam perencanaan,
pengorganisasian, pengontrolan dan evaluasi
manajemen organisasi sumber daya manusia.
Aspek penting dalam kinerja organisasi adalah
memastikan pemahaman yang komprehensif
terhadap periaku organisasi. salh satu
perspektif dalam memahaminya adalah dengan
menganalisis demografi karyawan. Demografi
Angkatan kerja saat ini yang terdiri dari
generasi X (tahun kelahiran: 1965-1980),
generasi Y (1981-1996) dan generasi Z (1997-
2007) sangat sedikit lteratur imiah yang
melakukan kajian imiah untuk generasi Z
khususnya dalam disiplin imu Manajemen
Sumber Daya Manusia.

Baby boomers

Generation Z

Gambar 1 Proporsi Generasi Angkatan
Kerja
Sumber: EuroStat/Office for National Statistics,
2017
Peneltian mengenai angkatan kerja
generasi Z penting dilakukan terkat bahwa
angkatan kerja ini baru memasuki dunia kerja
yang tercatat telah mencapai jumlah proporsi
40% di berbagai sektor industri yang tersedia di
abor market. Dengan memahami lebih awal
mengenai faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi  kinerja  karyawan, maka
manajemen dapat melalukan perencanaan dan
perancangan sumber daya manusia guna
memastikan peningkatan kinerja.
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Berdasarkan survei yang diakukan oleh
EuroStat terhadap pembuat keputusan dan
pucuk kepemimpinan manajemen, di dapatkan
fakta-fakta yang mengerucut pada variabel-
variabel yang menark untuk ditelti berkaitan
angkatan kerja generasi Z. Faktor-faktor seperti
pola kepemimpinan, budaya organisasi serta
kepuasan kerja dianggap penting dan menarik
bagi angkatan kerja generasi Z.

Gambar 2

Faktor Yang Dianggap Penting Oleh Angkatan
Kerja Z
Sumber: EuroStat/Office for National Statstics,
2017

Memastikan bagaimana 3 generasi yang
berbeda dapat bekerja dalam satu lingkungan
organisasi menjadi tantangan bagi manajemen
sumber daya manusia saat ini guna mencapai
kinerja organisasi yang memiliki keunggulan
kompetitif. Artinya, periaku anggota organisasi
baik secara individu maupun kelompok
memberikan kekuatan atas kinerja organisasi
sebab motivasinya akan mempengaruhi pada
kinerja organisasi secara keseluruhan.

Motivasi kerja, bak yang ada dalam diri
karyawan maupun yang berasal dari ingkungan
akan dapat membantu dalam peningkatan
kinerja. Motivasi juga bentuk keinginan untuk
melakukan usaha sebagai kesediaan untuk
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk
tujuan-tujuan kerja, yang dikondisikan oleh
kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu
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kebutuhan individual. Gambar 3 di bawah ini
memberikan gambaran mengenai aspek-aspek
yang dapat memotivasi bagi setiap generasi
angkatan kerja.

challenges/excitement
Ability to pursue passion
Ability to pur;ue passion
Job security :
Allegis Group 2018

Job

Generation Y Generation Z

Generation X

Gambar 3. Faktor Yang Memotivasi Generasi
Angkatan Kerja
Sumber: EuroStat/Office for National Statistics,
2017

Dalam perspektif ini seorang pemimpin
periu mengarahkan motivasi dengan
menciptakan kondisi  organisasi  melalui
pembentukan budaya kerja atau budaya

organisasi sehingga para karyawan merasa
terpacu untuk bekerja lebih keras agar kinerja
yang dicapai juga tinggi. Pemberian motivasi
harus diarahkan dengan baik menurut prioritas
dan dapat diterima dengan baik oleh karyawan,
karena motivasi tidak dapat diberikan untuk
setiap karyawan dengan bentuk yang berbeda-
beda. Salah satu elemen yang berniai penting
dalam sistem manajemen perusahaan sekin
motivasi kerja kepada para karyawan adalah
kepemimpinan.

Hasil dari beberapa peneltian
menunjukkan bahwa kepemimpinan sangat
diperlukan untuk meningkatkan daya saing
perusahaan secara berkelanjutan.
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Kepemimpinan merupakan suatu proses di
mana seseorang dapat menjadi pemimpin
melalui aktivitas yang terus menerus sehingga
dapat mempengaruhi yang dipimpinnya dalam
rangka untuk mencapai tujuan organisasi.
Lingkungan bisnis dewasa ini yang
tumbuh dan berkembang dengan sangat
dinamis, sangat memerlukan adanya sistem
manajemen yang efektif dan efisien artinya

dapat dengan mudah berubah atau
menyesuaikan diri dan dapat
mengakomodasikan setiap perubahan baik

yang sedang dan telah terjadi dengan cepat,
tepat dan terarah. Dengan demikian, organisasi
sudah tidak lagi dipandang sebagai sistem
tertutup (cbsed-system) tetapi organisasi
merupakan sistem terbuka (opened-system)
yang harus dapat merespons  dan
mengakomodasikan berbagai  perubahan
eksternal dengan cepat dan efisien.

Krisis ekonomi yang berdampak pada
lesunya iklim dunia usaha mengakibatkan
banyak perusahaan harus melakukan upaya
perampingan atau konsolidasi internal lainnya
sebagai upaya penghematan keuangan untuk
dapat mempertahankan kelangsungan hidup
dan mencapai pertumbuhan mellui kinerja
yang efektif dan efisien. Kelangsungan hidup
dan pertumbuhan dari suatu perusahaan bukan
hanya ditentukan dari keberhasian dalam
mengelola keuangan yang berdasarkan pada
kekuatan modal atau uang semata, tetapijuga
ditentukan dari keberhasiannya mengelola
sumber daya manusia.

Pengelolaan sumber daya manusia yang
dimaksudkan adalah bahwa perusahaan harus
mampu untuk menyatukan persepsi atau cara
pandang karyawan dan pimpinan perusahaan
dalam rangka mencapai tujuan perusahaan
antara lain  mellui pembentukan mental
bekerja yang baik dengan dedikasi dan loyaltas
yang tinggi terhadap pekerjaannya,
memberikan  motivasi  kerja,  bimbingan,
pengarahan dan koordinasi yang baik dalam
bekerja oleh seorang pemimpin kepada
bawahannya.

Berangkat dari perubahan dalam
manajemen organisasi yang kompetiif saat ini
serta sangat sediitnya kajian empiris mengenai
angkatan kerja generasi Z yang telah
menempati 40% @abor market, objektivitas
utama penelitian ini bertujuan dapat membantu

Jurnal Ekonomi Volume 11 Nomor 2, November 2020

146



para pemangku kepentingan dalam
meningkatkan keunggulan kom petitif
organisasinya dari aspek manajemen sumber
daya manusia.

Tinjauan Pustaka

Motivasi
Motivasi adalah  keinginan  untuk
melakukan sebagai kesediaan untuk

mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk
tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan
olkeh kemampuan upaya itu untuk memenuhi
suatu kebutuhan individual (Gibson, 2006)
mengemukakan bahwa dalam kehidupan
berorganisasi, termasuk kehidupan berkarya
dalam organisasi bisnis, aspek motivasi kerja
mutlek mendapat perhatian serius dari para
manajer.

Perhatian serius tersebut berdasarkan
empat pertimbangan utama yaitu: (1) Fisafat
hidup manusia berkisar pada prinsip “qguit pro
gud’, yang dalam bahasa awam dicerminkan
oleh pepatah yang mengatakan “ada ubi ada
talas, ada budi ada baks”; (2) Dinamika
kebutuhan manusia sangat kompleks dan tidak
hanya bersifat materi, akan tetapi juga bersifat
psikologis; (3) Tidak ada titk jenuh dalam
pemuasan kebutuhan manusia; (4) Perbedaan
karakteristik individu dalam organisasi atau
perusahaan, mengakibatkan tidak adanya satu
pun teknik motivasi yang sama efektifnya untuk
semua orang dalam organisasi juga untuk
seseorang pada waktu dan kondisi yang
berbeda-beda.

Elenkov (2002) mengemukakan bahwa
terdapat dua teknik memotivasi kerja pegawai
yaitu: (1) Teknk pemenuhan kebutuhan
pegawai, artinya bahwa pemenuhan kebutuhan
pegawai merupakan fundamen yang mendasari
periaku kerja; (2) Teknik komunikasi persuasff,
adalah merupakan salah satu teknik memotivasi
kerja pegawai yang diakukan dengan cara
mempengaruhi pegawai secara ekstra logis.
Teknik ini dirumuskan dengan istiah “AIDDAS”
yaitu attention (perhatian), interest (minat),
desire (hasrat), decision (keputusan), action
(aksi atau tindakan), dan satifaction
(kepuasan).

Penggunaannya, pertama kali pemimpin harus
memberikan perhatian kepada pegawai tentang
pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar
timbul minat pegawai terhadap pelaksanaan
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kerja, jika telah timbul minatnya maka
hasratnya akan menjadi kuat untuk mengambil
keputusan dan melakukan tindakan kerja dalam
mencapai tujuan yang diharapkan oleh
pemimpin. Dengan demikian, pegawai akan
bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa
puas terhadap hasil kerjanya.

Berdasarkan beberapa pendapat
tentang pengertian motivasi, dapat disimpulkan
bahwa motivasi adalah usaha yang timbul dari
dalam diri pegawai untuk bekerja dan tujuan
yang dikehendaki pun tercapai. Armstrong
(2006) mengungkapkan motivasi untuk bekerja
itu sangat penting bagi tinggi rendahnya
produktivitas perusahaan. Tanpa adanya
motivasi dari para karyawan untuk bekerja
sama bagi kepentingan perusahaan, maka
tujuan yang telah ditetapkan tidak akan
tercapai.

Faktor-Faktor Motivasi

Berkaitan dengan motivasi kerja, berikut
bahasan mengenai faktor-faktor motivasi kerja.
Armstrong (2006) mengemukakan, motivasi
sebagai proses psikologis dalam diri seseorang
akan dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-
faktor tersebut dapat dibedakan atas yang
meliputi faktor intern yang terdapat pada diri
karyawan itu sendiri dan faktor eksternal yang
berasal dari luar diri karyawan.

Selanjutnya dari sisi  lin  dapat
dikemukakan Armstrong (2006) dalam bahwa
faktor internal yang mempengaruhi pemberian
motivasi pada seseorang tersebut antara lin:

kematangan pribadi, tingkat pendidikan,
keinginan,  harapan  pribadi,  kebutuhan,
kelelahan, kebosanan dan kepuasan kerja.

Sedangkan faktor ekstern yang berasal dari luar
diri karyawan juga dapat mempengaruhi
motivasi yaitu faktor lingkungan pekerjaan.
Faktor lingkungan pekerjaan adalah
keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang
ada di sekitar pegawai yang sedang melakukan

pekerjaan yang dapat memengaruhi
pelaksanaan pekerjaan itu sendiri.
Lingkungan kerja tersebut meliputi

tempat kerja, fasiitas, alat bantu pekerjaan,
kebersihan, penerangan, ketenangan, termasuk
juga hubungan kerja antara orang-orang di
tempat kerja. Armstrong (2006) juga
mengemukakan, motivasi seorang pekerja
untuk bekerja biasanya merupakan hal yang
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rumit, karena motivasi ini melbatkan faktor-
faktor individual dan faktor-faktor
organisasional yang tergolong pada faktor-
faktor yang sifatnya individual adalah
kebutuhan, tujuan, sikap dan kemampuan.
Sedangkan yang tergolong pada faktor-faktor
yang berasal dari organisasi meliputi
pembayaran atau gaji, keamanan pekerjaan,
sesama pekerja, pengawasan, pujian dan
pekerjaan itu sendiri.

Kepemimpinan

Dalam melakukan tugasnya setiap
pemimpin akan memiih gaya atau corak
kepemimpinan untuk maksud penggunaannya
agar menghasikan efektivitas sebagai seorang
pemimpin. Penerapan gaya kepemimpinan yang
tepat dalam suatu perusahaan akan membawa
kontribusi  positif bagi perusahaan. Selain
mampu  meningkatkan atau  memotivasi
karyawan dalam bekerja, gaya kepemimpinan
juga memberikan kontribusi pada
meningkatnya produktivitas kerja karyawan
(Bass dan Riggio, 2005)

Model Gaya Kepemimpinan

Menurut DuBrin (2012) gaya
kepemimpinan merupakan norma perilaku yang
digunakan oleh seseorang pada saat orang
tersebut mencoba mempengaruhi perilaku
orang lain seperti yang ia inginkan. Gaya
kepemimpinan dapat dikelompokkan ke dalam
dua tipe yang berbeda yaitu gaya kepimpinan
transformasional dan gaya kepemimpinan
transaksional. Kedua gaya kepemimpinan
tersebut merupakan dua hal yang berbeda
(saling bertentangan) namun sangat penting
dan dibutuhkan setiap organisasi.

Gaya Kepemimpinan Transformasional

Menurut Bass dan Riggio (2005)
memperkenalkkan konsep kharisma dalam
kepemimpinan. Pandangannya bahwa
pemimpin yang penuh kharisma memilii
pengaruh yang sangat berarti bagi para
bawahannya. Bass dan Riggio (2005)
mendeskripsikan bahwa transformational

kadershp adalah merupakan sebuah proses di
mana pemimpin dan bawahan mengembangkan
satu sama lain tingkat moraltas dan motivasi

yang tinggi.
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Mengembangkan satu sama kin tingkat
moraltas dan motivasi yang tinggi, Bass dan
Riggio (2005) menandai bahwa seorang
pemimpin yang transformational adalkh
seseorang yang menciptakan kepemimpinan
karismatik, kepemimpinan yang penuh inspirasi,
stimulasi intelektual dan perasaan bahwa
semua bawahan harus diperhitungkan. DuBrin
(2012) menjelaskan bahwa pemimpin akan
mampu mendorong semangat, menggunakan
nidi-nilai, kepercayaan dan dapat memenuhi
kebutuhan para bawahannya. Pemimpin yang
melakukan hal itu dalam situasi yang cepat
berubah atau dalam situasi yang krisis disebut
dengan pemimpin transformasional.

Kepemimpinan transformasional
menurut DuBrin (2012) dapat didefinisikan
sebagai kepemimpinan yang melibatkan
perubahan dalam organisasi (dipertentangkan
dengan kepemimpinan yang dirancang untuk
memelihara status guo). Kepemimpinan ini juga
didefinisikan  sebagai kepemimpinan yang
membutuhkan tindakan memotivasi  para
bawahan agar bersedia bekerja demi sasaran-
sasaran "tingkat tinggi" yang dianggap
melampaui kepentingan pribadinya pada saat
itu.

Budaya Organisasi

Menurut Robbins (2006)
mengemukakan bahwa budaya organisasional
sering kali digambarkan dalam arti yang dimiliki
bersama. Pola-pola dari kepercayaan, simbol-
simbol, ritualritual, dan mitos-mitos yang
berkembang dari waktu ke waktu dan berfungsi
sebagai perekat yang menyatukan organisasi.
budaya dapat didefiniskan sebagai berbagai

interaksi  dari  ciri-cii  kebiasaan  yang
mempengaruhi  kelompok-kelompok  orang
dalam lingkungannya. Dalam pembentukan

budaya organisasi ada dua hal penting yang
harus diperhatikan yaitu unsur-unsur
pembentuk budaya organisasi dan proses
pembentukan budaya organisasi itu sendiri.

Sementara itu Robbins (2018) menjelaskan
mengenai tiga kekuatan untuk
mempertahankan suatu budaya organisasi
sebagai berikut: (1) Praktik seleksi, proses
seleksi  bertujuan  mengidentifikasi  dan
mempekerjakan individu-individu yang
mempunyai pengetahuan, ketrampian, dan
kemampuan untuk melakukan pekerjaan
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dengan sukses dalam organisasi (2)
Manajemen puncak, tindakan manajemen
puncak mempunyai dampak besar pada budaya
organisasi. Ucapan dan perilaku mereka dalam
melaksanakan norma-norma sangat
berpengaruh terhadap anggota organisasi; (3)
Sosialisasi, sosialisasi dimaksudkan agar para
karyawan baru dapat menyesuaikan diri dengan
budaya organisasi.

Seperti halnya pengertian motivasi dan
kepemimpinan, pengertian budaya organisasi
banyak diungkapkan oleh para imuwan yang
merupakan ahli dalam imu budaya organisasi,
namun masih sedikit kesepahaman tentang arti
konsep budaya organisasi atau bagaimana
budaya organisasi harus diobservasi dan diukur
(Kotter, 2012). Lebih lanjut Kotter (2012)
mengemukakan bahwa hal tersebut
dikarenakan oleh kurangnya kesepahaman
tentang formulasi teori tentang budaya
organisasi, gambarannya, dan kemungkinan
hubungannya dengan dampak kinerja.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja didefinisikan dengan
sejauh mana individu merasakan secara posttif
atau negatif berbagai macam faktor atau
dimensi dari tugas-tugas dalam pekerjaannya
(Smith, Kendal, dan Hulin, 2004). Kepuasan

kerja  adalah  skap  emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya.
Skap ini dicerminkan oleh moral kerja

(Hasibuan, 2001). Kepuasan kerja ttu sendiri
dapat diartikan sebagai hasil kesimpulan yang
didasarkan pada perbandingan mengenai apa
yang secara nyata diterima oleh pegawai dari
pekerjaannya dibandingkan dengan apa yang
diharapkan, dinginkan dan dipkkirkan sebagai
hal yang pantas atau berhak baginya.

Two factor theory (teori dua faktor),
teori dua faktor yaitu faktor yang membuat
orang merasa puas dan faktor yang membuat
orang merasa tidak puas. Dalam pandangan
kin dua faktor yang dimaksud dalam teori ini
adalah adanya dua rangkaian kondisi, pertama
kondisi yang menyebabkan orang merasa tidak

puas, jka kondisi itu ada dan tidak
diperhatikan, maka orang itu tidak akan
termotivasi.  Kondisi kedua digambarkan

Hasibuan (2001) sebagai serangkaian kondisi
intrinsik, apabila kepuasan kerja terdapat dalam
pekerjaan akan menggerakkan tingkat motivasi
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kerja yang kuat, sehingga dapat menghasikan
prestasi kerja yang baik.

Kinerja Karyawan

Setiap manusia mempunyai potensi
untuk bertindak dalam berbagai bentuk
aktivitas. Kemampuan bertindak itu dapat
diperoleh manusia baik secara alami (ada sejak
lhir) atau dipelajari. Walupun manusia
mempunyai potensi untuk berperilaku tertentu
tetapi periaku ittu bhanya diaktualisasi pada
saat-saat tertentu saja. Potensi untuk
berperiaku  tertentu tu disebut  abilty
(kemampuan), sedangkan ekspresi dari potensi
ini dikenal sebagai performance (kinerja)
(Mathis dan Jackson, 2001). Hasibuan (2001)
mengemukakan bahwa kinerja adalah suatu
hasi kerja yang dicapai seorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan serta waktu.
Dengan kata lain bahwa kinerja adalkh hasil
kerja yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya
sesuai dengan kriteria yang ditetapkan. Kinerja
seseorang juga merupakan ukuran sejauh
mana keberhasilan seseorang dalam melakukan
tugas pekerjaannya. Ada tiga faktor utama
yang berpengaruh pada kinerja yaitu individu
(kemampuan bekerja), usaha kerja (keinginan
untuk bekerja), dan dukungan organisasional
(kesempatan untuk bekerja).
Robbins (2018) mengemukakan bahwa istiah
kin dari kinerja adalah human output yang
dapat diukur dari produktivitas, absensi,
turnover, citizenshp, dan satifaction. Kinerja
pada individu juga disebut dengan job
performance, work outcomes, task
performance. Kinerja dapat diartikan sebuah
pencapaian atas tujuan organisasi yang dapat
berbentuk output kuanttatf maupun kualtatif,
kreativitas, fleksibiitas, dapat diandalkan, atau
hal-hal kin yang dinginkan oleh organisasi.

Metode Penelitian

Desain peneltian yang ditetapkan dalam
penelitian ini adalkh riset kausal dengan
kerangka penelitian adalah jalur (path) yang
merupakan perluasan dari analisis regresi yang
digunakan untuk menerangkan akibat langsung
dan tidak langsung seperangkat variabel,
sebagai variabel penyebab terhadap
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seperangkat variabel
variabel akibat.

Dalam penelitian ini, populasi yang
digunakan adalh angkatan kerja dengan
klasifikasi generasi Z (Tahun Kelahiran; 1997-
2007) di Indonesia. Metode sampel yang
digunakan dalam peneltian ini adalah Non-
Probabilty Sampling, yaitu tiap responden yang
memenuhi  kriteria  populasi tidak memiliki
kesempatan atau peluang yang sama untuk
dipilih  menjadi sampel (Makhotra, 2019).
Ukuran sample sebanyak 475 responden yang
ditentukan dengan mengacu pada ruke of
thumb dari SEM.

Teknis analisis data yang digunakan
dalam peneltian ini adalah teknk Structural
Equation Model (SEM) dengan metode SEM-
PLS. SEM menurut Hair, Ringle & Sarstedt
(2014) merupakan sebuah teknik statistik
multivariat yang menggabungkan asepek aspek
dalam regresi berganda (yang bertujuan untuk
menguji hubungan dependent) dan analisis
faktor (yang menyajikan unmeasured concepts
factors with multple variabkes) yang dapat
digunakan untuk memperkirakan serangkaian
hubungan dependen yang saling
mempengaruhi secara bersama-sama.
Sedangkan Structural Equation Model Partial ast
Squares (SEM-PLS) merupakan pendekatan
pemodelan kausal dengan tujuan
memaksimalkan variabel dari variabel endogen
(dependent) yang dapat dijelaskan oleh
variabel eksogen (independent).

Model serta hipotesis yang digunakan
dalam penelitian digambarkan dalam diagram
berikut ini:

ldin yang merupakan

Motivasi Kerja

H4
H1

) H7
Kepuasan Kerja
H2

H5

HE

Gambar 4
Model Penelitian dan Hipotesis

Pembahasan

Analisis  validitas diakukan dengan
mengacu pada niki outer lbading di mana
didapatkan 12 indikator tidak vald pada
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variabel motivasi. Sedangkan semua indikator
lolos uji reliabiitas yang mengacu pada niki
Composite  Relabilty. ~ Model persamaan
struktural yang digunakan dalam peneltian ini
adalah model persamaan struktural orde 2
second order Structural Equation Modelng
(SEM) yang memperhatikan variabel-variabel
laten tersusun dari beberapa sub konsep.
Setelah dilakukan perhitungan bootstrapping
pada model peneltian, maka menghasikan
semua hipotesis yang diajukan dapat diterima,
Hasil ini berkesesuaian dengan penelitian
terdahulu yang diakukan oleh Zaman dan Yiing
(2009) vyaitu Budaya Organisasi memilki
pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
kecuali hipotesis ke lima yang ditolak karena
nikdi signifikansi yang >0.05.

Pembahasan lebih lanjut  dari  hasil
bootstrapping sebagai berikut:
Tabel 1
Direct Effects
Original P
Sample Values
(0)
Budaya Organisasi -> 0.696 0.000
Kinerja Karyawan
Kepemimpinan 0.057 0.362
Transformasional ->
Kinerja Karyawan
Kepuasan Kerja -> 0.521 0.000
Kinerja Karyawan
Motivasi Kerja -> 0.202 0.000
Kinerja Karyawan
Pada Klasifikasi hubungan langsung

antara variabel eksogen terhadap variabel
endogen didapatkan hubungan tidak signifikan
antara variabel Gaya Kepemimpinan
Transformasional terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil ini tidak berkesesuaian dengan penelitian
terdahulu yang diakukan oleh Sadasa (2013)
menyatakan bahwa kepemimpinan yang kuat
dapat mempengaruhi Kinerja bekerja dari

bawahannya.
Tabel 2
Indirect Effects
Original P
Sample Values
(0

Budaya Organisasi -> 0.219 0.000
Kepuasan Kerja ->
Kinerja Karyawan
Kepemimpinan 0.208 0.000

Transformasional ->
Kepuasan Kerja ->
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Original P
Sample Values
(0)
Kinerja Karyawan
Motivasi Kerja -> 0.097 0.000

Kepuasan Kerja ->

Kinerja Karyawan
Pada tabel 2 dijabarkan masing-masing
hubungan tidak langsung dari variabel eksogen
terhadap variabel endogen melalui variabel
mediasi. Berdasarkan hasil yang telah di
jabarkan pada tabel 2 didapatkan bahwa
variabel Kepuasan Kerja berhasi memediasi
antara variabel Motivasi Kerja, Gaya
Kepemimpinan Transformasional dan Budaya
Organisasi terhadap variabel Kinerja Karyawan.

Kesimpulan
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Berdasarkan hasil pengujian dan pembahasan
yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat
disimpulkan bahwa; Budaya Organisasi memilii
pengaruh positif terbesar terhadap Kinerja
Karyawan Generasi Z, Kepemimpinan dengan
gaya transformasional dan Motivasi Kerja
memilki pengaruh postif terhadap Kinerja
Karyawan Generasi Z dan selanjutnya Kepuasan

Kerja terbukti memediasi ketiga variabel
eksogen terhadap variabel endogen vyaitu
Kineja Karyawan pada Angkatan Kerja
Generasi Z.

Berdasarkan hasil pengujian yang telah
diakukan, didapatkan pengembangan model
peningkatan kinerja karyawan, khususnya pada
Angkatan kerja generasi Z. model manajemen
pengembangan sumber daya manusia
digambarkan pada grafik berikut ini:

MODEL PENINGKATAN KINERJA GENERASI Z

KINERJA
KARYAWAN

/I
il
* Prestasi

*  Afiliasi
* Kekuasan

KEPU. KERJA

* Keterlibatan

KEPEMIMPINAN

* Konsistensi
* Adaptabilitas |

i BUDAY.

N4
* Pekerjaan
*  Gaji
* Pengawasan
* Promosi
* Rekan Kerja

MOTI.KERJA

|
*  Karismatik

SFORMASIONAL

* Inspiratif
! * Intelektual
ANISASI *  Personifikasi
\

Gambar 4 Model Peningkatan Kinerja Generasi Z
Sumber: Diolah Sendiri

Agar hasil peneltian ini dapat di implikasikan
secara manajerial, pihak manajemen sumber
daya manusia hendaknya lebih
memprioritaskan pada urutan variabel yang
membangun  model peningkatan  kinerja
karyawan pada generasi Z, serta lebih
mencermati dimensi-dimensi yang berkontribusi
besar dalam membangun variabel pendukung
model tersebut agar tujuan utama perusahaan
mengimplikasi model yaitu tercapainya
peningkatan kinerja karyawan generasi Z dapat
tercapai dengan optimal dan terukur.
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