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 ABSTRAK  

Penelitian ini menguji pengaruh gaya kepemimpinan, keterlibatan karyawan, dan budaya 

organisasi terhadap kinerja kerja di lingkungan kerja Indonesia yang sebagian besar terdiri 

dari karyawan Generasi Z. Metodologi kuantitatif digunakan untuk mengumpulkan data dari 

180 karyawan Gen-Z. Kuesioner standar digunakan, dengan menggunakan skala Likert 

dengan rentang 1 sampai 5. Hubungan yang dipostulatkan diselidiki dengan menggunakan 

Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) versi 3. Temuan 

menunjukkan bahwa perilaku pemimpin secara signifikan berdampak pada tingkat 

keterlibatan karyawan dan tingkat kinerja tugas. Selain itu, budaya bisnis yang positif 

meningkatkan keterlibatan karyawan, sehingga secara positif mempengaruhi kinerja 

pekerjaan. Hasil penelitian ini menyoroti pentingnya kepemimpinan yang mudah 

beradaptasi dan budaya perusahaan yang mendukung dalam mengoptimalkan kinerja 

karyawan Gen-Z. Studi ini memberikan wawasan yang signifikan bagi para manajer dan 

organisasi yang ingin mengembangkan tenaga kerja yang produktif dan berdedikasi yang 

terdiri dari Generasi Z di Indonesia. 

 ABSTRACT  
This study examines the influence of leadership style, employee engagement, and 

organizational culture on work performance in a partially Indonesian work environment. 

organizational culture on job performance in an Indonesian work environment that is 

largely composed of Generation Z employees. consisting mostly of Generation Z employees. 

Quantitative methodology was used to collect data from 180 Gen-Z employees. A 

standardized questionnaire was used, with Likert scale with a range of 1 to 5. The postulated 

relationships were were investigated using Structural Equation Modeling-Partial Least 

Squares (SEM-PLS) version 3. Findings showed that leader behavior significantly 

significantly impact the level of employee engagement and the level of task performance. 

task performance levels. In addition, a positive business culture increases employee 

engagement employees, thereby positively affecting job performance. Results The results of 

this study highlight the importance of adaptable leadership and a supportive supportive 

corporate culture in optimizing Gen-Z employee performance. This study provides 

significant insights for managers and organizations looking to develop a productive and 

engaged workforce. managers and organizations who want to develop a productive and 

dedicated workforce that consisting of Generation Z in Indonesia. 
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PENDAHULUAN 

Sangat penting untuk memahami berbagai aspek yang memengaruhi kinerja pekerjaan, 

terutama dalam konteks tenaga kerja yang lebih muda, karena sifat lingkungan kerja saat ini yang terus 

berubah (Areola, Phd, Perono, & Ilagan, 2022; Miller & Lu, 2018; Nguyen, Nguyen, & Luu, 2022). 

Individu yang termasuk dalam kategori Gen-Z, yang lahir dari pertengahan tahun 90-an hingga awal 

tahun 2010, perlahan-lahan memasuki dunia kerja di Indonesia, membawa sikap, ekspresi, ekspektasi, 

dan metode kerja yang unik. (Hamdi, Indarti, Manik, & Lukito-Budi, 2022). Transisi generasi ini 

memerlukan evaluasi ulang metode manajemen konvensional dan analisis yang lebih menyeluruh 

tentang bagaimana pendekatan kepemimpinan, keterlibatan karyawan, dan budaya organisasi 

memengaruhi efektivitas kerja (Becker, 2021).  

Gaya kepemimpinan memainkan peran penting dalam menentukan kinerja pekerjaan karena 

mempengaruhi bagaimana karyawan melihat tanggung jawab mereka, terlibat dengan kolega mereka, 

dan mendedikasikan diri mereka untuk mencapai tujuan perusahaan (Liu et al., 2022). Kepemimpinan 

yang efisien memiliki kekuatan untuk merangsang dan mendorong personel, menciptakan lingkungan 

yang memungkinkan tercapainya kinerja yang tinggi (Aziz & Abiddin, 2022; Likdanawati, Yanita, 

Hamdiah, Nur Ilham, & Sinta, 2022). Sebaliknya, kepemimpinan yang tidak memadai dapat 

mengakibatkan ketidaktertarikan, semangat kerja yang menurun, dan pada akhirnya, kinerja di bawah 

standar (Megawaty, Hamdat, & Aida, 2022; Tamimi & Sopiah, 2022).  

Keterlibatan karyawan, yang mengacu pada dedikasi emosional dan psikologis seorang 

karyawan kepada organisasi mereka, merupakan elemen penting dalam kinerja pekerjaan (Adfa & 

Indiyati, 2022; Nikolova, Schaufeli, & Notelaers, 2019). Karyawan yang terlibat lebih cenderung 

menunjukkan upaya sukarela, menunjukkan tingkat daya cipta yang tinggi, dan memberikan kontribusi 

yang bermanfaat bagi tujuan perusahaan (Claudia, Worang, Saerang, Worang, & Saerang, 2020). 

Penting bagi karyawan Gen-Z, yang sering menekankan pekerjaan yang bermakna dan pengembangan 

pribadi, untuk memahami faktor-faktor yang memotivasi keterlibatan untuk mengoptimalkan potensi 

dan kinerja mereka (Becker, 2021; Schroth, 2019).  

Budaya organisasi, yang telah didefinisikan sebagai seperangkat nilai, sikap, dan praktik terbaik 

yang dianut bersama di perusahaan, telah terbukti secara signifikan memengaruhi sikap, perilaku, dan 

kinerja karyawan (Jonah, 2022; V. SUNITHA, V, D, JAYKARTHIKEYAN, & SHIVAKUMAR, 

2023). Budaya perusahaan yang afirmatif dapat meningkatkan kepuasan kerja, menumbuhkan rasa 

inklusi, dan mendorong kerja sama (Nurhasanah, Lazuardi, & Sagara, 2022)yang kesemuanya sangat 

penting untuk mencapai kinerja kerja yang tinggi (Saxena, Kanhere, & Thekkekara, 2022). Mengingat 

karyawan Gen-Z memprioritaskan keragaman, inklusivitas, dan kreativitas, sangat penting untuk 

menumbuhkan budaya perusahaan yang mendukung dan fleksibel untuk memanfaatkan keterampilan 

dan kemampuan mereka secara efektif (Becker, 2021).  

Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki gaya kepemimpinan, keterlibatan karyawan, dan 

budaya organisasi, serta dampak gabungannya terhadap kinerja karyawan Generasi Z di Indonesia.  

 

Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan berkaitan dengan perilaku dan metodologi yang digunakan oleh para 

pemimpin dalam mengarahkan, menginspirasi, dan mengawasi staf mereka (Purnomo, Eliyana, & 

Pramesti, 2020; Yondonrenchin & Zanabazar, 2023). Teori kepemimpinan, termasuk kepemimpinan 

transformasional, transaksional, dan pelayan, menawarkan kerangka kerja untuk memahami bagaimana 

gaya yang berbeda memengaruhi kinerja karyawan (Hensellek, Kleine-Stegemann, & ..., 2023; Liu et 

al., 2022). Kepemimpinan transformasional, yang melibatkan inspirasi dan motivasi rekan kerja melalui 
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visi bersama dan pertumbuhan pribadi, telah terbukti sangat meningkatkan kinerja pekerjaan (Cahyani, 

Edward, & Purba, 2022). Di sisi lain, kepemimpinan transaksional, yang menekankan pada transaksi 

reguler dan memberikan imbalan atau hukuman tergantung pada kinerja, dapat secara efektif 

mempertahankan produktivitas tetapi mungkin tidak mendorong keterlibatan dan inovasi jangka 

panjang (Le Hoang & Ho, 2022). Kepemimpinan pelayan, yang menyoroti tanggung jawab pemimpin 

untuk melayani dan memberdayakan staf, telah dikaitkan dengan hasil yang menguntungkan dalam hal 

kebahagiaan dan kinerja karyawan (Jani & Suryadinata, 2023). 

 

Keterlibatan Karyawan 

Keterlibatan karyawan adalah konsep kompleks yang mencakup dedikasi emosional, kognitif, 

dan perilaku karyawan terhadap perusahaan mereka (Nagiah & Mohd Suki, 2024; Sajad Ahmad Bhat 

& Priyanka Patni, 2023). Tingkat keterlibatan yang tinggi terkait dengan peningkatan produktivitas, 

pengurangan gesekan, dan peningkatan kinerja pekerjaan (Djoemadi, Setiawan, Noermijati, & 

Irawanto, 2019; Gupta & Sharma, 2016). Menurut (Abolnasser, Abdou, Hassan, & Salem, 2023; Fidyah 

& Setiawati, 2020)engagement adalah keadaan di tempat kerja yang baik dan memuaskan. Hal ini 

ditandai dengan semangat, dedikasi, dan penyerapan. Keterlibatan sangat penting untuk mendapatkan 

kinerja yang baik di antara karyawan Gen-Z, yang mementingkan pekerjaan yang bermakna dan 

kesempatan untuk pertumbuhan pribadi (Nguyen et al., 2022; Schroth, 2019). Keterlibatan dipengaruhi 

oleh berbagai faktor seperti gaya kepemimpinan, budaya perusahaan, kualitas kerja, dan kemungkinan 

untuk pengembangan profesional (Zhang, Liu, & Lyu, 2023). 

 

Budaya Organisasi 

Budaya organisasi mencakup nilai-nilai kolektif, kepercayaan, dan standar yang mempengaruhi 

perilaku dan operasi individu di dalam organisasi (Widyaningrum & Amalia, 2023). Budaya yang 

berpengaruh dan optimis memiliki potensi untuk meningkatkan kepuasan karyawan, mendorong kerja 

sama tim, dan meningkatkan produktivitas kerja (Setyaningsih & Nawangsari, 2021; Wang, Abbas, 

Sial, Álvarez-Otero, & ..., 2022). Teori dimensi budaya Hofstede menekankan pentingnya kesesuaian 

budaya dalam mencapai kesuksesan organisasi (Andrianova, 2022). Budaya tempat kerja yang fleksibel 

dan suportif sangat penting bagi karyawan Gen-Z yang memprioritaskan keragaman, inklusivitas, dan 

inovasi (Kasmari, Demi, & Pramano, 2022; Mailin Mailin et al., 2023; Sharma, 2023). Penelitian telah 

mengindikasikan bahwa budaya yang mendukung dapat mengurangi konsekuensi negatif dari stres dan 

burnout, yang menghasilkan hasil kinerja yang lebih baik (Widarko & Anwarodin, 2022). 

 

Studi Empiris tentang Tenaga Kerja Gen-Z 

Studi tentang tenaga kerja Gen-Z menekankan ciri-ciri dan minat mereka yang unik 

dibandingkan dengan generasi lainnya. Karyawan Gen-Z adalah individu yang tumbuh di era digital, 

memiliki keterampilan dan pengetahuan yang tinggi di bidang teknologi (Nguyen et al., 2022). Mereka 

memiliki preferensi yang kuat terhadap lingkungan kerja yang menawarkan fleksibilitas dan 

kemandirian dalam tugas-tugas mereka (Becker, 2021; Zhang et al., 2023). Nilai-nilai inti mereka 

meliputi transparansi, kepemimpinan yang beretika, dan mendorong pertumbuhan pribadi dan 

profesional. Penelitian telah mengindikasikan bahwa individu yang termasuk dalam generasi Gen-Z 

lebih cenderung terlibat aktif dan mencapai kinerja tinggi di perusahaan yang memiliki nilai-nilai yang 

sama dengan mereka dan menawarkan pengalaman kerja yang bermakna (Araque González, Suárez 

Hernández, Gómez Vásquez, Vélez Uribe, & Bernal Avellaneda, 2022; Gómez-Prado et al., 2022).  

Organisasi harus mengadopsi gaya kepemimpinan dan mengembangkan budaya yang selaras 
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dengan ciri-ciri khas tenaga kerja Gen-Z. Lingkungan yang kondusif bagi kinerja optimal karyawan 

Gen-Z dapat dibangun melalui integrasi kepemimpinan transformasional, teknik pelibatan karyawan, 

dan budaya organisasi yang baik.  

 

Kerangka Kerja Konseptual 

Penelitian ini didasarkan pada teori bahwa gaya kepemimpinan dan budaya organisasi memiliki 

dampak langsung terhadap tingkat engagement dan kinerja pekerja Gen-Z di Indonesia. Selain itu, 

penelitian ini juga menghipotesiskan bahwa employee engagement berperan sebagai mediator dalam 

hubungan antara gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan kinerja karyawan.  

Korelasi antara gaya kepemimpinan, keterlibatan karyawan, dan budaya perusahaan sangat 

rumit dan saling bergantung. Gaya kepemimpinan memiliki dampak langsung pada budaya organisasi 

dengan menetapkan standar nilai dan perilaku di dalam organisasi (Nugroho, 2023; Widyaningrum & 

Amalia, 2023). Pemimpin transformasional memiliki kemampuan untuk mengembangkan budaya yang 

mendorong inovasi dan perbaikan yang berkelanjutan (Akbar & Manurung, 2020; Maisoni, Yasri, & 

Abror, 2019). Hal ini, pada gilirannya, mengarah pada peningkatan tingkat keterlibatan dan kinerja. 

Selain itu, budaya perusahaan yang kondusif dapat meningkatkan keefektifan gaya kepemimpinan yang 

beragam, menyederhanakan proses pelibatan karyawan dan meningkatkan kinerja mereka (Akbar & 

Manurung, 2020; Ravikumar, 2013).  

Keterlibatan karyawan berfungsi sebagai perantara antara gaya kepemimpinan dan kinerja 

pekerjaan. Karyawan yang terlibat lebih cenderung menerima inisiatif kepemimpinan dan memberikan 

kontribusi positif terhadap pencapaian tujuan perusahaan (Nagiah & Mohd Suki, 2024; Sajad Ahmad 

Bhat & Priyanka Patni, 2023). Memastikan bahwa gaya kepemimpinan dan budaya organisasi sejalan 

dengan nilai dan harapan karyawan Gen-Z adalah hal yang sangat penting. Generasi saat ini cenderung 

bereaksi positif terhadap gaya kepemimpinan yang inklusif dan partisipatif, serta budaya yang 

mendorong variasi dan kreativitas (Setyaningsih & Nawangsari, 2021).  

Berdasarkan kerangka kerja konseptual, asumsi-asumsi berikut ini dirumuskan untuk 

menyelaraskan dengan struktur yang disediakan:  

H1: Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap employee 

engagement di kalangan karyawan Gen-Z di Indonesia. 

H2: Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

Gen-Z di Indonesia. 

H3: Budaya organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap employee 

engagement di kalangan karyawan Gen-Z di Indonesia. 

H4: Budaya organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

Gen-Z di Indonesia. 

H5: Keterlibatan karyawan memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan Gen-Z di Indonesia.  

 

METODE 

Desain dan Sampel Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metodologi penelitian kuantitatif untuk menyelidiki pengaruh gaya 

kepemimpinan, keterlibatan karyawan, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan Generasi Z di 

Indonesia. Penelitian ini berpusat pada individu Gen-Z yang bekerja di berbagai industri di Indonesia. 

Penelitian ini menggunakan purposive sampling, sebuah metode pengambilan sampel non-probabilitas, 

untuk memilih partisipan yang memenuhi persyaratan sebagai bagian dari kelompok Gen-Z dan sudah 

memiliki pekerjaan. Sebanyak 180 jawaban valid diperoleh, yang dianggap memadai untuk melakukan 
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analisis SEM-PLS. Minimal 100-200 sampel sering kali diperlukan untuk jenis investigasi ini untuk 

menjamin temuan yang dapat diandalkan (Hair, Risher, Sarstedt, & Ringle, 2019).  

 

Instrumen Pengumpulan Data 

Data dikumpulkan melalui penggunaan kuesioner yang dirancang dengan baik yang bertujuan 

untuk menilai elemen-elemen mendasar dari gaya kepemimpinan, keterlibatan karyawan, budaya 

organisasi, dan kinerja pekerjaan. Kuesioner dibagi menjadi empat bagian yang berbeda: 

a. Gaya Kepemimpinan: Bagian ini mengevaluasi beberapa gaya kepemimpinan, seperti 

kepemimpinan transformasional dan transaksional, dengan menggunakan 12 pertanyaan. 

Penilaian ini berasal dari (Hensellek et al., 2023; Liu et al., 2022; Purnomo et al., 2020; 

Yondonrenchin & Zanabazar, 2023) Kuesioner Kepemimpinan Multifaktor (MLQ). 

b. Keterlibatan Karyawan: Segmen ini menilai tingkat keterlibatan dengan menggunakan Skala 

Keterlibatan Kerja Utrecht (UWES) yang dikembangkan oleh (Ashraf & Siddiqui, 2020; 

Saikumari, Joseph, Swetha, & Venkatesh, 2023; V. SUNITHA et al., 2023). Terdiri dari 9 item 

yang secara khusus menilai energi, pengabdian, dan penyerapan. 

c. Budaya Organisasi: Bagian ini menilai kualitas budaya dengan menggunakan 10 item, 

berdasarkan Instrumen Penilaian Budaya Organisasi (OCAI) yang dikembangkan oleh (Akbar 

& Manurung, 2020; YahiaMarzouk & Jin, 2023). 

d. Prestasi Kerja: Segmen ini menggunakan skala yang berasal dari (Astuti, 2022; I Ketut yadnya 

Wirama, Putu Ngurah Suyatna, 2022) pengukuran kinerja pekerjaan. Skala ini terdiri dari 9 

pertanyaan yang digunakan untuk mengevaluasi kinerja tugas dan kinerja kontekstual. 

Penilaian untuk setiap item dinilai dengan menggunakan skala Likert 5 poin, di mana para peserta dapat 

merespons dengan skala 1 (menunjukkan ketidaksetujuan yang sangat kuat) hingga 5 (menunjukkan 

persetujuan yang sangat kuat). 

 

Analisis Data 

Data yang dikumpulkan dianalisis menggunakan SEM-PLS versi 3, yang sesuai untuk 

memeriksa hubungan yang rumit antara konstruksi tersembunyi dan indikatornya (Hair et al., 2019). 

Bagian awal dari analisis ini adalah mengevaluasi model pengukuran, yang menilai reliabilitas dan 

validitas data. Nilai reliabilitas komposit dan alpha Cronbach dihitung untuk menilai konsistensi 

internal. Nilai reliabilitas di atas 0,70 mengindikasikan ketergantungan yang kuat. Selain itu, AVE 

(average variance extracted) dihitung untuk menilai validitas konvergen (nilai yang melebihi 0,5 

menunjukkan validitas konvergen yang kuat). Kriteria Fornell-Larcker digunakan untuk mengevaluasi 

validitas diskriminan. Hubungan yang dipostulatkan diselidiki dengan menggunakan penilaian model 

struktural. Hal ini melibatkan penghitungan koefisien jalur dan menilai signifikansinya dengan 

melakukan bootstrapping dengan 5.000 sampel. Kekuatan penjelas model dinilai berdasarkan nilai R², 

dengan 0,25, 0,50, dan 0,75 masing-masing mewakili kekuatan penjelas rendah, sedang, dan tinggi.  

  

HASIL 

Statistik Deskriptif 

Bagian ini menyajikan karakteristik demografis dan statistik deskriptif penting dari para 

responden. Sampel terdiri dari 180 individu Gen-Z dari beberapa bisnis di seluruh Indonesia. Tabel di 

bawah ini menyajikan gambaran ringkas mengenai distribusi demografis dan statistik deskriptif untuk 

variabel-variabel utama yang dinilai dalam penelitian ini. 

 

Tabel 1. Profil Demografis Responden 

Variabel Demografis Kategori Frekuensi (n) Persentase (%) 

Jenis Kelamin Laki-laki 92 51.1% 
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 Perempuan 88 48.9% 

Usia 20-22 73 40.6% 

 23-25 107 59.4% 

Industri Teknologi 38 21.1% 

 Keuangan 34 18.9% 

 Manufaktur 28 15.6% 

 Pendidikan 25 13.9% 

 Kesehatan 21 11.7% 

 Lainnya 34 18.9% 

Sumber: Hasil pengolahan data (2024) 

 

Dimasukkannya beberapa industri dalam penelitian ini menjamin bahwa berbagai kondisi kerja 

dan budaya organisasi tercakup. Sektor teknologi menyumbang proporsi responden terbesar (21,1%), 

yang mengindikasikan semakin pentingnya bisnis ini dan daya tariknya bagi kelompok Gen-Z, yang 

dikenal karena keahlian teknologi dan antusiasme mereka terhadap inovasi. Karyawan Gen-Z 

menunjukkan minat yang tinggi terhadap pekerjaan di industri keuangan, seperti yang terlihat dari 

partisipasi mereka yang cukup besar, yaitu 18,9%. Hal ini menunjukkan bahwa mereka menghargai 

stabilitas keuangan dan potensi pertumbuhan yang dapat diberikan oleh karier tersebut. Sektor industri, 

yang mencakup 15,6% tenaga kerja, dan sektor pendidikan, yang mencakup 13,9%, menawarkan 

pengaturan kerja yang konvensional dan terorganisir. Di sisi lain, industri perawatan kesehatan, yang 

mewakili 11,7%, telah mengalami peningkatan permintaan dan fokus, terutama dalam menanggapi 

krisis kesehatan global baru-baru ini. Kategori "Lainnya" memiliki 34 responden (18,9%) dari berbagai 

industri yang tidak disebutkan secara eksplisit. Hal ini menunjukkan spektrum luas pilihan karier yang 

terbuka bagi pekerja Gen-Z dan memastikan bahwa studi ini mempertimbangkan beragam lingkungan 

kerja. 

 

Tabel 2. Statistik Deskriptif 

Membangun Item Berarti SD Min Max 

Gaya Kepemimpinan 12 3.82 0.67 1.75 5.00 

Keterlibatan Karyawan 9 4.10 0.72 2.00 5.00 

Budaya Organisasi 10 3.95 0.65 2.00 5.00 

Prestasi Kerja 9 4.07 0.70 2.33 5.00 

Sumber: Hasil pengolahan data (2024) 

 

Nilai rata-rata dari variabel-variabel tersebut menunjukkan tingkat gaya kepemimpinan (3,82), 

keterlibatan karyawan (4,10), budaya organisasi (3,95), dan prestasi kerja (4,07) yang meningkat secara 

konsisten. Standar deviasi menunjukkan tingkat konsistensi yang sedang hingga tinggi dalam jawaban. 

Keterlibatan karyawan menunjukkan variabilitas yang paling tinggi (SD = 0,72), sementara budaya 

organisasi menunjukkan variabilitas terendah (SD = 0,65). Jajak pendapat ini menangkap berbagai 

tanggapan dari karyawan Gen-Z, seperti yang ditunjukkan oleh nilai minimum dan tertinggi di semua 

variabel. Hal ini mengindikasikan adanya keragaman persepsi di antara para karyawan ini. 

 

Model Luar 

Evaluasi model pengukuran melibatkan evaluasi reliabilitas dan validitas konstruk yang 

digunakan dalam penelitian ini. Hasilnya menunjukkan bahwa nilai Composite Reliability > 0,70, yang 

mengindikasikan tingkat konsistensi internal yang kuat. Cronbach's alpha >0.70 yang mengindikasikan 

konsistensi internal yang tinggi. Nilai Average Variance Extracted (AVE) terdiri dari >0.50, 

menunjukkan adanya validitas konvergen. Validitas diskriminan juga ditentukan dengan menggunakan 
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kriteria Fornell-Larcker, yang membandingkan akar kuadrat dari average variance extracted (AVE) 

untuk setiap konstruk dengan korelasinya dengan konstruk lain.  

 

 

Uji Bootstrapping 

Evaluasi model struktural menganalisis koefisien jalur, nilai-t, dan nilai-p. Signifikansi statistik 

dari koefisien jalur dievaluasi dengan menggunakan metode bootstrapping, dengan total 5.000 sampel. 

 

Tabel 3. Hasil Penilaian Model Struktural 

Hipotesis β T P 

Gaya Kepemimpinan → Keterlibatan Karyawan 0.454 7.323 0.000 

Gaya Kepemimpinan → Prestasi Kerja 0.387 5.845 0.000 

Budaya Organisasi → Keterlibatan Karyawan 0.473 8.012 0.000 

Budaya Organisasi → Prestasi Kerja 0.296 4.287 0.000 

Keterlibatan Karyawan → Prestasi Kerja 0.522 9.675 0.000 

Sumber: Hasil pengolahan data (2024) 

 

Koefisien jalur (β) menunjukkan ukuran dan arah hubungan antara konstruk. Nilai t lebih dari 

1,96 menunjukkan signifikansi statistik pada tingkat 5%, sedangkan nilai p kurang dari 0,05 juga 

menunjukkan signifikansi statistik.  

Hasilnya menunjukkan hubungan positif yang signifikan di antara banyak faktor: Temuan ini 

menunjukkan adanya korelasi langsung antara gaya kepemimpinan dan keterlibatan karyawan di antara 

karyawan Gen-Z di Indonesia. Gaya kepemimpinan transformasional dan suportif memberikan 

pengaruh besar terhadap keterlibatan karyawan. Selain itu, penelitian ini mengungkapkan bahwa 

kepemimpinan yang cakap berkorelasi dengan peningkatan kinerja. Korelasi antara Budaya Organisasi 

dan Keterlibatan Karyawan ditunjukkan dengan koefisien jalur sebesar 0,473, yang memiliki nilai t 

sebesar 8,012 dan nilai p di bawah 0,01. Temuan ini menunjukkan bahwa mengembangkan budaya 

yang mendukung dan inklusif menghasilkan peningkatan tingkat keterlibatan karyawan. Koefisien jalur 

sebesar 0,296, dengan nilai t sebesar 4,287 dan nilai p di bawah 0,05, menunjukkan adanya korelasi 

positif antara budaya organisasi dan kinerja. Sederhananya, budaya organisasi yang positif akan 

meningkatkan kinerja. Hubungan antara Keterlibatan Karyawan dan Kinerja Pekerjaan didukung oleh 

koefisien jalur sebesar 0,522, nilai t sebesar 9,675, dan tingkat signifikansi p < 0,01. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan yang terlibat secara aktif dan berkomitmen cenderung berkinerja lebih 

efektif di posisi masing-masing.  

Nilai R² mengukur sejauh mana model dapat menjelaskan variabilitas dalam keterlibatan 

karyawan. Nilai R² untuk Keterlibatan Karyawan dalam hal ini adalah 0,554, yang menandakan bahwa 

55,4% dari variabilitas dalam keterlibatan karyawan dapat dikaitkan dengan kombinasi gaya 

kepemimpinan dan budaya organisasi. Nilai koefisien determinasi (R²) untuk Job Performance adalah 

0,642, yang menunjukkan bahwa 64,2% dari variabilitas dalam job performance dapat dijelaskan oleh 

faktor-faktor seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan employee engagement.  

Hasil penelitian ini mengkonfirmasi hubungan yang disarankan dan menyoroti pentingnya 

kepemimpinan yang efektif, budaya perusahaan yang positif, dan keterlibatan karyawan yang tinggi 

dalam meningkatkan kinerja pekerjaan di antara karyawan Generasi Z di Indonesia.  

 

DISKUSI 

Gaya Kepemimpinan 

Korelasi yang kuat antara gaya kepemimpinan dan keterlibatan karyawan serta kinerja 

pekerjaan menyoroti pentingnya kepemimpinan transformasional dan suportif di lingkungan kerja Gen-
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Z. Pemimpin yang memiliki kualitas transformasional, seperti kemampuan untuk menginspirasi, 

mendorong, dan menawarkan dukungan individual kepada karyawannya, memiliki potensi untuk 

meningkatkan keterlibatan dan kinerja karyawan secara signifikan. Temuan ini konsisten dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Purnomo et al., 2020; Ratnasari & Sutjahjor, 2019; Sirait, Junaedi, 

Purwati, & Deli, 2022)yang menekankan keampuhan kepemimpinan transformasional dalam 

mempromosikan hasil yang menguntungkan bagi karyawan.  

Karyawan Gen-Z, yang memprioritaskan pekerjaan yang bermakna dan pengembangan 

profesional, sangat dipengaruhi oleh kepemimpinan yang menekankan visi, inspirasi, dan kemajuan 

individu. Pemimpin yang transparan, etis, dan suportif diterima dengan baik oleh generasi ini, karena 

mereka menginginkan hubungan yang harmonis antara nilai-nilai mereka sendiri dan tujuan perusahaan 

(Becker, 2021; Schroth, 2019). Untuk memanfaatkan potensi tenaga kerja Gen-Z, organisasi harus 

memprioritaskan program pengembangan kepemimpinan yang mendorong atribut-atribut ini.  

 

Keterlibatan Karyawan 

Pengaruh yang signifikan dan menguntungkan dari keterlibatan karyawan terhadap kinerja 

menunjukkan fungsi penting sebagai mediator dalam hubungan antara gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi, dan kinerja. Karyawan yang terlibat memiliki tingkat antusiasme, komitmen, dan 

keterlibatan yang lebih tinggi dalam pekerjaan mereka, sehingga menghasilkan hasil kinerja yang lebih 

baik (Adfa & Indiyati, 2022; Nikolova et al., 2019; Setyaningsih & Nawangsari, 2021). Penemuan ini 

sejalan dengan penelitian sebelumnya yang telah membuktikan adanya korelasi yang kuat antara 

keterlibatan dan kinerja dalam situasi yang berbeda (Abolnasser et al., 2023; Claudia et al., 2020).  

Karyawan Gen-Z terutama termotivasi oleh elemen-elemen seperti tugas yang menarik dan 

memiliki tujuan, prospek pertumbuhan, pengakuan, dan suasana kerja yang mengayomi. Organisasi 

harus memprioritaskan penciptaan kondisi yang mengoptimalkan faktor-faktor ini, seperti memberikan 

kesempatan untuk kemajuan profesional, memberikan umpan balik yang konsisten, dan mengakui 

upaya karyawan. Dengan mengembangkan budaya yang mendorong partisipasi aktif dan keterlibatan, 

perusahaan dapat mengeluarkan kemampuan penuh dari karyawan Generasi Z dan mencapai tingkat 

kinerja yang lebih tinggi.  

 

Budaya Organisasi 

Korelasi positif yang kuat antara budaya organisasi dan keterlibatan karyawan serta kinerja 

pekerjaan menggarisbawahi pentingnya membina lingkungan kerja yang mendukung dan inklusif. 

Budaya perusahaan yang mendukung keberagaman, inklusivitas, dan inovasi dapat diterima dengan 

baik oleh karyawan Gen-Z dan meningkatkan tingkat keterlibatan dan produktivitas mereka (Berliana, 

Siregar, & Dwi Gustian, 2018; Paais & Pattiruhu, 2020; Roesdiono, Saptandari EP, & Suminar, 2019; 

Sajad Ahmad Bhat & Priyanka Patni, 2023).  

Budaya perusahaan yang memupuk inklusivitas dan kreativitas sangat penting bagi karyawan 

Gen-Z, yang sangat memprioritaskan karakteristik ini. Memupuk budaya yang mendorong kolaborasi, 

merangkul keragaman, dan mendukung pengembangan yang berkelanjutan dapat meningkatkan tingkat 

keterlibatan dan hasil kinerja yang lebih baik. Oleh karena itu, perusahaan harus mengalokasikan 

sumber daya untuk upaya budaya yang sejalan dengan nilai dan harapan tenaga kerja Generasi Z 

mereka.  

 

Implikasi Praktis 
Hasil penelitian ini memiliki berbagai konsekuensi praktis bagi para manajer dan organisasi:  

a. Organisasi harus mendorong penerapan gaya kepemimpinan transformasional dan suportif di 

antara para pemimpin mereka, yang memiliki kemampuan untuk menginspirasi dan memotivasi 
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karyawan. Program pengembangan kepemimpinan harus memprioritaskan pengembangan 

keterampilan ini.  

b. Memupuk budaya yang mendorong keberagaman, inklusivitas, dan kreativitas dapat 

meningkatkan keterlibatan dan kinerja karyawan. Organisasi harus mengadopsi kebijakan dan 

praktik yang mendukung karakteristik budaya ini.  

c. Memprioritaskan strategi untuk meningkatkan keterlibatan, seperti menawarkan tugas-tugas 

yang bermakna, kesempatan untuk berkembang, umpan balik yang konsisten, dan pengakuan, 

sangatlah penting. Karyawan yang secara aktif terlibat dan berkomitmen akan cenderung 

mencapai kinerja yang lebih baik dan memberikan kontribusi positif terhadap keberhasilan 

perusahaan secara keseluruhan.  

 

Keterbatasan dan Penelitian di Masa Depan 

Meskipun penelitian ini menawarkan wawasan yang berguna, penelitian ini bukannya tanpa 

keterbatasan. Penggunaan pengambilan sampel purposif dapat membatasi kapasitas untuk menerapkan 

temuan pada populasi Gen-Z yang lebih luas. Dalam penelitian selanjutnya, akan bermanfaat untuk 

menggunakan metode pengambilan sampel yang lebih luas dan desain longitudinal untuk menyelidiki 

hubungan sebab akibat dalam jangka waktu yang lebih lama. Selain itu, menyelidiki faktor-faktor 

tambahan, seperti bakat teknologi dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, dapat 

meningkatkan pemahaman kita tentang faktor-faktor yang memengaruhi kesuksesan kerja pada 

karyawan Gen-Z.  

Studi di masa depan juga harus memasukkan perbandingan lintas budaya untuk menjelaskan 

dampak dari latar belakang budaya yang beragam terhadap interaksi antara gaya kepemimpinan, 

keterlibatan karyawan, budaya organisasi, dan kinerja pekerjaan. Studi di masa depan dapat 

meningkatkan pemahaman kita tentang cara mengelola dan mengoptimalkan kinerja tenaga kerja Gen-

Z secara efisien dengan mengatasi keterbatasan ini dan memperluas area penelitian 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menekankan pentingnya gaya kepemimpinan, keterlibatan karyawan, dan budaya 

organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan Generasi Z di Indonesia. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa penggunaan gaya kepemimpinan transformasional dan suportif memiliki dampak 

positif yang substansial terhadap keterlibatan dan kinerja karyawan. Budaya organisasi yang 

memberikan bantuan juga memiliki pengaruh yang menguntungkan terhadap keterlibatan karyawan dan 

kinerja. Keterlibatan karyawan merupakan elemen penting dalam mencapai kinerja yang tinggi. Untuk 

meningkatkan produktivitas Generasi Z, perusahaan harus menerapkan gaya kepemimpinan yang 

memotivasi, mengembangkan budaya perusahaan yang baik, dan mengimplementasikan program-

program yang bertujuan untuk meningkatkan keterlibatan karyawan. Perusahaan dapat memperoleh 

keunggulan kompetitif dengan memenuhi ekspektasi Generasi Z dan menciptakan iklim kerja yang 

mendorong kinerja yang luar biasa. Investigasi selanjutnya harus mengatasi kendala penelitian ini 

dengan menggunakan metode sampel yang lebih komprehensif dan desain longitudinal untuk meneliti 

asosiasi yang bertahan lama. Selain itu, menyelidiki elemen-elemen seperti bakat teknis dan 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat menambah pemahaman tentang aspek-

aspek yang memengaruhi kinerja Generasi Z. Investigasi lintas budaya dapat memberikan wawasan 

yang berharga tentang bagaimana lingkungan budaya yang berbeda memengaruhi hubungan ini.  
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