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Abstract 
Background – The high turnover among Gen-Z and millennials is 
influenced by a lack of work motivation, job dissatisfaction, an 
inharmonious work environment, and ineffective leadership. As a 
result, Gen-Z work behavior becomes inconsistent, which can have 

a negative influence on company performance. Therefore, it is 
important to emphasize job satisfaction and effective leadership to 
increase employee retention. So, employees can form positive and 
consistent work behaviors so that employees can effectively increase work productivity to achieve overall 
organizational success. 
Aim – This research seeks to explore how Work Motivation, Job Satisfaction, Leadership, and Work 

Environment affect the performance of Gen-Z employees. It specifically examines the role of Work Behavior 
as a mediator that links these factors to Employee Performance. 
Design/Methodology/Approach – This study uses a quantitative approach with purposive sampling. Data 
were collected via a Google Forms questionnaire and analyzed using SPSS and SmartPLS statistics.. 
Results and Discussion – The results of the study show that Work Motivation, Job Satisfaction, and 
Leadership significantly affect Employee Performance, both directly and through Work Behavior. In contrast, 
the Work Environment is insignificant, highlighting Gen Z's preference for intrinsic values and leadership 
over physical elements. Work Behavior mediates the relationship between Job Satisfaction and Leadership 
and performance, but not for Work Motivation and Work Environment. This research emphasizes the 
importance of job satisfaction, effective leadership, and value-based motivation to encourage positive work 
behaviors and increase productivity. 
Research Implications – This research highlights the importance of job satisfaction, transformational 

leadership, and value-based motivation to improve Gen Z's work behavior and performance. 
Limitations – The limitations of this study include a limited of respondents, namely employees in the 

electronics manufacturing sector in Batam City. In addition, the measurement of work behavior variables is 
only carried out in certain aspects. 

Keywords: Employee Performance, Work Behavior, Work Motivation, Job Satisfaction, Leadership, Work 

Environment 

 
Abstrak  
Latar Belakang – Tingginya turnover dikalangan Gen-Z dan milenial dipengaruhi oleh  kurangnya 

motivasi kerja, Ketidakpuasan kerja, lingkungan kerja tidak harmonis, dan kepemimpinan yang tidak 
efektif. Akibatnya perilaku kerja Gen-Z  menjadi tidak konsisten sehingga dapat menimbulkan pengaruh 
negatif pada kinerja perusahaan. Sebab itu, penting untuk menekankan kepuasan kerja dan 

kepemimpinan yang efektif guna meningkatkan retensi karyawan. Maka,  karyawan dapat membentuk 
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perilaku kerja yang positif dan konsisten sehingga, karyawan dapat meningkatkan produktivitas kerja 
secara efektif demi mencapai kesuksesan organisasi secara menyeluruh.  
Tujuan – Penelitian bertujuan untuk mengeksplorasi bagaimana Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, 

Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja  terhadap Kinerja Karyawan Gen-Z melalui peran Perilaku Kerja 
sebagai perantara yang menghubungkan faktor-faktor tersebut dengan Kinerja Karyawan. 
Desain/Metodologi/Pendekatan – Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 

non-probabilitas, teknik purposive sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui survei kuesioner yang 
dibagikan menggunakan Google Forms. Analisis data yang terkumpul akan diukur dengan statistik SPSS 

serta SmartPLS. 
Hasil dan Pembahasan – Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work Motivation, Job Satisfaction, dan 

Leadership secara signifikan memengaruhi Employee Performance, baik langsung maupun melalui Work 
Behavior. Sebaliknya, Work Environment tidak signifikan, menyoroti preferensi Gen Z pada nilai intrinsik 

dan kepemimpinan dibanding elemen fisik. Work Behavior  memediasi hubungan Job Satisfaction dan 
Leadership dengan kinerja, tetapi tidak untuk Work Motivation dan Work Environment. Penelitian ini 

menegaskan pentingnya kepuasan kerja, kepemimpinan efektif, dan  motivasi berbasis nilai untuk 
mendorong perilaku kerja positif dan meningkatkan produktivitas. 
Implikasi Penelitian – Penelitian ini menyoroti pentingnya kepuasan kerja, kepemimpinan 

transformasional, dan motivasi berbasis nilai untuk meningkatkan perilaku kerja dan kinerja Gen Z. 
Organisasi disarankan fokus pada penghargaan, keseimbangan kerja-hidup, dan pelatihan sesuai 
kebutuhan Gen Z, dengan memperhatikan fleksibilitas kerja dan preferensi teknologi. 
Batasan Penelitian – Batasan penelitian ini mencakup jumlah responden yang terbatas, yaitu karyawan 
di sektor manufaktur elektronik di Kota Batam. Selain itu, pengukuran variabel work behavior hanya 

dilakukan beberapa aspek tertentu. 

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Perilaku Kerja, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kepemimpinan, 
Lingkungan Kerja 

 
 

 

PENDAHULUAN 

Menurut laporan terbaru dari Badan Pusat 

Statistik (BPS) Batam, terjadi penurunan 

signifikan dalam angka pengangguran di 

kota ini. Pada tahun 2022, tingkat 

pengangguran di Batam mencapai 9,56 

persen. Namun, pada tahun 2023, angka 

tersebut berhasil ditekan menjadi 8,14 

persen. Meskipun demikian, sebagai kota 

industri, tingkat pengangguran di Batam 

masih terbilang cukup tinggi (Batampos, 

2024). Ketidakseimbangan antara 

ketersediaan lapangan pekerjaan dan jumlah 

pencari kerja bagi gen z akan menjadi 

tantangan di masa depan. Menanggapi hal 

ini, Kepala Dinas Tenaga Kerja Kota Batam 

menjelaskan bahwa Persaingan kerja di 

Batam semakin ketat, dan industri tidak 

mampu menyerap semua pencari kerja yang 

ada. Kota industri ini membutuhkan tenaga 

kerja yang mempersiapkan diri untuk 

bekerja. (Tribunbatam, 2024). 

 Generasi Z, yang lahir antara tahun 

1997 dan 2012, kini mulai bergabung dalam 

dunia kerja dengan perspektif baru dan unik 

tentang pekerjaan. Salah satu fenomena 

yang sering diamati pada generasi ini adalah 

tingginya angka perpindahan kerja, atau 

kecenderungan mereka untuk sering 

berganti-ganti pekerjaan. Berdasarkan 

Survei (Lever, 2022) Generasi Z dan generasi 

milenial berencana untuk resign dalam 
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waktu dua tahun. 40% Generasi Z dan 24% 

milenial ingin mencari pekerjaan baru dalam 

waktu dua tahun. Survei tersebut 

menunjukkan bahwa Generasi Z dan 

milenial memiliki tingkat turnover yang tinggi. 

Hal ini juga menjadi faktor penyebab 

pengangguran disuatu kota meningkat.  

 (Kompas, 2024) Studi Randstad 

Workmonitor pada tahun 2022 

mengungkapkan wawasan menarik tentang 

preferensi kerja Generasi Z. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 41% responden Gen Z 

di Eropa, Asia Pasifik, dan Amerika lebih 

memilih menganggur daripada bekerja di 

tempat yang tidak memberi kebahagiaan. 

Ketidakpuasan kerja seorang karyawan 

terhadap pekerjaannya, akan 

mempertimbangkan untuk berhenti dari 

tempat kerjanya. Namun, faktor ekonomi 

memaksa karyawan untuk tetap bekerja 

meskipun merasa tidak bahagia. Akibatnya, 

frustasi meningkat, kinerja menurun, dan 

perusahaan dapat merasakan dampak 

negatifnya. Oleh karena itu, kepuasan kerja 

juga diperkirakan dapat berpengaruh besar 

terhadap kinerja Gen-Z.  

 Selain itu, peran seorang pemimpin 

memiliki pengaruh yang besar dalam 

mengubah persepsi, memotivasi karyawan, 

dan mendorong Gen Z untuk mencapai visi 

dan misi perusahaan. Kepemimpinan 

menjadi aset penting bagi perusahaan 

karena mampu mengungkap potensi 

tersembunyi karyawan, meningkatkan 

motivasi, dan membuat Generasi Z lebih 

tanggap terhadap perubahan lingkungan. 

Dengan kepemimpinan yang efektif, 

karyawan bisa merasa lebih diakui dan 

terdorong untuk memberikan yang terbaik 

dalam pekerjaan mereka. Pemimpin yang 

inspiratif juga mampu menciptakan 

lingkungan perusahaan yang positif dan 

kolaboratif, yang pada gilirannya 

meningkatkan produktivitas dan kepuasan 

kerja. 

 Berbagai aspek kehidupan, kesuksesan 

seringkali bergantung pada cara individu 

berperilaku, terutama dalam konteks 

perilaku kerja. Beberapa istilah yang 

digunakan untuk menggambarkan, ini 

mencakup motivasi, kebiasaan, dan budaya 

kerja. Sebab itu, diperlukan upaya untuk 

mengembangkan perilaku kerja yang 

konsisten dan positif. Penulis menyimpulkan 

bahwa terdapat empat faktor utama yang 

berpotensi memengaruhi perilaku kerja 

Generasi Z terhadap kinerja karyawan di 

dalam organisasi, yaitu motivasi kerja, 

kepuasan kerja, lingkungan kerja, dan gaya 

kepemimpinan. Penulis menempatkan 

perilaku kerja sebagai variabel mediasi 

karena faktor-faktor tersebut secara 

langsung atau tidak langsung mendorong 

perilaku kerja positif. Motivasi kerja, baik 

yang bersifat intrinsik maupun ekstrinsik, 

dapat mendorong individu untuk bertindak 

lebih produktif. Kepuasan kerja 

berkontribusi pada peningkatan semangat 
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dan inisiatif karyawan dalam menjalankan 

tugas. Selain itu, kepemimpinan yang efektif 

mampu memotivasi karyawan untuk 

menunjukkan perilaku kerja yang lebih 

unggul, sementara lingkungan kerja yang 

nyaman menciptakan suasana yang 

mendukung produktivitas. Dengan demikian, 

semakin baik perilaku kerja karyawan, 

semakin besar dampaknya terhadap 

peningkatan kinerja karyawan secara 

keseluruhan. 

 Dari rumusan masalah diatas, 

penelitian ini bertujuan untuk memahami 

bagaimana berbagai faktor, seperti motivasi 

kerja, kepuasan Kerja, kepemimpinan, 

lingkungan kerja memengaruhi  Kinerja 

Karyawan Generasi Z. Penelitian juga 

berupaya untuk menyelidiki perilaku kerja 

sebagai mediator atau penghubung antara 

faktor-faktor tersebut terhadap kinerja 

karyawan. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Employee Performance 

Kinerja karyawan adalah kemampuan 

seorang karyawan dalam menuntaskan 

tugas dan kewajibannya dengan efektifitas 

dan efisiensi yang tinggi. Kinerja karyawan 

mencakup sejumlah aspek yang 

mencerminkan efisiensi, efektivitas, dan 

kontribusi individu terhadap tujuan 

perusahaan  (Mutmainnah et al., 2022); 

(Akbar et al., 2022); (Fauziek & Yanuar, 

2021). Dalam manajemen sumber daya 

manusia, peran ini menjadi kunci dalam 

mengembangkan dan memaksimalkan 

potensi karyawan secara optimal. Dengan 

strategi yang efektif, perusahaan/institusi 

dapat berfungsi dengan produktif yang 

optimal dan berhasil mencapai target yang 

telah direncanakan (Farid & Satia, 2023); 

(Priscilla et al., 2023). 

 
Work Behavior 

Tindakan kerja mencerminkan karakter dan 

perilaku individu atau organisasi, yang 

dipengaruhi oleh dinamika kepemimpinan. 

Aspek perilaku kerja meliputi kepribadian, 

rasa percaya diri, pengendalian diri, dan 

kecenderungan untuk mengambil risiko. 

Untuk mendapatkan pemahaman yang 

komprehensif tentang perilaku individu, 

perlu memahami ciri-ciri bawaan, seperti ciri 

biografis, kepribadian, persepsi, dan sikap 

(Akbar et al., 2022). Menurut (Barasa et al., 

2021) perilaku kerja berfungsi sebagai motor 

penggerak, di mana semakin unggul perilaku 

kerja pegawai, semakin meningkat 

pencapaian prestasi kerja yang diperoleh, 

selain itu, hal ini juga akan menghasilkan 

pegawai yang berkualitas. Kualitas perilaku 

kerja pegawai yang baik menjadi krusial, 

karena tanpanya, mencapai hasil optimal 

bagi organisasi perusahaan akan menjadi 

suatu tantangan yang sulit. 
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Work Motivation 

Motivasi kerja adalah suatu faktor yang 

mendorong atau semangat yang membuat 

individu bekerja untuk meraih suatu target 

tertentu. Motivasi kerja dapat berasal dari 

dalam diri karyawan, yang disebut motivasi 

intrinsik, dan dari faktor eksternal, yang 

disebut motivasi ekstrinsik. Motivasi adalah 

faktor kunci yang mendorong individu untuk 

bertindak, mencapai tujuan, dan mengatasi 

hambatan, tanpa motivasi yang cukup, 

seseorang mungkin merasa sulit untuk 

memulai atau menyelesaikan tugas. Individu 

yang termotivasi cenderung bekerja dengan 

lebih giat dan efisien. Menurut (Riyanto et al., 

2021);(Kurnia et al., 2022) Motivasi kerja 

merupakan kekuatan yang muncul dalam 

seseorang secara sadar atau tidak sadar 

untuk menggerakkan seseorang untuk 

mencapai suatu target. Hal ini dapat menjadi 

hal yang penting, baik itu dalam gaya hidup, 

pekerjaan, atau pendidikan. 

 

Job Satisfaction 

Menurut (Ratih Tristianingsih et al., 2022), 

Tingkat kepuasan kerja karyawan memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja mereka. 

Ketika kepuasan kerja berada pada tingkat 

tinggi, karyawan cenderung mendapatkan 

dorongan tambahan untuk mencapai 

performa yang lebih optimal, sehingga 

berkontribusi positif terhadap pencapaian 

tujuan organisasi secara keseluruhan. 

(Fauziek & Yanuar, 2021);(Sari et al., 2024) 

menjelaskan bahwa Kepuasan kerja 

mencerminkan evaluasi positif terhadap 

pekerjaan, timbul dari penilaian terhadap 

fitur-fitur yang ada. Selain itu, kepuasan 

kerja juga merupakan reaksi efektifitas atau 

tanggapan emosional terhadap berbagai 

aspek dari tugas pekerjaan. (Paparang et al., 

2021) menjelaskan bahwa Kepuasan kerja 

merujuk pada kondisi emosional positif atau 

perasaan bahagia yang muncul dari evaluasi 

seseorang terhadap pekerjaan atau 

pengalaman kerjanya.   

 
Leadership 

(Inang, 2021) menyatakan peran 

kepemimpinan sangat penting karena 

pimpinan yang baik akan berdampak positif 

bagi kemajuan organisasi yang dipimpinnya. 

Menurut (Afza et al., 2022) Kepemimpinan 

transformasional mencerminkan usaha 

untuk menginspirasi karyawan agar 

berkomitmen untuk mencapai tujuan 

perusahaan. Kepemimpinan juga menjadi 

kunci dalam organisasi karena berperan 

dalam membentuk arah, memberikan 

inspirasi, memotivasi tim, serta mengelola 

sumber daya guna mencapai sasaran yang 

telah ditetapkan. Secara keseluruhan, 

kepemimpinan adalah elemen kritis dalam 

kesuksesan dan keberlanjutan organisasi. 

Sebuah kepemimpinan yang baik dapat 

membentuk budaya positif, meningkatkan 

motivasi, dan mencapai tujuan organisasi 

dengan lebih efektif. 
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Work Environment 

Menurut (Ratih Tristianingsih et al., 2022) 

Suasana kerja yang mendukung 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas 

karyawan, sedangkan suasana yang tidak 

nyaman menghambat performa mereka. 

Oleh karena itu, menciptakan suasana kerja 

positif sangat penting. Menurut (Warso et al., 

2022), Lingkungan kerja merujuk pada 

semua elemen dan faktor yang dapat 

mempengaruhi organisasi, baik secara 

langsung maupun tidak langsung, dan 

berpotensi memengaruhi kinerja pegawai, 

baik itu dengan dampak positif maupun 

negatif. Berdasarkan beberapa pandangan 

sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan 

bahwa lingkungan kerja mencakup semua 

aspek yang hadir di sekitar karyawan selama 

bekerja, baik itu berwujud fisik maupun 

non-fisik, yang dapat mempengaruhi cara 

mereka menyelesaikan tugas dan pekerjaan 

sehari-hari. 

 

Hipotesis 

Motivasi dijelaskan sebagai dorongan yang 

mendorong seseorang untuk menjalankan 

tindakan yang diinginkan, sementara motif 

merujuk pada pemicu yang mendorong 

seseorang untuk bertindak. Perilaku 

manusia berorientasi pada tujuan, artinya 

manusia senantiasa berupaya untuk meraih 

tujuan yang ingin dicapainya. Dari penelitian 

yang telah dilakukan, motivasi memiliki 

dampak yang positif terhadap perilaku kerja.  

Hal ini diperkuat oleh penelitian (Idrus et al., 

2021), (Inang, 2021), (Adriyanto & Prasetyo, 

2021), (Herlina & Saputra, 2021),  

(Oluwaleke, 2023) yang menunjukkan 

bahwa motivasi kerja memiliki dampak 

positif dan signifikan terhadap perilaku kerja, 

artinya semakin meningkat motivasi 

karyawan, semakin baik pula perilaku kerja 

yang ditunjukkan. Berdasarkan hasil dari 

penelitian empiris tersebut membentuk 

dasar untuk merumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

H1. Work Motivation memiliki hubungan 
signifikan terhadap Work Behavior. 

 
Kepuasan kerja mengacu pada perasaan 

puas atau senang yang dialami karyawan 

terhadap pekerjaan mereka. Faktor-faktor 

seperti karakteristik pekerjaan, individu 

karyawan, dan lingkungan kerja dapat 

memengaruhi tingkat kepuasan kerja. 

Perilaku kerja mencerminkan tindakan yang 

diambil oleh karyawan dalam menjalankan 

tugasnya. Berdasarkan berbagai penelitian, 

kepuasan kerja terbukti memiliki pengaruh 

positif terhadap perilaku kerja. Penelitian ini 

didukung oleh (Salsabila, 2021), (Yasmina & 

Etikariena, 2022), (Musringudin et al., 2021), 

(Warso et al., 2022), dan (Giovanni et al., 

2022) yang menunjukkan bahwa Kepuasan 

Kerja bersifat positif dan signifikan terhadap 

Perilaku kerja artinya semakin meningkat 

Kepuasan Kerja, semakin meningkat pula 

Perilaku Kerja karyawan. Berdasarkan hasil 

dari penelitian empiris tersebut membentuk 
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dasar untuk merumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

H2. Job Satisfaction memiliki hubungan 
signifikan terhadap Work Behavior. 

 
Kepemimpinan adalah kemampuan individu 

untuk mempengaruhi individu lain agar 

mencapai target dan tujuan. Perilaku kerja 

adalah segala tindakan yang dilakukan 

karyawan atau tanggapan yang timbul 

berupa tindakan, sikap, atau perlakuan 

pimpinan terhadap dirinya. Berdasarkan 

penelitian yang telah dilakukan, 

kepemimpinan memiliki pengaruh positif 

terhadap perilaku kerja. Hal ini diperkuat 

oleh penelitian (Afsar & Umrani, 2020), 

(Inang, 2021), (Afza et al., 2022), (Herlina & 

Saputra, 2021), (Arsawan et al., 2022). Yang 

menyatakan Kepemimpinan memiliki 

hubungan positif dan signifikan terhadap 

Perilaku Kerja. Yang artinya semakin efektif 

penerapan kepemimpinan disuatu 

perusahaan, semakin baik pula Perilaku 

Kerja karyawan. Berdasarkan hasil dari 

penelitian empiris tersebut membentuk 

dasar untuk merumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

H3. Leadership memiliki hubungan signifikan 
terhadap Work Behavior 

 
Lingkungan kerja mencakup segala aspek 

yang mengelilingi karyawan selama bekerja, 

termasuk elemen fisik, sosial, dan 

organisasional. Suasana kerja kondusif 

dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan, yang pada akhirnya akan 

berdampak positif terhadap perilaku kerja. 

Dari penelitian yang dilakukan sebelumnya, 

lingkungan kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap perilaku kerja. Temuan 

ini didukung oleh studi (Warso et al., 2022) 

dan (S. D. Ratnasari & Tarimin, 2021) yang 

menunjukkan Lingkungan Kerja 

berhubungan positif dengan Perilaku Kerja. 

Yang mengartikan bahwa semakin baik 

kondisi lingkungan kerja yang dialami 

pegawai, semakin baik pula perilaku kerja 

yang ditunjukkan oleh mereka.  Berdasarkan 

hasil dari penelitian empiris tersebut 

membentuk dasar untuk merumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

H4. Work Environment  memiliki hubungan 
signifikan terhadap Work Behavior 

 
Motivasi kerja salah satu aspek penting yang 

berperan besar dalam menentukan kualitas 

kinerja karyawan. Motivasi yang tinggi 

mendorong individu untuk bekerja lebih giat 

dan produktif, sehingga organisasi perlu 

merancang strategi yang mendukung 

peningkatan motivasi kerja. Hasil penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa motivasi 

kerja memberikan dampak positif terhadap 

kinerja karyawan. Temuan ini didukung oleh 

beberapa studi, seperti yang dilakukan oleh  

(Kurnia et al., 2022), (Farid & Satia, 2023), 

(Wijayanti et al., 2022), (Riyanto et al., 2021), 

(Inang, 2021).Yang menyatakan Motivasi 

Kerja mempunyai hubungan positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Artinya semakin tinggi Motivasi karyawan 
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maka semakin baik Kinerja Karyawan.  

Berdasarkan hasil dari penelitian empiris 

tersebut membentuk dasar untuk 

merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H5. Work Motivation memiliki hubungan 
signifikan terhadap Employee 
Performance 

 
Kepuasan kerja memiliki hubungan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana 

karyawan merasa puas dengan 

pekerjaannya. Karyawan yang merasa puas 

dengan pekerjaannya cenderung memiliki 

motivasi tinggi, produktivitas lebih baik, dan 

berkontribusi lebih signifikan terhadap 

tujuan organisasi. Penelitian sebelumnya 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berdampak positif terhadap kinerja 

karyawan. Temuan ini juga diperkuat oleh 

berbagai studi, seperti yang dilakukan oleh 

(Riyanto et al., 2021), (Fauziek & Yanuar, 

2021), (Ratih Tristianingsih et al., 2022), 

(Ratnasari et al., 2023), (Paparang et al., 

2021). Penelitian-penelitian tersebut 

menegaskan bahwa terdapat hubungan 

positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. Dari hasil penelitian empiris 

tersebut membentuk dasar untuk 

merumuskan hipotesis sebagai berikut:  

H6. Job Satisfaction memiliki hubungan 
signifikan terhadap Employee 
Performance 

 
Kepemimpinan mencerminkan kemampuan 

seorang pemimpin dalam memengaruhi, 

mengarahkan, dan memotivasi karyawan 

untuk mencapai tujuan organisasi. 

Pemimpin yang efektif mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif dan 

mendorong mereka untuk mencapai target 

kerja. Berdasarkan penelitian-penelitian 

yang telah dilakukan, kepemimpinan 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini di perkuat oleh penelitian 

(Gunawan et al., 2022), (Mutmainnah et al., 

2022), (Pratiwi et al., 2022), (Nitawati et al., 

2023), (Inang, 2021). Yang menyatakan 

Kepemimpinan memiliki hubungan positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Dengan kata lain, semakin baik kualitas 

kepemimpinan dalam suatu organisasi, 

semakin tinggi pula tingkat kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil dari penelitian empiris 

tersebut membentuk dasar untuk 

merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H7. Leadership memiliki hubungan signifikan 
terhadap Employee Performance 

 

Lingkungan kerja memiliki hubungan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik, 

sosial, dan psikologis yang memengaruhi 

kenyamanan serta produktivitas karyawan. 

Lingkungan kerja yang kondusif, seperti 

meningkatkan keterlibatan karyawan dan 

mengurangi stress dapat mencapai tujuan 

organisasi secara keseluruhan. Berdasarkan 

penelitian-penelitian yang telah dilakukan, 

lingkungan kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini diperkuat 
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oleh penelitian (Kurnia et al., 2022), (Ratih 

Tristianingsih et al., 2022), (Farid & Satia, 

2023), (Wijayanti et al., 2022), (Ratnasari et 

al., 2021). Yang menyatakan Lingkungan 

kerja berpengaruh signifikan dan positif 

terhadap Kinerja Karyawan. Yang artinya 

semakin baik Lingkungan Kerja karyawan 

akan semakin tinggi Kinerja Karyawan. 

Berdasarkan hasil dari penelitian empiris 

tersebut membentuk dasar untuk 

merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H8. Work Environment memiliki hubungan 
signifikan terhadap Employee 
Performance 

 

Perilaku kerja merupakan perilaku atau 

tindakan yang diperlihatkan oleh seseorang 

yang sedang bekerja. Kinerja pegawai 

merupakan kemampuan seseorang dalam 

menyelesaikan kewajiban yang diberikan, 

dilihat dari aspek kuantitas maupun 

kualitas. Dari penelitian yang dilakukan, 

terdapat dampak positif antara perilaku 

kerja dengan kinerja karyawan. Hal ini 

diperkuat oleh studi (Akbar et al., 2022), 

(Barasa et al., 2021), (Afza et al., 2022), 

(Inang, 2021), (Pratiwi et al., 2022) yang 

menunjukkan bahwa Perilaku kerja 

mempunyai hubungan yang signifikan 

secara parsial terhadap kinerja karyawan, 

mengindikasikan bahwa semakin meningkat 

Perilaku Kerja, semakin tinggi pula Kinerja 

Karyawan. Dari hasil penelitian empiris 

tersebut membentuk dasar untuk 

merumuskan hipotesis sebagai berikut:  

H9. Work Behavior  memiliki hubungan 
signifikan terhadap Employee 
Performance 

 
Motivasi kerja merupakan faktor pendorong 

dalam serangkaian perilaku manusia untuk 

mencapai tujuan, yang mencakup unsur 

seperti membangkitkan semangat. Dalam 

konteks organisasi, motivasi kerja 

merupakan dampak penting yang dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai. Karyawan 

yang termotivasi akan bersemangat dalam 

bekerja dan juga akan lebih proaktif dalam 

mencari cara untuk meningkatkan performa 

mereka, sehingga berkontribusi pada 

pencapaian kinerja yang lebih optimal. 

Berdasarkan penelitian-penelitian yang telah 

dilakukan, Motivasi dan kinerja memiliki 

pengaruh positif melalui Perilaku kerja. Hal 

ini di perkuat oleh penelitian (Inang, 2021), 

(Akindipe & Fadun, 2023), (Adriyanto & 

Prasetyo, 2021), (Fathiyah et al., 2022). 

Berdasarkan hasil dari penelitian empiris 

tersebut membentuk dasar untuk 

merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H10. Work Motivation memiliki hubungan 
signifikan terhadap Employee 
Performance yang dimediasikan oleh 
Work Behavior. 

 

Kepuasan kerja memiliki hubungan erat 

dengan kinerja karyawan. Kepuasan kerja 

adalah Keadaan emosional yang dialami oleh 

pegawai, baik berupa rasa puas maupun 

ketidakpuasan terhadap pekerjaan mereka. 

Pegawai yang merasa puas dengan 

pekerjaannya merupakan sumber daya 
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berharga bagi perusahaan, karena hal ini 

dapat mencerminkan sikap dan perilaku 

kerja yang positif, yang pada gilirannya 

berpotensi untuk meningkatkan hasil 

kinerja secara signifikan. Dari penelitian 

yang telah dilakukan, Kepuasan Kerja dan 

Kinerja memiliki pengaruh positif melalui 

Perilaku kerja. Temuan ini diperkuat oleh 

(Warso et al., 2022), (Wicaksono et al., 2021), 

(Nastyoko, 2022). Hasil dari penelitian 

empiris tersebut membentuk dasar untuk 

merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H11. Job Satisfaction memiliki hubungan 
signifikan terhadap Employee 
Performance yang dimediasikan oleh 
Work Behavior. 

 
Gaya kepemimpinan adalah metode yang 

diimlementasikan oleh pemimpin untuk 

mempengaruhi, mengarahkan, dan 

memotivasi anggota timnya dengan tujuan 

mencapai target organisasi. Seorang 

pemimpin memiliki kapasitas untuk 

menginspirasi dan mengarahkan orang lain 

dalam meraih target tertentu. Pemimpin 

yang efektif adalah pemimpin yang mampu 

menggunakan pengaruhnya untuk 

memotivasi orang lain untuk mencapai 

kinerja yang optimal. Berdasarkan 

penelitian-penelitian yang telah dilakukan, 

Kepemimpinan dan Kinerja Karyawan 

memiliki pengaruh positif melalui Perilaku 

kerja. Temuan ini diperkuat oleh penelitian 

(Inang, 2021), (Fathiyah et al., 2022). 

Berdasarkan hasil dari penelitian empiris 

tersebut membentuk dasar untuk 

merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H12. Leadership memiliki hubungan 
signifikan terhadap Employee 
Performance yang dimediasikan oleh 
Work Behavior. 

 
Lingkungan kerja sebagai segala unsur fisik, 

sosial, dan psikologis yang memengaruhi 

perilaku kerja dan produktivitas karyawan 

dalam konteks tempat kerja. Lingkungan 

kerja yang kondusif mampu meningkatkan 

kepuasan, produktivitas, dan kesehatan 

karyawan. Sementara lingkungan kerja yang 

kurang mendukung dapat memicu stres, 

ketidakpuasan, dan turnover karyawan. 

Karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaannya biasanya lebih termotivasi 

untuk bekerja dengan giat dan bersemangat. 

Berdasarkan penelitian, Lingkungan Kerja 

dan Kinerja Karyawan memiliki pengaruh 

positif melalui Perilaku kerja. Temuan ini 

diperkuat oleh (D. Ratnasari et al., 2023) dan 

(Warso et al., 2022), Berdasarkan hasil dari 

penelitian empiris tersebut membentuk 

dasar untuk merumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

H13. Work Environment memiliki hubungan 
signifikan terhadap Employee 
Performance yang dimediasikan oleh 
Work Behavior. 
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Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 
 
 

METODOLOGI PENELITIAN  

Data penelitian dianalisis secara kuantitatif 

untuk menghasilkan temuan yang dapat 

diukur dan diuji secara statistik. Analisis 

kuantitatif adalah pendekatan yang 

memodelkan perilaku dengan 

memanfaatkan konsep matematika dan 

statistik untuk mengukur serta menyelidiki.  

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui 

serta mengidentifikasi apakah Motivasi kerja 

(X1), Kepuasan Kerja (X2), Kepemimpinan (X3) 

dan Lingkungan kerja (X4) berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) Manufaktur 

elektronik kota Batam melalui Perilaku Kerja 

(M).  

Dalam penelitian (Wijayanti et al., 

2022), mendefinisikan bahwa populasi 

adalah setiap kelompok individu, peristiwa 

atau hal menarik yang diolah untuk menarik 

kesimpulan berdasarkan pengambilan 

analisa statistik sebagai hasil analisis 

penelitian. Penelitian ini menargetkan 

seluruh karyawan yang bekerja di sektor 

manufaktur elektronik di Kota Batam 

sebagai populasi sasaran. Menurut (Nitawati 

et al., 2023) teknik sampling memberikan 

kesempatan yang setara bagi setiap individu 

dalam populasi untuk menjadi bagian dari 

sampel. Pada penelitian ini melibatkan 300 

jumlah sampel, yaitu Karyawan yang berusia 

18 tahun sampai 26 tahun (Generasi Z) yang 

bekerja di Manufaktur elektronik kota Batam.  

Untuk mengetahui tingkat 

keberhasilan hasil analisis  ini, Penulis 
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menerapkan metode non-probabilitas 

dengan teknik purposive sampling. 

Pendekatan non-probabilitas dipilih dalam 

analisis ini untuk mencapai tujuan 

penelitian secara efektif. Penulis 

menggunakan metode survei dengan 

menggunakan formulir Google form untuk 

mengumpulkan data. Pertanyaan pada 

kuesioner mencakup 30 pertanyaan dengan 

skala Likert yang memiliki skala 1 (Sangat 

tidak setuju) hingga 5 (Sangat setuju). Data 

yang diperoleh dari kuesioner akan diolah 

dan dianalisis untuk menghasilkan 

informasi. Pengujian data dalam analisis ini 

menggunakan alat analisis statistik melalui 

aplikasi SmartPLS dan SPSS. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Demografi Responden  

Penelitian ini mengikutsertakan 300 

responden dimana merupakan Generasi Z 

yang bekerja di industri manufaktur 

elektronik di kota Batam. Berdasarkan tabel 

1, mayoritas responden adalah perempuan 

(66,3%). Kelompok usia terbanyak adalah 

antara 22 dan 26 tahun (78,3%). Pendidikan 

terakhir yang paling banyak dicapai adalah 

Sarjana (S1) dengan proporsi (58,7%). Dalam 

hal lama bekerja di perusahaan, mayoritas 

responden (72,3%) telah bekerja selama 2-5 

tahun dan berdasarkan pendapatan bulanan, 

sebagian besar responden tergolong dalam 

kelompok Rp. 4.500.001-Rp. 6.500.000 

(51%). 

 
Uji Common Method Bias 

Analisis Common Method Bias melalui 

aplikasi SPSS menunjukkan bahwa data 

bebas dari Common Method Variance karena 

persentase Common Method Bias 

menunjukkan nilai persentase variance 

adalah  26.525% , yang lebih rendah dari 

batas 50%. Dengan demikian, data dapat 

digunakan untuk melanjutkan analisis PLS. 

 
Uji Reliabilitas dan Validitas 

Pada tabel 2, terlihat bahwa semua nilai 

composite reliability melebihi 0,70 (Hair et al., 

2019), Hal ini menandakan bahwa konstruk 

tersebut reliabel dan dapat dipercaya untuk 

memberikan pengukuran yang akurat. 

Semua nilai AVE juga melampaui 0,50 (Hair 

et al., 2019), yang mengindikasikan bahwa 

konstruk menguasai validitas konvergen 

dengan baik, yang menunjukkan bahwa item 

dalam setiap konstruk mengukur konsep 

yang sama secara efektif. 

 Dalam penelitian (Henseler & Chin, 

2010), Outer Loadings yang baik 

menunjukkan setiap indikator memiliki nilai 

korelasi minimum 0,6. Pada tabel 2, 

menunjukkan nilai outer loadings 

menunjukkan kriteria validitas konvergen 

telah terpenuhi. Hal ini dibuktikan dengan 

tingginya nilai korelasi semua indikator yang 

memenuhi syarat yaitu diatas 0,6. 
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Cross loadings yang baik (tabel 3) 

menunjukkan bahwa indikator memiliki 

korelasi yang kuat dengan variabelnya 

masing-masing. Untuk mencapai validitas 

diskriminan, (Ghozali, 2021) mensyaratkan 

nilai korelasi cross loadings adalah minimum 

0,7. Bedasarkan tabel 3, meskipun nilai EP1 

dengan nilai cross loading yang tidak 

mencapai standar minimum 0,7 validitas 

diskriminan dalam penelitian ini secara 

keseluruhan tetap terpenuhi. Hal ini 

dibuktikan dengan tingginya korelasi antara 

semua indikator dengan variabelnya masing-

masing. 

 
Analisis Jalur (Path Analysis) 

Path analysis merupakan metode untuk 

mengukur sejauh mana variabel tertentu 

mempengaruhi variabel lainnya. Uji 

hipotesis path coefficient pada tahap ini 

digunakan untuk menentukan signifikansi 

pengaruh tersebut. Nilai T-statistic yang lebih 

besar dari 1.96 dan nilai P-Value yang lebih 

kecil dari 0.05. Ini berarti bahwa pengaruh 

tersebut signifikan (Hair et al., 2019). Tabel 

4 lebih lanjut menggambarkan hasil 

hubungan pada tiap variabel.  

Data yang diperoleh dari pengujian 

hipotesis 1 menunjukkan bahwa Work 

Motivation memiliki dampak negatif dan 

tidak signifikan terhadap Work Behavior 

karyawan Gen Z. Nilai signifikansi 

menunjukkan rendahnya motivasi kerja 

menyebabkan menurunnya semangat Gen Z 

dalam menunjukkan kinerja yang optimal. 

Hal ini terjadi karena Gen Z dikenal sebagai 

generasi yang memiliki tujuan yang jelas 

dalam pekerjaan, ketika pekerjaan yang 

dilakukan tidak sesuai degan nilai-nilai 

pribadi mereka maka semangat dan perilaku 

Gen Z cenderung menurun. Temuan ini 

tidak sejalan dengan beberapa penelitian 

sebelumnya, seperti yang dilakukan oleh 

(Idrus et al., 2021), (Inang, 2021), (Herlina & 

Saputra, 2021), (Adriyanto & Prasetyo, 2021), 

dan (Akindipe & Fadun, 2023) yang 

menyatakan Motivasi kerja bersifat positif 

dan signifikan terhadap Perilaku kerja 

karyawan.  

Berdasarkan data yang diperoleh dari 

pengujian hipotesis 2 menunjukkan bahwa 

Job Satisfaction memiliki dampak positif dan 

signifikan terhadap Work Behavior karyawan 

Gen Z. Nilai signifikansi menunjukkan 

semakin karyawan Gen Z  merasa puas 

dengan pekerjaannya maka akan lebih 

termotivasi pula karyawan Gen Z untuk 

bekerja dengan baik dan menunjukkan 

perilaku yang positif dalam lingkungan kerja. 

Hal ini karena kepuasan kerja yang tinggi 

pada Gen Z cenderung mengurangi tingkat 

stres dan kecemasan, sekaligus 

meningkatkan kepuasan hidup. Sebagai 

hasilnya, Gen Z lebih mungkin untuk 

memperlihatkan perilaku kerja yang positif, 

seperti inisiatif proaktif dan komitmen yang 

tinggi terhadap pekerjaannya. Penelitian ini 

didukung penelitian sebelumnya yang 
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dilakukan oleh (Salsabila, 2021), (Yasmina & 

Etikariena, 2022), (Musringudin et al., 2021), 

(Warso et al., 2022), dan (Giovanni et al., 

2022) yang menyatakan Kepuasan kerja 

bersifat positif dan signifikan terhadap 

Perilaku kerja karyawan. 

Data yang diperoleh dari pengujian 

hipotesis 3 menunjukkan bahwa Leadership 

memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Work Behavior karyawan Gen Z. 

Nilai signifikansi menunjukkan semakin 

pemimpin mampu memotivasi dan 

membimbing karyawan Gen Z untuk bekerja 

dengan baik maka karyawan akan semakin 

termotivasi dan menunjukkan perilaku yang 

positif dalam lingkungan kerja. Hal ini terjadi 

karena Gaya kepemimpinan yang suportif 

dan inspiratif memiliki dampak besar pada 

Gen Z. Mereka menghargai pemimpin yang 

menyediakan panduan yang tegas, 

mendukung pengembangan karier, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang inklusif. 

Kepemimpinan yang efektif akan mendorong 

perilaku kerja positif dari Gen Z. Temuan ini 

diperkuat penelitian sebelumnya oleh (Inang, 

2021), (Herlina & Saputra, 2021), (Afza et al., 

2022), (Arsawan et al., 2022), dan (Afsar & 

Umrani, 2020) yang menyatakan 

Kepemimpinan memiliki hubungan positif 

dan signifikan terhadap Perilaku Kerja. 

Berdasarkan data yang diperoleh dari 

pengujian hipotesis 4 menunjukkan bahwa 

Work Environment memiliki pengaruh negatif 

dan tidak signifikan terhadap Work Behavior 

karyawan Gen Z. Nilai signifikansi 

menunjukkan semakin karyawan Gen Z 

merasa tidak puas dengan lingkungan 

kerjanya maka karyawan Gen Z akan 

menunjukkan perilaku yang negatif dalam 

lingkungan kerja.  Hal ini terjadi karena Gen 

Z dikenal memiliki fleksibilitas tinggi dan 

kemampuan untuk bekerja dari berbagai 

lokasi. Mereka tumbuh di era digital, 

sehingga lingkungan kerja fisik tidak terlalu 

berdampak pada perilaku kerja mereka. 

Hasil pengujian hipotesis ke 5 ini tidak 

mendukung penelitian  yang dilakukan 

beberapa peneliti seperti (Warso et al., 2022) 

dan (S. D. Ratnasari & Tarimin, 2021) 

sebelumnya yang menyatakan lingkungan 

kerja memiliki hubungan yang signifikan 

dan positif terhadap Perilaku kerja. 

Data yang diperoleh dari pengujian 

hipotesis 5 menunjukkan bahwa Work 

Motivation memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Employee Performance 

Gen Z. Nilai signifikansi menunjukkan 

semakin tinggi motivasi karyawan Gen Z 

maka akan semakin baik pula kinerja 

karyawan Gen Z. Hal ini terjadi karena Gen 

Z cenderung termotivasi oleh apresiasi, 

peluang pengembangan, dan fleksibilitas 

kerja. Ketika kebutuhan ini terpenuhi, Gen Z 

akan menunjukkan tanggung jawab, 

kreativitas, dan inisiatif yang berdampak 

positif terhadap kinerja mereka.  Temuan ini 

diperkuat penelitian sebelumnya oleh 

(Kurnia et al., 2022), (Farid & Satia, 2023), 
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(Wijayanti et al., 2022), (Riyanto et al., 2021), 

(Inang, 2021). yang menunjukkan bahwa 

motivasi mempunyai hubungan yang positif 

dan signifikan secara parsial terhadap 

kinerja karyawan. 

Berdasarkan data yang diperoleh dari 

pengujian hipotesis 6 menunjukkan bahwa 

Job Satisfaction memiliki pengaruh negatif 

dan tidak signifikan terhadap Employee 

Performance karyawan Gen Z. Nilai 

signifikansi menunjukkan semakin 

karyawan Gen Z merasa tidak puas dengan 

pekerjaannya maka akan menurun pula 

kinerja karyawan Gen Z yang berdampak 

negatif dalam organisasi. Hal ini terjadi 

karena Gen Z mengutamakan makna dan 

tujuan dalam pekerjaan dan memiliki 

ekspektasi tinggi terhadap tempat kerja. Hal 

ini dapat menyebabkan penurunan 

signifikan dalam tingkat kepuasan kerja 

mereka. Hasil pengujian hipotesis ke 6 ini 

tidak mendukung penelitian  yang dilakukan 

beberapa peneliti seperti (Riyanto et al., 

2021), ((Fauziek & Yanuar, 2021), (Ratih 

Tristianingsih et al., 2022), (Ratnasari et al., 

2023), (Paparang et al., 2021). sebelumnya 

yang menyatakan kepuasan kerja memiliki 

hubungan yang signifikan dan positif 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Data yang diperoleh dari pengujian 

hipotesis 7 menunjukkan bahwa Leadership 

memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employee Performance Gen Z. Nilai 

signifikansi menunjukkan  semakin baik 

pemimpin dalam memotivasi dan 

membimbing karyawan Gen Z, semakin 

tinggi motivasi mereka, yang berdampak 

positif pada produktivitas dan kinerja 

organisasi. Hal ini terjadi karena Gen Z lebih 

responsif terhadap kepemimpinan yang 

bersifat kolaboratif, adaptif, dan berfokus 

pada pengembangan pribadi, yang pada 

akhirnya memacu motivasi dan 

meningkatkan kinerja secara keseluruhan.  

Temuan ini diperkuat penelitian sebelumnya 

oleh (Gunawan et al., 2022), (Mutmainnah et 

al., 2022), (Pratiwi et al., 2022), (Nitawati et 

al., 2023), (Inang, 2021). yang menunjukkan 

bahwa kepemimpinan mempunyai 

hubungan yang positif dan signifikan secara 

parsial terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan data yang diperoleh dari 

pengujian hipotesis 8 menunjukkan bahwa 

Work Environment memiliki pengaruh negatif 

dan tidak signifikan terhadap Employee 

Performance karyawan Gen Z. Nilai 

signifikansi menunjukkan semakin 

karyawan Gen Z merasa tidak puas dengan 

lingkungan kerja maka akan menurun pula 

kinerja karyawan Gen Z yang berdampak 

negatif dalam organisasi. Hal ini terjadi 

karena Gen Z mengutamakan keseimbangan 

hidup dan memiliki ekspektasi tinggi 

terhadap tempat kerja. Ketika harapan ini 

tidak terpenuhi, motivasi mereka menurun, 

menyebabkan penurunan kinerja dan 

produktivitas. Hasil pengujian hipotesis ke 6 

ini tidak mendukung penelitian  yang 
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dilakukan beberapa peneliti seperti (Kurnia 

et al., 2022), (Ratih Tristianingsih et al., 

2022), (Farid & Satia, 2023), (Wijayanti et al., 

2022), (Ratnasari et al., 2021) sebelumnya 

yang menyatakan lingkungan kerja memiliki 

hubungan yang signifikan dan positif 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Data yang diperoleh dari pengujian 

hipotesis 9 menunjukkan bahwa Work 

Behavior memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Employee Performance 

Gen Z. Nilai signifikansi menunjukkan 

semakin baik perilaku kerja karyawan Gen Z 

maka akan semakin baik pula kinerja 

karyawan Gen Z. Hal ini terjadi karena Gen 

Z memandang lingkungan kerja yang 

nyaman sebagai elemen pendukung semata 

dan bukan faktor utama yang menentukan 

produktivitas. Mungkin bagi Gen Z, aspek 

individu seperti motivasi pribadi memiliki 

peran yang lebih besar dibandingkan kondisi 

fisik lingkungan kerja. Temuan ini diperkuat 

penelitian sebelumnya oleh (Afza et al., 2022), 

(Inang, 2021), (Pratiwi et al., 2022), (Akbar et 

al., 2022), dan (Barasa et al., 2021) yang 

menunjukkan bahwa perilaku kerja 

mempunyai hubungan yang positif dan 

signifikan secara parsial terhadap kinerja 

karyawan. 

Berdasarkan analisis jalur, motivasi 

kerja, kepuasan kerja, dan kepemimpinan 

memiliki pengaruh positif terhadap perilaku 

kerja, mendukung teori dari (Riyanto et al., 

2021), (Salsabila, 2021), dan (Afsar & Umrani, 

2020). Namun, lingkungan kerja tidak 

signifikan, mencerminkan karakter Gen Z 

yang lebih memprioritaskan nilai intrinsik, 

fleksibilitas, dan teknologi dibandingkan 

elemen fisik, berbeda dengan teori (Warso et 

al., 2022). Perilaku kerja sebagai mediator 

penting sejalan dengan teori (Barasa et al., 

2021), menunjukkan bahwa perilaku positif 

tidak hanya meningkatkan produktivitas 

tetapi juga memperkuat hubungan antara 

faktor lain seperti kepuasan kerja dan 

kepemimpinan terhadap kinerja. Temuan ini 

menekankan pentingnya pendekatan 

berbasis nilai dan kepemimpinan efektif 

untuk memaksimalkan potensi Gen Z. 

 

Tabel 1 
Data Responden 

 

No Variabel Klasifikasi 
Frekuensi Persentase 

(Orang) (%) 

1 Jenis Kelamin Laki-laki 101 33,7 

Perempuan 199 66,3 

Jumlah 300 100 

2 Usia (Tahun) 18 - 21 Tahun 65 21,7 

22 - 26 Tahun 235 78,3 

Jumlah 300 100 
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No Variabel Klasifikasi 
Frekuensi Persentase 

(Orang) (%) 

3 Pendidikan 
Terakhir 

SMA/SMK 90 30 

Diploma 31 10,3 

Sarjana (S1) 176 58,7 

Magister (S2) 3 1 

Jumlah 300 100 

4 Lama Bekerja di 

Perusahaan 

< 2 tahun 69 23 

2 - 5 tahun 217 72,3 

6 - 9 tahun 14 4,7 

Jumlah 300 100 

5 Pendapatan 
Perbulan 

< Rp. 4.500.000 45 15 

Rp. 4.500.001 - Rp. 6.500.000 153 51 

Rp 6.500.001 - Rp 8.500.000 75 25 

Rp 8.500.001 - Rp 10.000.000 25 8,3 

> Rp 10.000.000 2 0,7 

Jumlah 300 100 
Sumber: Data diolah, 2024 

 
Tabel 2 

Reliabilitas dan Validitas 

 

Variabel Item 
Outer 

Loadings 
Composite 
Reliability 

Average 
Variance 
Extracted 

(AVE) 

Employee Performance 

EP1 0.695 

0.824 0.539 
EP2 0.737 

EP3 0.774 

EP4 0.729 

Job Satisfaction 
JS1 0.827 

0.811 0.683 
JS2 0.825 

Leadership 

L1 0.787 

0.843 0.642 L2 0.790 

L3 0.825 

Work Behavior 

WB1 0.767 

0.824 0.540 
WB2 0.714 

WB3 0.722 

WB4 0.735 

Work Environment 
WE1 0.874 

0.868 0.766 
WE2 0.877 

Work Motivation 

WM1 0.811 

0.862 0.675 WM2 0.824 

WM3 0.830 
 Sumber: Data diolah, 2024 
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Tabel 3 

Cross Loadings 
  

EP JS L WB WE WM 

EP1 0.695 0.469 0.537 0.552 0.454 0.494 
EP2 0.737 0.461 0.418 0.516 0.396 0.433 

EP3 0.774 0.459 0.496 0.552 0.372 0.439 
EP4 0.729 0.560 0.465 0.588 0.427 0.482 

JS1 0.576 0.827 0.473 0.735 0.377 0.442 
JS2 0.523 0.825 0.553 0.767 0.477 0.489 
L1 0.535 0.494 0.787 0.541 0.341 0.408 

L2 0.542 0.497 0.790 0.539 0.349 0.379 
L3 0.497 0.500 0.825 0.550 0.414 0.444 
WB1 0.523 0.825 0.553 0.767 0.477 0.489 

WB2 0.540 0.466 0.527 0.714 0.288 0.339 
WB3 0.586 0.466 0.442 0.722 0.484 0.526 

WB4 0.576 0.827 0.473 0.735 0.377 0.442 
WE1 0.501 0.465 0.380 0.473 0.874 0.811 
WE2 0.485 0.440 0.423 0.501 0.877 0.824 

WM1 0.501 0.465 0.380 0.473 0.874 0.811 
WM2 0.485 0.440 0.423 0.501 0.877 0.824 

WM3 0.567 0.482 0.455 0.535 0.576 0.830 
Sumber: Data diolah, 2024 
 

Keterangan :  

EP : Employee Performance 
JS : Job Satisfaction 

L : Leadership 

WB : Work Behavior 
WE : Work Environment 
WM : Work Motivation. 

 

Tabel 4 
Uji Hipotesis 

 

Hypothesis Coefficient T-values Sig. Interpretasi 

WM -> WB 0.151 1.956 0.051 Tidak Signifikan 

JS -> WB 0.749 23.735 0.000 Signifikan 

L -> WB 0.158 4.240 0.000 Signifikan 

WE -> WB -0.045 0.672 0.502 Tidak Signifikan 

WM -> EP 0.347 2.992 0.003 Signifikan 

JS -> EP -0.127 1.241 0.215 Tidak Signifikan 

L -> EP 0.221 4.310 0.000 Signifikan 

WE -> EP -0.112 1.044 0.297 Tidak Signifikan 

WB -> EP 0.569 5.167 0.000 Signifikan 
Sumber: Data diolah, 2024 
Keterangan :  

EP : Employee Performance 

JS : Job Satisfaction 

L : Leadership 
WB : Work Behavior 
WE : Work Environment 
WM : Work Motivation. 
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Tabel 5 
Uji Indirect Effect 

 

Hypothesis Coefficient T-values Sig. Interpretasi 

WM -> WB -> EP 0.088 1.728 0.085 Tidak Signifikan 

JS -> WB -> EP 0.426 5.016 0.000 Signifikan 

L -> WB -> EP 0.089 3.513 0.000 Signifikan 

WE -> WB -> EP -0.027 0.646 0.519 Tidak Signifikan 
Sumber: Data diolah, 2024 
Keterangan :  

EP : Employee Performance 

JS : Job Satisfaction 

L : Leadership 
WB : Work Behavior 
WE : Work Environment 
WM : Work Motivation. 

  

Efek Mediasi 

Efek mediasi membantu menjelaskan 

bagaimana variabel independen (X) 

mempengaruhi variabel dependen (Y) melalui 

perantara atau variable mediasi (M). Untuk 

mengukur signifikansi, dapat dilihat dari 

nilai T-statistic yang lebih besar dari 1.96 dan 

nilai P-Value yang lebih kecil dari 0.05. Ini 

berarti bahwa pengaruh tersebut signifikan 

(Hair et al., 2019). Tabel 5 lebih lanjut 

menggambarkan hasil hubungan pada tiap 

variabel. 

 Pada hipotesis 10, nilai signifikansi 

menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki 

efek tidak langsung yang tidak signifikan 

pada kinerja karyawan melalui perilaku 

kerja. Artinya, semakin karyawan Gen Z 

tidak mempunyai Motivasi yang tinggi, 

semakin tidak baik perilaku kerja, maka 

akan semakin menurun pula kinerja 

karyawan Gen Z. Hal ini terjadi karena Gen 

Z membutuhkan dorongan motivasi yang 

kuat untuk menjaga konsistensi dalam 

perilaku kerja. Ketika motivasi kerja berada 

ditingkat yang rendah, Gen Z kurang 

terdorong untuk menunjukkan perilaku 

kerja yang positif yang pada akhirnya 

berdampak negatif pada kinerja karyawan. 

Hasil pengujian hipotesis ke 10 bertentangan 

dengan penelitian sebelumnya (Inang, 2021), 

(Akindipe & Fadun, 2023), (Adriyanto & 

Prasetyo, 2021) dan (Fathiyah et al., 2022) 

yang menyatakan motivasi kerja mempunyai 

pengaruh yang signifikan dan positif 

terhadap kinerja karyawan melalui perilaku 

kerja. 

 Pada hipotesis 11, Nilai signifikansi 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

memiliki efek tidak langsung yang signifikan 

pada kinerja karyawan melalui perilaku 

kerja. Artinya, semakin tinggi kepuasan 

kerja, semakin tinggi perilaku kerja, maka 

akan semakin tinggi pula kinerja karyawan 

Gen Z. Hal ini karena Gen Z yang merasa 

puas dengan pekerjaannya. Hal ini dapat 

mendorong perilaku kerja yang lebih proaktif, 
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produktif, dan berorientasi pada pencapaian 

tujuan. Yang pada gilirannya meningkatkan 

kinerja karyawan. Temuan ini diperkuat 

penelitian sebelumnya oleh (Warso et al., 

2022), (Wicaksono et al., 2021), dan 

(Nastyoko, 2022) yang menyatakan 

kepuasan kerja dan kinerja memiliki 

pengaruh positif melalui perilaku kerja. 

 Pada hipotesis 12, nilai signifikansi 

menunjukkan bahwa kepemimpinan 

memiliki efek tidak langsung yang signifikan 

pada kinerja karyawan melalui perilaku 

kerja. Artinya, semakin baik kepemimpinan 

di suatu organisasi, semakin tinggi perilaku 

kerja, maka akan semakin tinggi pula kinerja 

karyawan Gen Z. Hal ini terjadi karena 

Generasi Z, yang terdiri dari individu muda 

dan baru memasuki dunia kerja, sangat 

dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan yang 

efektif, sehingga kepemimpinan yang baik 

dapat meningkatkan perilaku hingga kinerja 

mereka. Temuan ini didukung penelitian 

sebelumnya oleh (Inang, 2021), dan 

(Fathiyah et al., 2022). 

 Pada hipotesis 13, nilai signifikansi 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

memiliki efek tidak langsung yang tidak 

signifikan pada kinerja karyawan melalui 

perilaku kerja. Artinya, semakin tidak baik 

lingkungan kerja organisasi, semakin tidak 

baik perilaku kerja, maka akan semakin 

menurun pula kinerja karyawan Gen Z. Hal 

ini terjadi karena karena Gen Z lebih 

menekankan pada faktor intrinsik seperti 

motivasi kerja dan kepuasan dalam 

pekerjaan daripada kondisi lingkungan kerja. 

Mereka dapat menyesuaikan diri dengan 

berbagai situasi kerja selama mereka merasa 

termotivasi dan puas dengan pekerjaan 

mereka. Hasil pengujian hipotesis ke 13 ini 

bertentangan dengan penelitian (Warso et al., 

2022) dan (Ratnasari & Tarimin, 2021) yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja 

mempunyai pengaruh yang signifikan dan 

positif terhadap kinerja karyawan melalui 

perilaku kerja. 

 Berdasarkan analisis efek mediasi, 

perilaku kerja terbukti memediasi hubungan 

kepuasan kerja dan kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan secara signifikan, 

mendukung teori (Warso et al., 2022) dan 

(Inang, 2021). Namun, mediasi antara 

motivasi kerja dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja tidak signifikan, 

mengindikasikan bahwa Gen Z lebih 

dipengaruhi oleh motivasi intrinsik dan 

kepuasan emosional daripada kondisi 

lingkungan kerja. Temuan ini menegaskan 

bahwa perilaku kerja memainkan peran 

penting dalam memperkuat pengaruh faktor-

faktor tertentu terhadap kinerja, terutama 

dalam konteks kepuasan kerja dan 

kepemimpinan yang efektif. 

 
Uji Model Fit 

Uji model fit merupakan langkah penting 

dalam analisis statistik untuk mengevaluasi 

kelayakan dan ketepatan model dalam 
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menjelaskan data dan memprediksi 

hubungan antar variabel. Dua metode 

umum yang digunakan dalam uji model fit 

adalah uji R2 (R-squared) dan GoF (Goodness 

of Fit). 

 Berdasarkan hasil aplikasi SmartPLS, 

Koefisien determinasi (R-squared) untuk 

variabel Employee Performance adalah 0,646, 

yang menunjukkan bahwa WB dapat 

menjelaskan sekitar 64,6% variasi dalam 

kinerja karyawan. Sisanya, sekitar 35,4% 

variasi tersebut dijelaskan oleh faktor-faktor 

lain yang tidak dimasukkan dalam model. 

Untuk variabel Work Behavior, koefisien 

determinasi menunjukkan bahwa WM, JS, L, 

dan WE dapat menjelaskan sekitar 85,6% 

variasi, sedangkan sisa variasi sebesar 14,4% 

dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak 

dimasukkan dalam model. Menurut kriteria 

(Hair et al., 2019), prediksi Employee 

Performance dikategorikan sebagai "Moderat" 

karena nilai R-squared berada di antara > 

0,50 dan < 0,75, sementara prediksi Work 

Behavior dikategorikan sebagai "Kuat" 

karena nilai R-squared lebih besar dari 0,75. 

 Pada hasil perhitungan nilai Goodness-

of-Fit (GoF), nilai persentase menunjukkan 

0,693. artinya bahwa model memiliki 

kekuatan yang baik dalam menjelaskan data 

secara keseluruhan. Artinya, model dapat 

memprediksi dengan baik variasi dalam 

variabel Employee Performance dan Work 

Behavior. Menurut kriteria (Latan & Ghozali, 

2012)  nilai Goodness-of-Fit (GoF)  termasuk 

dalam kategori "Kuat" karena nilai GoF 

melebihi 0,36. 

 

KESIMPULAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work 

Motivation, Job Satisfaction, dan Leadership 

secara signifikan memengaruhi Employee 

Performance, baik langsung maupun melalui 

Work Behavior sebagai mediator. Sebaliknya, 

Work Environment tidak berpengaruh 

signifikan, mencerminkan preferensi Gen Z 

terhadap nilai intrinsik, fleksibilitas, dan 

dukungan kepemimpinan dibandingkan 

elemen fisik lingkungan kerja. Work Behavior 

terbukti secara signifikan memediasi 

hubungan antara Job Satisfaction dan 

Leadership dengan kinerja, tetapi tidak pada 

hubungan Work Motivation dan Work 

Environment. Temuan ini menegaskan peran 

penting perilaku kerja positif sebagai katalis 

peningkatan kinerja. Penelitian ini 

menekankan perlunya strategi untuk 

meningkatkan kepuasan kerja, 

kepemimpinan yang efektif, dan motivasi 

berbasis nilai guna mendorong perilaku 

kerja positif dan meningkatkan kinerja 

karyawan.  

 

IMPLIKASI PENELITIAN 

Penelitian ini menegaskan pentingnya 

kepuasan kerja, kepemimpinan, dan 

motivasi berbasis nilai dalam mendorong 

perilaku kerja positif dan meningkatkan 
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kinerja Gen Z, khususnya di sektor 

manufaktur elektronik. Organisasi 

disarankan untuk fokus pada penghargaan, 

pengakuan, keseimbangan kerja-hidup, dan 

pelatihan berbasis kebutuhan Gen Z. 

Lingkungan kerja fleksibel tetap relevan 

meski pengaruhnya tidak signifikan, sejalan 

dengan preferensi Gen Z terhadap mobilitas 

dan teknologi. Secara teoretis, temuan ini 

mendukung teori sebelumnya tentang 

kepemimpinan dan kepuasan kerja, serta 

membuka peluang eksplorasi lebih lanjut 

terkait lingkungan kerja. 
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