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Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan transformasional
terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z dengan hipotesis terdapat perngaruh gaya
kepemimpinan transformasional terhadap turnover intention dengan asumsi semakin baik
kepemimpinan transformasional semakin rendah turnover intention pada karyawan Generasi Z.
Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif. Jumlah anggota populasi sebanyak 410 alumni,
dengan sampel sebanyak 280. Adapun teknik pengambilan sampel menggunakan teknik purposive
sampling. Metode analisis data yang digunakan adalah teknik analisis regresi sederhana dengan taraf
kesalahan 5%. Berdasarkan hasil analisis regresi sederhana didapatkan hasil t hitung (7.411) dan t tabel
(1.650), yang artinya t tabel > t hitung yaitu 7.411 > 1.650 sehingga didapatkan hasil terdapat pengaruh
gaya kepemimpinan transformasional terhadap turnover intention. Selanjutnya hasil perhitungan
koefisien determnisasi terlihat bahwasanya ada pengaruh gaya kepemimpinan transformasional
terhadap turnover intention yang mana nilai koefisien determinasi (r?) ialah r?= 0,390.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Transformasional; Turnover Intention; Karyawan; Generasi Z.

Abstract

The purpose of this study was to determine the effect of transformational leadership style on turnover
intention in Generation Z employees with the hypothesis that there is an effect of transformational
leadership style on turnover intention with the assumption that the better the transformational leadership,
the lower the turnover intention in Generation Z employees. This study uses quantitative research. The
number of population members is 410 alumni, with a sample of 280. The sampling technique uses purposive
sampling technique. The data analysis method used is a simple regression analysis technique with an error
rate of 5%. Based on the results of the simple regression analysis, the results of the t count (7.411) and t
table (1.650) were obtained, which means that t table> t count, namely 7.411> 1.650 so that the results
show that there is an effect of transformational leadership style on turnover intention. Furthermore, the
results of the calculation of the determination coefficient show that there is an effect of transformational
leadership style on turnover intention where the coefficient of determination (r2) is r2 = 0.390.
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PENDAHULUAN

Dalam beberapa tahun terakhir,
sebuah generasi baru telah memasuki
dunia kerja. Generasi baru ini ialah
Generasi Z. Badan Pusat Statistik (BPS)
mengklasifikasikan generasi ini sebagai
mereka yang lahir antara tahun 1997 dan

2012. Di Indonesia, ketika bonus
demografi terjadi pada tahun 2030,
Generasi Z diperkirakan akan

mendominasi dunia kerja dan menjadi
kekuatan kunci dalam organisasi dan
bangsa. Menurut sensus penduduk tahun
2020, Generasi Z ialah proporsi terbesar
dari semua generasi, yaitu sebesar 27,94 %.

Menurut Survei Angkatan Kerja
Nasional SAKERNAS tahun 2019, Generasi
Z mengisi sekitar 12 juta lapangan kerja
produktif dan siap kerja. Dari jumlah
tersebut, 57% beralih ke pekerjaan penuh
waktu, tertinggi guna
generasi. Jumlah pekerja Generasi Z
diperkirakan akan terus bertambah,
sebagaimana dibuktikan oleh survei
LinkedIn Talent Report 2020 yang
menemukan bahwa 56% perusahaan yang
disurvei berfokus pada perekrutan
Generasi Z. Banyak yang percaya bahwa
karakteristik Generasi Z sangat berbeda
dari bahkan
milenial, karena mereka ialah generasi
pertama yang belum pernah mengalami
dunia tanpa internet (Luttrell & McGrath,
2021).

Menurut Parry dan Battista (2019),
yang membedakan Generasi Z
kenyataan tumbuh dalam masyarakat
dengan teknologi, sosial,
masyarakat yang beragam.
Francis dan Hoefel (2018) merangkum
empat karakteristik yang membedakan
Generasi Z dari generasi sebelumnya.

rekor semua

generasi  sebelumnya,

ialah

media dan

semakin
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Pertama, mereka dicirikan sebagai tidak
terdefinisi. Z tumbuh dalam
masyarakat yang semakin beragam (Parry
& Battista, 2019). Hal ini membuat mereka
lebih terbuka terhadap ketidaksetaraan
(Francis & Hoefel, 2018). Kedua, mereka
sebagai pecandu komunitas.
Generasi Z tidak mencari status.
Sebaliknya, mereka lebih tertarik guna
berpartisipasi dalam komunitas yang
beragam yang memiliki tujuan dan minat
yang Ketiga,
komunikator. Generasi Z percaya bahwa

Generasi

dicirikan

sama. mereka ialah
semua jenis masalah dapat dipecahkan
melalui dialog. Keempat, mereka realistis.
Generasi Z cenderung membuat keputusan
secara realistis dan analitis.

Dalam hal pekerjaan, Generasi Z lebih
tertarik bekerja di perusahaan yang
menghargai dan memercayai mereka guna
mengerjakan  tugas-tugas menantang

(Parry & Battista, 2019). Generasi Z pada

dasarnya mandiri. Mereka senang
membuktikan diri dan mendapatkan
pengakuan (Mihelich, 2013). Namun,

mereka tetap mencari bimbingan dari
rekan kerja senior (Lorgulescu, 2016).
Lebih lanjut, Generasi Z lebih suka bekerja
di  organisasi yang menyediakan
kesempatan guna mengekspresikan diri,
mendapatkan umpan balik,
pengembangan diri, dan aktualisasi diri
(Parry & Battista, 2019).
Organisasi menghadapi
serius berupa pergantian
(Mengeras et al, 2018). Jika organisasi
gagal menjaga kesejahteraan karyawan,
pergantian karyawan dapat menjadi
masalah serius (Robbins & Judge, 2007).
Intensi pergantian karyawan yang tinggi
menyebabkan peningkatan biaya,
termasuk investasi rekrutmen dan

tantangan
karyawan
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pelatihan karyawan, yang mengakibatkan
kerugian bagi perusahaan (Chiang et al,
2010). Pergantian karyawan dalam
organisasi, yang diakibatkan oleh gaya
kepemimpinan, lingkungan Kkerja, stres
kerja, atau kompensasi, ialah tantangan
yang harus ditangani dalam bidang
manajemen sumber daya manusia (Yiicel,
2021). Generasi Z, generasi muda yang
produktif, bimbingan
kepemimpinan transformasional guna
mencapai keseimbangan kehidupan kerja
dan mencegah stres. Temuan ini
menunjukkan bahwa intensi pergantian
karyawan harus menjadi perhatian utama
bagi para manajer perusahaan, yang harus
mendorong keseimbangan kehidupan

membutuhkan

kerja, termasuk keseimbangan waktu,
keterlibatan, dan  kepuasan, serta
meminimalkan faktor-faktor yang

berkontribusi terhadap stres kehidupan
kerja (Gaan & Shin, 2023).

Menurut sebuah studi yang dilakukan
oleh Dolot (2018) terhadap 1.162
responden Gen Z, Gen Z mengharapkan
umpan balik dari para pemimpin mereka
mengenai kinerja mereka. Memberikan
kesempatan pertumbuhan bagi Gen Z
meningkatkan motivasi dan keterlibatan
mereka guna tetap bersama organisasi
mereka saat ini. Ini jelas bermanfaat bagi
perusahaan, karena menghemat waktu dan
uang dalam jangka panjang dibandingkan
dengan mempertahankan dan merekrut
karyawan baru (Laudert, 2018). Gen Z
cenderung bertahan lebih
organisasi yang tidak hanya memberikan
keseimbangan kehidupan kerja tetapi juga
memenuhi harapan karier positif mereka
guna masa depan. Setelah memahami
kebiasaan dan perilaku Gen Z, penting guna
memahami faktor-faktor yang mendorong

lama di
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niat mereka guna meninggalkan dunia
kerja, karena mayoritas karyawan Gen Z
berada di  tempat kerja, guna
mengoptimalkan  kehadiran = mereka.
Berdasarkan hal ini, sebuah studi tentang
fenomena niat Gen Z guna meninggalkan
dunia kerja dilakukan.

Salah satu gaya kepemimpinan yang
telah mendapat perhatian signifikan ialah
kepemimpinan transformasional (Saira et
al,, 2020; Lee et al.,, 2018; Pradhan et al,,
2017). Kepemimpinan transformasional
ialah gaya kepemimpinan di mana manajer
atau  supervisor = memperluas
meningkatkan tujuan pengikut dengan
memotivasi dan memberdayakan mereka
guna melampaui harapan yang tercantum
dalam kontrak kerja mereka (Dvir et al,
2002).

Pemimpin transformasional dapat
menanamkan rasa tujuan pada karyawan
dengan mengomunikasikan visi yang
bermakna dan menginspirasi mereka
melalui komunikasi yang jelas, mudah
dipahami, akurat, diinginkan, dan menarik
(Charoensukmongkol & Puyod, 2021).
Pemimpin transformasional dapat
merangsang kreativitas
dengan mendorong karyawan guna
mempertanyakan asumsi, tradisi, dan
keyakinan yang telah lama dipegang (Chen
et al,, 2021), serta mendorong karyawan
guna mengadopsi pendekatan
dalam pemecahan masalah (Yang & Yang,
2019).
berfokus secara khusus pada kebutuhan
individu karyawan guna mencapai prestasi
dan pertumbuhan, bertindak sebagai
pembina yang selalu memperhatikan
kebutuhan mereka
dukungan yang tepat kepada
karyawan.

dan

inovasi dan

inovatif

Pemimpin transformasional

dan memberikan
setiap
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Berdasarkan hasil riset Kartika &
Gunawan (2022), kepemimpinan transfor-
masional berdampak negatif terhadap
intensi turnover. Nilai estimasi sebesar -
0,377 menunjukkan bahwa semakin tinggi
kepemimpinan transformasional, intensi
turnover akan menurun, dan sebaliknya,
semakin rendah kepemimpinan
transformasional, intensi turnover akan
meningkat. Nilai t-statistik sebesar 2,661,
dan nilai p sebesar 0,007 < 0,05, sehingga
HO ditolak dan Ha diterima. Dengan

demikian, dapat disimpulkan bahwa
hipotesis yang menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional
berdampak negatif terhadap intensi

turnover terdukung.

Pemimpin transformasional mendo-
rong karyawan guna mengejar tujuan yang
lebih menantang dengan menumbuhkan
kecenderungan guna perspektif baru.
Dukungan personal ini mendorong
karyawan guna bertindak lebih proaktif
dan sebagai hasilnya lebih fokus pada
tugas dan proses organisasi yang krusial
yang mengarah pada peningkatan
produktivitas dan kinerja bisnis yang lebih
baik, alih-alih menghasilkan ide-ide yang
tidak logis. Pemimpin transformasional
menyeimbangkan tujuan jangka pendek
dengan pemanfaatan peluang, mendorong
karyawan guna mengambil risiko dalam
mencoba pendekatan baru (Afsar et al,
2016).

Berdasarkan penjelasan di
tujuan riset ini
dampak gaya
transformasional

atas,
ialah guna mengkaji

kepemimpinan
terhadap
turnover karyawan Generasi Z. dengan
hipotesis  terdapat perngaruh gaya
kepemimpinan transformasional terhadap
turnover intention dengan asumsi semakin

intensi
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baik kepemimpinan transformasional
semakin rendah turnover intention pada
karyawan Generasi Z.

METODE PENELITIAN

Riset ini menggunakan metode
kuantitatif, metode ini didasarkan pada
filsafat positivis dan digunakan guna
menyelidiki populasi atau sampel tertentu.
Riset
khusus guna menganalisis hubungan antar
variabel. Variabel-variabel ini biasanya
diukur menggunakan instrumen yang
memungkinkan data numerik dianalisis
dengan prosedur statistik (Creswell,
2010).

Menurut Arikunto (2010), populasi
ialah keseluruhan subjek suatu riset. Jika
ingin meneliti semua elemen dalam suatu
area riset, riset tersebut disebut riset
populasi. Populasi dalam riset ini ialah
lulusan Jurusan Psikologi Universitas
Medan Area angkatan 2018. Total populasi
ialah 410 orang, dan ukuran sampel ialah
280 orang. Metode pengambilan sampel
yang digunakan ialah purposive sampling.

Riset ini menggunakan skala Likert.
Skala Likert diklaim dapat digunakan guna
mengukur sikap dan opini. Pertanyaan
atau  pernyataan yang
umumnya disebut sebagai variabel riset
dan didefinisikan secara spesifik oleh
peneliti. Metode pengumpulan data ini
menggunakan Skala Gaya Kepemimpinan

kuantitatif melibatkan metode

digunakan

Transformasional dan Skala Intensi
Turnover.
HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil riset yang dila-
kukan terhadap 280 karyawan Generasi Z,
dilakukan uji statistik deskriptif sebagai
berikut:
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Tabel 1. Hasil Uji Statistik Deskriptif

N Min  Max Mean Std. Deviation
Gaya kepemimpinan transformasional 280 36 66 49.229 7.500
Turnover intention 280 32 92 68.532 13.382
Valid N (listwise) 280

Berdasarkan data Tabel 1, dijelaskan
hasil respons guna skala gaya kepemim-
pinan transformasional (X) ialah rata-rata
49.229 poin dengan skor minimum 36 dan
skor maksimum 66 poin, serta simpangan
baku 7.500 poin. Hasil respons guna skala
turnover intention (Y) ialah rata-rata
68.532 poin dengan skor minimum 32 dan
skor maksimum 92 poin, serta simpangan
baku 13.382 poin. Selain itu, melihat tabel
demografi, dari 280 responden, 132 ialah
laki-laki dan 148 ialah perempuan,
terdapat 42 orang berusia 23 tahun, 77
orang berusia 24 tahun, 93 orang berusia

25 tahun, dan 68 orang berusia 26 tahun.

Tabel 2. Data Demografi
Jenis Kelamin

karena titik-titiknya tidak tersebar tetapi
terletak di dekat garis tengah. Berdasarkan
hasil plot QQ, kita dapat menyimpulkan
bahwa data multivariat terdistribusi
normal. Berikut ialah gambar plot QQ guna
variabel-variabel tersebut.

70 —

60 -

50

40 —

Sample Quantiles

30

20 -

2

Theoretical Quantiles
Gambar 1. Q-Q Plot Gaya Kepemimpinan

Laki-laki 132 Transformasional
Perempuan 148
Jumlah 280
, 100
Usia
23 Tahun 42 90 — a0
24 Tahun 77 @ fﬂ
25 Tahun 93 L 80—
26 Tahun 68 5§ ..
Jumlah 280 &
2 60- -
Tabel 3. Uji Normalitas c% 50 — ©
Gaya kepemimpinan  Turnover ©
transformasional intention 40 -
Valid 280 280 30— °© oam™
Missing 0 0 1
Mean 49.229 68.532 -3 -2 -1 0 1 2 3
Std. Deviation 7.500 13.382 Theoretical Quantiles
Shapiro-Wilk 0.940 0.943 Gambar 2. Q-Q Plot Turnover Intention
P-value of Shapiro-Wilk  <.001 <.001 Analisis regresi linier berganda
Minimum 36.000 32.000
Maximum 66.000 92000 dilakukan dengan menentukan persamaan
Sum 13784.000 19189000 y = a+bx, dan hasil perhitungan nilainya
Normalitas multivariat dapat

dikonfirmasi melalui visualisasi plot QQ,

ialah sebagai berikut.

Tabel 4. Analisis Regresi Berganda

Coefficientsa
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients .
Model t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 17.697 5.327 13.271 .000
Gaya kepemimpinan transformasional -8.044 1.107 1.025 7411 .001
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Hasil dari persamaan regresi linier
berganda ini ialah:

Y =17.697 + (-8.044) X
Nilai konstanta a = 17,697 memiliki
bahwa meskipun variabel gaya
kepemimpinan transformasional tidak
dimasukkan dalam riset, maka turnover

meningkat

koefisien b =

arti

intention  akan sebesar
17,697%. Nilai -8,044
memiliki arti bahwa apabila variabel gaya
kepemimpinan transformasional semakin
ditingkatkan maka turnover intention akan
menurun sebesar 8,044% dengan asumsi
variabel independen lainnya konstan.
Selain itu, analisis regresi sederhana
dilakukan dengan membandingkan nilai t
hitung dengan nilai t tabel. Jika nilai t
hitung lebih besar dari nilai t tabel,
ditemukan adanya pengaruh antara gaya
kepemimpinan transformasional dengan
Berdasarkan hasil
analisis regresi sederhana, hasil t hitung
(7.411) dan t tabel (1,650) berarti t tabel >
t hitung.7.411> 1.650, oleh karena itu hasil
yang diperoleh menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan
berpengaruh terhadap turnover intention.

Tabel 5. Koefisien Determinasi (R?)
Model Summary®

turnover intention.

transformasional

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .6252 .390 373 23.402

Perhitungan koefisien determinasi
(r?*) menunjukkan bahwa gaya kepemim-
pinan transformasional mempengaruhi
turnover intention, dengan
determinasi (r?) sebesar 0,390. Hal ini
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional berkontribusi
39% terhadap turnover intention.

Jika mean gaya kepemimpinan
transformasional ialah 50 dan deviasi
standar ialah 7.500, Kklasifikasi yang
dihasilkan ialah sebagai berikut:

koefisien

sebesar
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Tabel 6. Norma kategorisasi Gaya Kepemimpinan
Transformasional

Kategorisasi Rentang Nilai

Rendah X< (n-1.0SD)

Sedang (n-1.0SD) £ X < (u+1.0 SD)
Tinggi X > (u+1.0 SD)

Tabel 7. Kategorisasi Data Gaya Kepemimpinan
Transformasional Karyawan Gen Z

Rentang Nilai  Kategorisasi N Persentase
X <425 Rendah 42 15%
42,5<X <575 Sedang 103 36,8%
X>575 Tinggi 135 48,2%
TOTAL 280 100%
Semakin tinggi skor subjek pada skala
gaya kepemimpinan transformasional,
semakin tinggi pula penilaian karyawan
terhadap gaya kepemimpinan

transformasional pimpinan. Sebaliknya,
semakin rendah skor subjek pada skala
tersebut, semakin rendah pula penilaian
karyawan terhadap gaya kepemimpinan
transformasional pemimpinnya.

Seperti yang ditunjukkan pada Tabel
7, 42 orang termasuk dalam kategori
bawah, mencakup 15% dari total. 103
orang termasuk dalam kategori menengah,
mencakup 36,8%. 135 orang termasuk
dalam kategori atas, mencakup 48,2%.

Pada variabel intention,
klasifikasi data riset menggunakan rumus

mean dan simpangan baku sebagai berikut:
Tabel 8. Norma kategorisasi Turnover Intention

turnover

Kategorisasi Rentang Nilai

Rendah X< (n-1.0SD)

Sedang (1-1.0SD) = X < (n+1.0 SD)
Tinggi X > (u+1.0 SD)

Berdasarkan hipotesis mean turnover
intention dengan standar deviasi 13.382,

maka klasifikasi yang dihasilkan ialah:

Tabel 9. Kategorisasi Data Turnover Intention
Karyawan PT. X Medan

Rentang Nilai Kategorisasi N  Persentase
X<66,61 Rendah 129 46,1%
56,61 <X <83,38 Sedang 105 37,5%
X > 83,38 Tinggi 46 16,4%
TOTAL 280 100%
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Semakin tinggi skor total yang
diperoleh subjek pada skala turnover
intention, semakin tinggi pula kepuasan
kerja karyawan tersebut. Sebaliknya,
semakin rendah skor subjek pada skala
tersebut, semakin rendah pula turnover
intention karyawan tersebut.

Seperti yang ditunjukkan pada Tabel
9, 129 orang termasuk dalam kategori
bawah, mencakup 46,1% dari total. 105
orang termasuk dalam kategori menengah,
mencakup 37,5%. 46 orang termasuk
dalam kategori atas, mencakup 16,4%.

Hasil riset ini sesuai dengan temuan
riset Suhakim dan Badrianto (2021) yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention,
sedangkan gaya kepemimpinan tidak
berpengaruh terhadap turnover intention
di tempat kerja.

Turnover  intention = berdampak
negatif pada efektivitas organisasi (Asiyah,
2019). Perusahaan menerapkan

serangkaian langkah manajemen sumber
daya manusia yang terintegrasi dengan
baik guna merekrut dan mempertahankan
karyawan berbakat. Salah satu tujuan
manajemen sumber daya manusia ialah
memastikan bahwa karyawan terpilih
dapat bekerja dalam jangka panjang,

berkontribusi, dan bertahan di
perusahaan. Perusahaan berupaya
mempertahankan tingkat turnover

karyawan yang relatif rendah. Meskipun
tingkat turnover karyawan tidak selalu
negatif, hal ini dapat berdampak pada
kelancaran operasional perusahaan. Oleh
karena mengendalikan  tingkat
ialah tujuan
manajemen sumber daya manusia. Tingkat
turnover karyawan yang tinggi memiliki

itu,

turnover salah satu
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konsekuensi negatif, termasuk penurunan
penjualan, penurunan kepuasan
pelanggan, peningkatan biaya rekrutmen,
dan hilangnya waktu kerja produktif.
Dampak negatif tingginya tingkat
pergantian karyawan terhadap Kkinerja
organisasi memerlukan langkah-langkah
guna mempertahankan karyawan. Guna
memahami tingkat pergantian karyawan,
perusahaan dapat menganalisis
kecenderungan pergantian karyawan
(intensi pergantian). Pergantian karyawan
biasanya diawali dengan niat guna
meninggalkan perusahaan karena
berbagai alasan (Robbins dan Judge, 2017).
Intensi mengacu pada
kecenderungan psikologis dan perilaku
karyawan guna meninggalkan perusahaan

turnover

tempat mereka bekerja. Turnover
karyawan ialah tantangan besar bagi
banyak organisasi karena dapat

berdampak negatif pada produktivitas,
profitabilitas, dan budaya organisasi.
Menurut sebuah studi tahun 2014 oleh
Oxford Economics, turnover karyawan
menghabiskan biaya rata-rata £30.614 per
karyawan, termasuk biaya rekrutmen,
pelatihan, dan menunggu karyawan baru
mencapai kinerja optimal. Lebih lanjut,
turnover karyawan dapat mengganggu
operasional perusahaan, menurunkan
kualitas produk atau layanan,
menurunkan moral karyawan yang ada.

Karyawan Generasi Z di Indonesia
juga terkait
pergantian karyawan. Hal ini terbukti dari
fakta bahwa tingkat pergantian karyawan
di Indonesia telah mencapai 10% sejak
Generasi Z memasuki dunia kerja (Deloitte,
2019). Menurut Roseman (1981), tingkat
pergantian karyawan yang melebihi 10%
dianggap tinggi.

dan

menghadapi  tantangan
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ketika
rata-rata

Namun, membandingkan
persentase 129 responden
dengan turnover rendah, persentasenya
ialah 46,1%. Kategori menengah terdiri
dari 105 responden dengan persentase
37,5%. Kategori tinggi terdiri dari 46
responden dengan persentase 16,4%. Hal
ini menunjukkan bahwa salah
kekuatan Gen Z ialah motivasi mereka yang
tinggi guna bekerja dan belajar. Sebuah
studi kualitatif yang dilakukan oleh
Septiawan (2020)
menemukan bahwa karyawan Gen Z
termotivasi oleh minat, rekan kerja, dan
mentor mereka. Mereka juga menunjukkan
kemauan guna beradaptasi dengan
lingkungan kerja dan tugas yang beragam.
Aspek positif lain dari Gen Z ialah
kecakapan teknologi dan literasi digital
mereka. Seperti yang dinyatakan Benitez-
Marquez et al. (2021), Gen Z ialah generasi
pertama yang tumbuh dengan internet dan
media sosial, mereka
keuntungan dalam menggunakan berbagai
alat dan platform guna komunikasi,
kolaborasi, dan inovasi.

Namun, berbagai literatur menun-
jukkan bahwa niat guna meninggalkan
suatu organisasi biasanya bermula dari
ketidakpuasan kerja. Salah satu faktornya
ialah kurangnya kendali penuh, sebagian,
atau bahkan sepenuhnya karyawan atas
pekerjaan mereka (AlBattat & Som, 2013).
Sementara itu, ketidakselarasan antara
tujuan dan nilai-nilai organisasi dengan
karyawan guna meninggalkan
organisasi ialah faktor signifikan yang
mempengaruhi karyawan guna
meninggalkan organisasi (Dysvik &
Kuvaas, 2010).

Banyak riset telah menganalisis gaya
kepemimpinan. Namun,

satu

dan Masrunik

yang memberi

niat

niat

laporan  ini

p-ISSN : 2721-5393, e-ISSN : 2721-5385
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mengidentifikasi tiga sifat kepemimpinan
inti yang paling diinginkan Generasi Z:
kepercayaan, dukungan, dan
kepemimpinan yang peduli. Lebih lanjut,
Generasi pemimpin yang
menginspirasi mereka dalam pekerjaan
sehari-hari, mendorong mereka guna
mencoba hal-hal baru, dan berkembang
secara profesional seiring waktu (Kartika
& Gunawan, 2022).

Merujuk pada hasil survei di atas,
kepemimpinan transformasional dianggap
sebagai gaya kepemimpinan yang paling
tepat di antara sekian banyak gaya
kepemimpinan yang diinginkan oleh
Generasi Z. Menurut Shafiq et al. (2019),
kepemimpinan transformasional ialah
gaya kepemimpinan yang menginspirasi
pengikut,
mereka mencapai tujuan, mengutamakan
keterampilan dan kemampuan,
merangsang kreativitas dan inovasi.

Menurut laporan survei tempat kerja
yang diterbitkan oleh Appollotechnical
pada Juli 2021, 94% responden karyawan
Gen Z mengatakan mereka bersedia
bertahan lebih lama jika perusahaan
mereka memberi mereka

7Z mencari

dan memotivasi membantu

serta

kesempatan
guna mempelajari keterampilan baru dan
berkembang secara profesional.

Hal ini sesuai dengan hasil klasifikasi
responden tentang gaya kepemimpinan
transformasional, yaitu sebanyak 42 orang
(15%) masuk dalam kategori rendah, 103
orang (36,8%) masuk dalam kategori
sedang, dan 135 orang (48,2%) masuk
dalam kategori tinggi.

Robbins Timothy
(2016), kepemimpinan transformasional
berfokus pada individu, memberdayakan
pengikut guna mengembangkan dan
meningkatkan kapabilitas mereka serta

Menurut dan

1248


http://jurnalp3k.com/index.php/J-P3K/index

meningkatkan efikasi diri. Pemimpin yang
inspiratif dapat mengartikulasikan visi
tentang apa yang mungkin dan bagaimana
hal itu dapat dicapai. Lebih lanjut, pengikut
didorong guna mengembangkan
kemampuan mereka melalui pemecahan
masalah yang inovatif dan kreatif serta
didorong guna menetapkan tujuan dan
sasaran yang menantang. Kepemimpinan
pengikut
guna mencapai tujuan organisasi dan
memenuhi kebutuhan mereka sendiri pada
tingkat yang lebih tinggi.

Kepemimpinan transformasional
juga mampu memotivasi karyawan guna

transformasional memotivasi

mengambil perspektif yang lebih luas
terhadap permasalahan yang ada (Marinda
et al,, 2021). Kepemimpinan
transformasional juga meningkatkan
kinerja karyawan di dalam perusahaan. Hal
ini sejalan dengan temuan riset Azis et al.
(2019) yang menemukan bahwa karyawan
yang menerapkan gaya kepemimpinan
transformasional lebih termotivasi dan
berkomitmen terhadap organisasinya.
Namun, jika para pemimpin dapat
berkompromi dengan karyawan Generasi
Z di perusahaan mereka, mereka dapat
menciptakan iklim organisasi yang ideal.
Hal ini juga didukung oleh laporan dari
Workforce Institute. Generasi Z cenderung
lebih bersedia

menghadapi

dan
kerja
panjang ketika mereka memiliki pemimpin

termotivasi
tantangan jangka
yang mendukung (Incorporated, 2019).
Studi oleh Gaan dan Shin (2023)
menemukan bahwa kepemimpinan yang
resonan memiliki efek lintas level terhadap
kinerja dan intensi turnover profesional
perangkat lunak Generasi Z di India. Hal ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang
resonan dapat meningkatkan kesejah-
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teraan psikologis dan loyalitas karyawan
Generasi Z, sehingga meningkatkan
produktivitas kerja dan mengurangi
intensi turnover. Oleh karena itu, peru-
sahaan perlu mempertimbangkan guna
mengembangkan kemampuan kepemim-
pinan yang kuat di antara para manajer
dan supervisor serta membangun budaya
perusahaan yang suportif dan inklusif yang
menghormati harapan dan preferensi
karyawan Generasi Z. Hal ini membantu
perusahaan mempertahankan talenta dan
meraih keunggulan kompetitif di pasar.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil riset, didapatkan
hasil t hitung (7.411) dan t tabel (1.650),
yang artinya t tabel > t hitung yaitu 7.411 >
1.650 sehingga didapatkan hasil terdapat
pengaruh gaya kepemimpinan transfor-
masional terhadap turnover intention.
Selanjutnya hasil perhitungan Kkoefisien
determnisasi terlihat bahwasanya ada
pengaruh gaya kepemimpinan transfor-
masional terhadap turnover intention yang
mana nilai koefisien determinasi (r2) ialah
0,390. memperlihatkan
bahwasanya kepemimpinan

Hal ini

gaya
transformasional mempunyai kontribusi
terhadap turnover intention sebesar 39%.
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