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Abstract. The high intention of Generation Z employees to leave the company or turnover intention
has various negative impacts. Previous research has shown that turnover intention can be influenced
by job satisfaction, one of which is leadership. This study aims to find the role of empowering
leadership on turnover intentions in Generation Z employees. This study has a hypothesis that
empowering leadership has a negative role on turnover intentions by controlling for income
variables. The research’s participants were 180 permanent employees born in 1995 to 2002 and at least
have worked for 6 months in a row in the current institution. The empowering leadership scale from
Amundsen dan Martinsen and the turnover intention scale adapted from Landau dan Hammer was
used for this research. This study also involves a control variable in the form of income. Data analysis
used hierarchical regression analysis. The results show that empowering leadership has a negative
role on turnover intention R2=0.059. The 5.9% of the variation in turnover intentions can be explained
by the empowering leadership variable. Descriptive data show the relationship between demographic
variables and turnover intention. Additional analysis also proves the relationship between all
dimensions of empowering leadership and turnover intention. The practical implication of this
research is that leaders who are supported by the human resources division in the
company/organization can consider implementing empowering leadership in order to retain
Generation Z employees.
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Abstrak. Generasi terbaru yang memasuki dunia kerja saat ini, generasi Z, memiliki intensi turnover
yang tinggi sehingga memunculkan berbagai dampak negatif. Penelitian terdahulu, menunjukkan
bahwa intensi turnover dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Salah satu aspeknya adalah
kepemimpinan. Penelitian ini bertujuan untuk mencari tahu peran empowering leadership atas intensi
turnover pada karyawan Generasi Z. Penelitian ini memiliki hipotesis bahwa empowering leadership
berperan negatif terhadap intensi turnover dengan mengendalikan variabel pendapatan. Partisipan
penelitian ini adalah 180 pekerja yang lahir pada tahun 1995 sampai dengan 2002, berstatus sebagai
karyawan tetap, dan paling tidak sudah bekerja selama 6 bulan berturut-turut di institusi tersebut.
Peneliti menggunakan adaptasi empowering leadership scale dari Amundsen dan Martinsen dan skala
intensi turnover yang diadaptasi dari Landau dan Hammer. Penelitian ini juga melibatkan variabel
kontrol berupa pendapatan. Analisis data menggunakan analisis regresi bertingkat. Hasil
menunjukkan empowering leadership berperan negatif terhadap intensi turnover R2=0,059. Artinya, 5,9%
variasi intensi turnover bisa dijelaskan oleh variabel empowering leadership. Data deskriptif
menunjukkan hubungan antara variabel demografis dan intensi turnover. Analisis tambahan juga
membuktikan hubungan antara seluruh dimensi empowering leadership terhadap intensi turnover.
Implikasi praktis penelitian ini adalah pemimpin didukung oleh divisi sumber daya manusia di
perusahaan/organisasi dapat mempertimbangkan untuk menerapkan empowering leadership dalam
rangka mempertahankan karyawan generasi Z.
Kata kunci: empowering leadership; generasi Z; kecenderungan berpindah karyawan
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Menurut Kirchmayer dan Fratričová (2018) masuknya generasi Z ke angkatan kerja
merupakan hal yang patut untuk dicermati dan diteliti lebih lanjut. Hal ini disebabkan
oleh setiap generasi yang memiliki kepercayaan, nilai, dan karakteristik yang unik.
Keunikan ini turut berperan pada emosi, motivasi, persepsi, dan pengambilan keputusan
individu dalam generasi tersebut. Hal ini bisa memiliki dampak berdampak positif
sekaligus negatif pada sikap individu yang berujung pada berbagai perilaku kerja dan
lebih jauh pada kinerja secara keseluruhan (Robbins & Judge, 2014). Gayle (2019)
memprediksi bahwa pada tahun 2020 sebanyak 36% dari angkatan kerja akan dipenuhi
oleh Gen Z yang lahir pada tahun 1995-2010 (Gayle, 2019; McCrindle, 2014).

Survey yang dilakukan Miller (2019) melibatkan 632 karyawan berusia 18-38 tahun
(generasi Y dan generasi Z). Hasil survei menunjukkan bahwa karyawan Gen Z memiliki
sifat yang menjurus pada ketidakpuasan mereka dengan pekerjaan dan memiliki intensi
untuk berpindah ke perusahaan lain. Penelitian lain yang dilakukan oleh Miller (2019)
menyampaikan bahwa 61% dari 1.844 karyawan Gen Z (kelahiran 1995-1999) memiliki
rencana meninggalkan tempat mereka bekerja saat ini. Pada tahun 2017, Sidorcuka dan
Chesnovicka (2017) memiliki temuan bahwa 42% karyawan Gen Z di Latvia hanya
berkeinginan bertahan di perusahaan paling lama satu tahun. Masalah Gen Z yang
memiliki niat untuk pindah terjadi juga di Indonesia. Hal ini dapat diketahui karena
tingkat turnover karyawan Indonesia berada di angka 10% pasca Gen Z mulai memasuki
dunia kerja (Deloi�e, 2019). Generasi Z di Indonesia memiliki intensi turnover yang tinggi
karena menurut Roseman (1981) tingkat turnover dapat dikatakan tinggi apabila angka
intensi turnover melebihi angka 10%. Data-data di atas menunjukkan bahwa masalah
intensi turnover pada karyawan Gen Z masih terjadi.

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa semakin muda generasi, semakin
memiliki kecenderungan sulit mengalami kepuasan kerja padahal kepuasan kerja adalah
prediktor dari intensi turnover karyawan. Secara spesifik Twenge (2010) dan Wilson et al.
(2008) menunjukkan bahwa kepuasan kerja generasi baby boomers (kelahiran 1943-1960)
lebih tinggi daripada generasi X (kelahiran 1961-1979) dan generasi Y (1980-1994). Tingkat
kepuasan kerja pada generasi X juga lebih tinggi daripada generasi Y (1980-1994).
Generasi Z melalui masa kanak-kanak atau remaja pada saat krisis ekonomi sedang
terjadi. Kondisi tersebut membuat mereka ingin mengarahkan dirinya pada keinginan
untuk mendapatkan pengembangan pribadi yang berkelanjutan konstan dari atasan.
Langkah tersebut diambil sebagai dasar agar ia mampu menapaki jenjang karier yang
semakin tinggi dengan implikasi pendapatan yang ikut meningkat pula (Craen, 2019;
Bencsik et al., 2016; Iorgulescu, 2016). Didukung oleh karakteristiknya yang mahir dalam
menggunakan teknologi, ia akan mudah untuk mencari berbagai peluang (Bencsik et al.,
2016). Dengan demikian, apabila perusahaan kurang dapat mengakomodasi kebutuhan
tersebut, generasi Z akan memiliki niat untuk keluar dari perusahaan dan mencari
alternatif pekerjaan di tempat kerja lain.
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Fenomena di atas menunjukkan permasalahan intensi turnover atau
tendensi/keinginan karyawan untuk mengakhiri pekerjaannya secara sukarela atau
pindah dari perusahaan ke perusahaan lainnya (Mobley, 1986). Sejalan dengan pendapat
tersebut, Vandenberg dan Nelson (1999) berpendapat bahwa intensi turnover merupakan
tendensi atau niat individu untuk meninggalkan perusahaan secara permanen. Ajzen
(1991) dan Mobley et al. (1978) menyatakan bahwa niat atau intensi berpotensi menjadi
perilaku aktual yang kelak akan dilakukan. Intensi turnover yang dimiliki karyawan
memberi dampak negatif bagi perusahaan dan karyawan itu sendiri. Ketika karyawan
berusaha mencari lowongan pekerjaan lain dan gagal akan memicu kesedihan dan
mangkir dari pekerjaan yang akan berdampak pada performa kinerja (Lee & Mowday,
1987). Dari segi finansial juga perusahaan dapat mengalami kerugian karena
mengeluarkan biaya seleksi karyawan dan melatih karyawan yang telah keluar dari
perusahaan. Perusahaan juga perlu mencari karyawan baru untuk menggantikan
karyawan yang keluar dari perusahaan (Yin-Fah et al., 2010). Selain itu, turnover juga
merusak moral perusahaan karena dapat berujung pada berbagai masalah ketika
manajemen disibukkan dengan penggantian karyawan yang terus menerus (Mobley,
1986).

Terdapat faktor-faktor penyebab dari niat karyawan untuk keluar atau berpindah
tempat kerja. Di antaranya adalah usia, tidak adanya kesempatan promosi, tidak adanya
motivasi intrinsik, dan tidak adanya komitmen organisasi dalam diri karyawan (Belete,
2018; Dysvik & Kuvaas, 2010; Maier, 1965; Sianipar & Haryanti, 2014). Faktor paling kuat
dalam terjadinya intensi turnover adalah kepuasan kerja (Price, 1977). Menurut Price
(1977) dan Mobley (1986), perusahaan harus memenuhi lima aspek apabila menginginkan
karyawan mereka merasa puas dalam bekerja, aspek-aspek tersebut adalah: remunerasi
atau gaji, posisi dan relasi, komunikasi, dan kepemimpinan. Kepemimpinan merupakan
salah satu faktor yang secara konseptual memengaruhi intensi turnover (Elçi et al., 2012;
Riaz et al., 2017).

Reina et al. (2018) menemukan hasil bahwa 42% orang dalam bursa kerja merasa
tidak puas dengan kepemimpinan atasan mereka. Hal tersebut menunjukkan bahwa
peran kepemimpinan atasan memiliki asosiasi dengan niat keluar bawahan mereka.
Mobley (1986) berpendapat bahwa pemimpin yang menciptakan hubungan positif, peduli
dengan tim atau bawahan, dan membuat ekosistem kerja kondusif membuat tim atau
bawahan memiliki keterikatan positif pada atasan. Hal tersebut menurunkan potensi
bawahan untuk keluar (Mobley, 1986). Mitchell et al. (2011) mengatakan jika pemimpin
adalah bagian penting dari mekanisme pembentukan niat dan perilaku karyawan untuk
berhenti dari perusahaan (Mitchell et al., 2011). Karyawan cenderung akan merasa sulit
untuk melepaskan pemimpin yang baik menurut persepsinya (Mitchell et al., 2011).
Waldman et al. (2015) menambahkan bahwa pemimpin dapat menjadi penghambat
transformasi niat karyawan untuk keluar dari perusahaan menjadi perilaku keluar yang
sebenarnya. Dengan demikian, hal ini akan memperlambat laju turnover di perusahaan
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yang lebih jauh akan mengantarkan perusahaan menuju ke arah yang lebih baik dari segi
efektivitas dan efisiensi organisasi (Martono et al., 2020), serta kepuasan kerja karyawan
(Madlock, 2008).

Kepemimpinan adalah usaha pemimpin organisasi atau tim yang memiliki tujuan
untuk mendorong karyawan untuk mencapai visi dan misi perusahaan (Yukl & Gardner,
2019). Usaha tersebut dapat dipenuhi melalui gaya kepemimpinan tertentu. Gaya
kepemimpinan adalah kemampuan seorang pemimpin untuk memimpin tim dan
bawahan untuk bekerja berdasarkan kompetensinya dan mendorong bawahan untuk mau
mencapai tujuan organisasi tertentu (Razak et al., 2018). Menurut Al-Asfour dan Le�au
(2014), para pemimpin perlu menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka dengan konteks
perusahaan yang terdiri dari beberapa generasi, terutama setelah bergabungnya Generasi
Z dalam organisasi mereka. Ketika terjadi kecocokan antara gaya kepemimpinan dan
karakteristik bawahan terjadi, maka bawahan menilai secara positif hal tersebut akan
efektivitas kepemimpinan atasan (Elçi et al., 2012).

Variabel independen dalam penelitian ini adalah Empowering leadership, dimana
empowering leadership merupakan proses memengaruhi bawahan dengan berbagi
kekuasaan, memberikan motivasi, dan mendukung perkembangan mereka, dengan
tujuan agar mereka menjadi mandiri, termotivasi, dan mampu bekerja sesuai dengan
tujuan dan strategi organisasi (Amundsen & Martinsen, 2014a). Kajian ini menarik karena
karakteristik empowering leadership sejalan dengan apa yang dicita-citakan Gen Z.

Amundsen dan Martinsen (2014a) menyatakan bahwa terdapat dua karakteristik
dalam penerapan empowering leadership, dukungan otonomi dan dukungan
pengembangan. Kedua karakteristik tersebut dapat digunakan oleh pemimpin untuk
mengekang niat berpindah karyawan, terutama pekerja Gen Z. Dimensi dukungan
otonomi merupakan langkah pemimpin untuk membuat bawahan memiliki kemandirian
dalam bekerja (Amundsen & Martinsen, 2014a). Beberapa contoh dari dukungan otonomi
tersebut seperti mendelegasikan dan mengkoordinasikan tugas, berbagi informasi,
mendorong inisiatif, mendorong bawahan untuk fokus pada tujuan, meyakinkan
bawahan akan kemampuan mereka sendiri, dan menginspirasi bawahan (Amundsen &
Martinsen, 2014a). Dukungan otonomi yang ada di empowering leadership sejalan dengan
ciri-ciri Gen Z yang mandiri dan cepat dalam bekerja karakteristik yang ini mandiri cepat
(Bencsik et al., 2016).

Menurut Craen (2019) dan Iorgulescu (2016), Generasi Z juga berkeinginan untuk
memiliki relasi yang baik dan harmonis dengan atasan dan pengembangan diri yang
berkelanjutan. Keinginan Generasi Z tersebut sejalan dengan dukungan pengembangan.
Menurut Amundsen dan Martinsen (2014a), dukungan pengembangan merupakan
langkah yang diterapkan pemimpin agar bawahan berkembang lewat role-modeling
pemimpin dan pelatihan yang diberikan. Menurut Kovach (1987), ketika perusahaan
memenuhi kebutuhan karyawannya, karyawan puas dengan pekerjaan mereka, sehingga
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mereka cenderung selalu hadir dalam bekerja dan cenderung tidak ingin berganti
pekerjaan yang berujung pada produktivitas tinggi.

Penulis menemukan beberapa penelitian terdahulu terkait hubungan empowering
leadership dan intensi turnover. Amundsen dan Martinsen (2014b) melakukan penelitian di
beberapa perusahaan/organisasi di Norwegia yang melibatkan 46 pemimpin serta 212
bawahan dari pemimpin tersebut. Para pemimpin diberikan tugas melakukan self-rating
terkait dengan praktik empowering leadership yang sudah mereka lakukan. Setelah itu,
bawahan menilai aspek kepemimpinan atasan yang berkaitan dengan empowering
leadership. Selain mengisi skala terkait dengan kepemimpinan atasan, bawahan juga
diminta untuk melakukan self-report terkait dengan kepuasan kerja dan intensi turnover.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa bawahan dari pemimpin yang overestimate terhadap
empowering leadership yang dilakukannya (skor persepsi bawahan terkait dengan gaya
kepemimpinan empowering leadership atasan lebih rendah dibandingkan dengan skor
persepsi atasan terkait dengan gaya kepemimpinan empowering leadership diri mereka
sendiri) merasa tidak puas dalam pekerjaan mereka dan lebih mungkin untuk pergi dari
perusahaan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemimpin yang merasa telah
mempraktikkan empowering leadership justru memiliki bawahan yang memiliki intensi
turnover tinggi. Dengan kata lain, penelitian Amundsen dan Martinsen (2014b)
menghasilkan hubungan empowering leadership dan intensi turnover secara positif.

Chen et al. (2011) dalam penelitiannya terhadap 95 pemimpin yang masing-masing
paling tidak memiliki dua sampai dengan lima bawahan. Bawahan mengisi kuesioner
psychological empowering, komitmen afektif, dan intensi turnover dan memberikan nilai
pada pemimpin terkait praktik empowering leadership dan tingkat relationship conflict. Hasil
penelitian tersebut menemukan bahwa empowering leadership berperan negatif terhadap
intensi turnover yang dimediatori oleh psychological empowering.

Hasil penelitian serupa juga ditemukan oleh De Klerk dan Stande (2014), di mana
mereka melakukan penelitian di Afrika Selatan dengan 322 karyawan (90,1% karyawan
berusia di atas 25 tahun) sebagai partisipan dan menemukan hubungan negatif antara
empowering leadership dan intensi turnover Sementara itu, Ouyang et al. (2020) juga
menemukan hubungan negatif antara empowering leadership dan intensi turnover pada 272
karyawan di Tiongkok.

Tinjauan literatur sebelumnya yang melihat hubungan antara empowering
leadership dan intensi turnover membuat penulis menyimpulkan terdapat beberapa
kekurangan dari penelitian terdahulu. Penelitian Chen et al. (2011) menggunakan konsep
empowering leadership yang diterapkan pada konteks hubungan antara atasan dan tim.
Padahal, melakukan penelitian empowering leadership pada tingkat individu penting
karena hubungan komunikasi antara atasan-bawahan dianggap lebih sering dilakukan
daripada atasan-tim (Amundsen & Martinsen, 2014a). Hasil penelitian terdahulu juga
menunjukkan inkonsistensi seperti dalam penelitian Chen et al. (2011), De Klerk dan
Stander (2014), dan Ouyang et al. (2020) menemukan peran negatif empowering leadership
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dan intensi turnover, sedangkan Amundsen dan Martinsen (2014b) menemukan hasil yang
sebaliknya, yakni empowering leadership berperan positif menjelaskan intensi turnover.
Selain itu, penelitian yang melihat peran empowering leadership terhadap intensi turnover
dengan populasi penelitian Generasi Z serta melibatkan variabel pendapatan (gaji) masih
belum banyak tersedia, padahal menurut Prince (1977) dan Mobley (1986) gaji adalah
faktor utama dalam memengaruhi intensi turnover individu.

Melengkapi kekurangan dalam literatur terdahulu, penelitian ini akan meninjau
kembali peran empowering leadership terhadap intensi turnover pada karyawan Generasi Z
dengan variabel kontrol pendapatan. Hal ini karena masih adanya inkonsistensi hasil
penelitian yang melihat peran empowering leadership terhadap intensi turnover (Amundsen
& Martinsen, 2014b; Ouyang et al., 2020; De Klerk & Stander, 2014). Secara metodologis,
alat ukur empowering leadership yang digunakan dalam penelitian ini lebih dapat
mengukur persepsi bawahan secara individual terhadap praktik kepemimpinan atasan
(Amundsen & Martinsen, 2014b). Penggunaan variabel pendapatan sebagai variabel
kontrol yang secara teoretis terbukti sebagai prediktor terkuat intensi turnover (Price, 1977;
Mobley 1986), juga merupakan keunikan penelitian ini. Penelitian ini menjadi istimewa,
karena dilakukan pada khalayak generasi Z, generasi dengan rentang usia relatif baru
memasuki dan akan segera memenuhi dunia kerja. Lebih jauh, penelitian ini diharapkan
dapat menjadi salah satu referensi bagi perusahaan/organisasi, khususnya para pemimpin
dan divisi sumber daya manusia, mengenai gaya kepemimpinan yang berpeluang
menekan laju intensi turnover generasi Z.

Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan strategi penelitian survei
(Cresswell, 2018). Penelitian ini melibatkan 3 jenis variabel yakni variabel bebas,
tergantung, dan kontrol. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah empowering leadership
yang akan diukur menggunakan skala model likert Empowering Leadership Scale (ELS) yang
dikembangkan oleh Amundsen dan Martinsen (2014a). Sementara itu, variabel tergantung
dalam penelitian ini adalah intensi turnover yang akan diukur menggunakan skala model
likert yang dikembangkan oleh Landau dan Hammer (1986). Guna menekan bias hasil
penelitian, penelitian ini juga akan mengontrol variabel pendapatan yang secara teori
berhubungan dengan tingkat intensi turnover.

Kedua skala telah dimodifikasi dan disesuaikan dengan budaya Indonesia dengan
melalui beberapa prosedur seperti perizinan penggunaan skala, penerjemahan skala
melalui proses back translation, pengecekan validitas isi melalui expert rational judgement,
uji coba pendahuluan, uji coba sesungguhnya, dan seleksi aitem skala berdasarkan nilai
korelasi aitem total (rix) ≥ 0,3 (Supratiknya, 2014). Reliabilitas kedua skala diketahui
memiliki nilai yang baik, skala ELS memiliki αstrata = 0,96 sedangkan skala intensi
turnover α = 0,810. Pada skala ELS, reliabilitas masing-masing dimensi adalah α = 0,815
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untuk dimensi dukungan otonomi dan α = 0,852 untuk dimensi dukungan
pengembangan.

Kedua skala tersebut lalu digabungkan dalam survei online menggunakan google
form. Pada bagian awal survey online, peneliti memberikan informed consent pada calon
partisipan yang berisi gambaran umum topik dan tujuan penelitian, lama waktu
pengisian survei, asas kerahasiaan data sesuai dengan kode etik psikologi Indonesia, dan
pernyataan kesediaan partisipan untuk mengisi secara sukarela. Setelah itu, partisipan
dapat mulai mengisi bagian identitas diri dan kedua skala. Dalam mengisi kedua skala
penelitian, partisipan diminta untuk membaca setiap aitem pernyataan dan menyatakan
pilihannya untuk �Sangat Tidak Setuju�, �Tidak Setuju�, �Netral�, �Setuju�, atau �Sangat
Setuju�.

Baik ELS maupun skala intensi turnover, pemberian skor dalam urutan 1-5 untuk
jawaban �Sangat Tidak Setuju� hingga �Sangat Setuju� pada aitem favorable. Skor total
pada skala ELS menunjukkan tingkat penilaian partisipan pada atasan dalam
menerapkan empowering leadership, sedangkan skor total pada skala intensi turnover
menunjukkan tingkat intensi turnover. Terkait variabel kontrol, data pendapatan
didapatkan dari bagian awal survey online yang mengungkap identitas partisipan.
Variabel kontrol pendapatan dibuat dalam bentuk kategorisasi dan merupakan dalam
data nominal sehingga untuk dapat menganalisisnya perlu menerapkan sistem
pengkodean. Uji hipotesis menggunakan regresi berjenjang (hierarchical regression analysis)
dengan melakukan uji asumsi seperti normalitas, linearitas, multikoliniaritas, dan
heteroskedastisitas terlebih dahulu.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Generasi Z yang masuk dalam
rentang tahun kelahiran 1995-2002. Metode pengambilan sampel dengan nonprobability
sampling dengan teknik convenience sampling dan terkumpul 180 partisipan. Data
dikumpulkan secara daring melalui jejaring media sosial seperti Telegram, Twi�er,
Facebook, WhatsApp, dan LinkedIn. Jumlah partisipan mempertimbangkan bahwa
jumlah minimal sampel dalam penelitian regresi minimal 50 partisipan dengan jumlah
yang meningkat seiring dengan jumlah variabel prediktornya (VanVoorhis & Morgan,
2007). Demikian juga dengan Green (1991) yang menyatakan bahwa jumlah sampel dalam
regresi mengikuti formula N>50+8m (di mana m adalah jumlah prediktor). Pertimbangan
lain adalah mengenai ketersediaan partisipan dalam jangka waktu penelitian.
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Hasil

Tabel 1.
Data Demografis

Variabel
Keterangan

n %

Usia

20-21 12 6,7

22-23 40 22,2

24-25 83 46,1

26 45 25,0

Total 180 100,0

Jenis Kelamin

Laki-laki 51 28,3

Perempuan 129 71,7

Total 180 100,0

Status perkawinan

Belum menikah 165 91,7

Sudah menikah 15 8,3

Total 180 100,0

Masa kerja

6-12 bulan 41 22,8

>1 tahun � 2 tahun 71 39,4

>2 tahun 68 37,8

Total 180 100,0

Pendapatan

<Rp 1.000.000,00-2.000.000,00 19 10,6

>Rp 2.000.000,00-Rp 4.000.000,00 65 36,1

>Rp 4.000.000,00-Rp 6.000.000,00 58 32,2

> Rp 6.000.000,00-Rp 8.000.000,00 28 15,6

> Rp 8.000.000,00 10 5,6

Total 180 100,0
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Pengkategorisasian data sampel dilakukan dengan penghitungan standar deviasi dan
range (selisih antara skor maksimum dikali total aitem dikurangi skor minimum dikali
total aitem) dari  masing-masing alat ukur. Kategori data tercantum pada Tabel 2.

Tabel 2.
Kategorisasi Data Penelitian
Intensi Turnover Rentang Skor Kategori Jumlah

Partisipan
Persentase

12 < X Sangat Tinggi 57 31,67
10 < X ≤ 12 Tinggi 41 22,78
8 < X ≤10 Sedang 33 18,33
6 < X ≤ 8 Rendah 24 13,33
X ≤ 6 Sangat Rendah 25 13,89

Total 180 100
Empowering
Leadership

72 < X Sangat Tinggi 61 33,89

60 < X ≤ 72 Tinggi 76 42,22
48 < X ≤ 60 Sedang 30 16,67
36 < X ≤ 48 Rendah 13 7,22
X ≤ 36 Sangat Rendah 0 0

Total 180 100

Dalam pengujian korelasi antara variabel demografis dan variabel tergantung (lihat dalam
Tabel 3) menunjukkan tidak adanya hubungan yang signifikan antara usia, status
perkawinan, jenis kelamin, dan masa kerja dengan intensi turnover. Hal ini
mengindikasikan bahwa intensi turnover karyawan Generasi Z tidak dipengaruhi oleh
variasi usia, jenis kelamin, status perkawinan dan masa kerja karyawan.

Namun demikian, tingkat pendapatan berhubungan dengan intensi turnover
karyawan Generasi Z. Tingkat pendapatan total (take home pay) kategori 1 yakni <Rp
1.000.000,00-Rp2.000,000,00 berhubungan positif dengan intensi turnover. Artinya
individu yang berada dalam kategori 1 yakni dengan tingkat pendapatan <Rp
1.000.000,00-Rp2.000,000,00 memiliki intensi turnover cenderung lebih tinggi
dibandingkan yang memiliki tingkat pendapatan dalam kategori lainnya (2-5).
Sebaliknya, tingkat pendapatan total (take home pay) kategori 5 (>Rp 9.000.000,00)
berhubungan negatif dengan intensi turnover. Hal ini menunjukkan individu yang berada
dalam kategori 5 yakni dengan tingkat pendapatan >Rp 9.000.000,00 intensi turnovernya
cenderung lebih rendah dibandingkan yang memiliki tingkat pendapatan dalam kategori
lainnya (1-4). Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu. Terkait dengan gaji, dapat
disimpulkan bahwa semakin besar take home pay yang karyawan dapatkan maka peluang
ia memiliki intensi turnover akan semakin rendah. Sementara itu, semakin kecil take home
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pay yang karyawan dapatkan maka peluang untuk memiliki intensi turnover akan tinggi.
Hal tersebut sesuai dengan pernyataan beberapa peneliti lain bahwa karyawan akan
merasa puas dalam bekerja ketika pekerjaan yang mereka lakukan dihargai dengan
remunerasi yang baik (Matveichuk et al., 2019; Price 1977; Silaban & Syah, 2018).
Kepuasan kerja tersebut memiliki dampak terhadap rendahnya intensi turnover.

Tabel 3.
Mean, Standar Deviasi, dan Korelasi
Vari-
abel

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

Jenis
Kelamin

0,72 452 1 -0,033 -0,086 -,158* 0,104 0,032 0,056 0,088 0,011 -0,138 -0,063 0,088 -0,032

Status
Perkawi
nan

0,08 277 -0,033 1 ,226** -,164* 0,045 0,097 -0,104 -0,017 0,05 -0,018 0,102 0,076 -0,037

Usia 24,24 1,551 -0,086 ,226** 1 -,204** 0,074 0,102 -,205** -0,079 0,078 0,102 0,119 0,068 0,092

Masa
Kerja
6-12
bulan

0,23 421 -,158* -,164* -,204** 1 -,438** -,423** ,201** 0,088 -0,119 -0,087 -0,074 -0,072 0,044

Masa
Kerja >
1-2
tahun

0,39 490 0,104 0,045 0,074 -,438** 1 -,629** -0,129 0,009 0,1 -0,001 -0,047 -0,003 0,046

Masa
Kerja >
2 tahun

0,38 486 0,032 0,097 0,102 -,423** -,629** 1 -0,044 -0,085 0,002 0,077 0,111 0,065 -0,084

Gaji
kategori
1

0,11 308 0,056 -0,104 -,205** ,201** -0,129 -0,044 1 -,258** -,237** -,147* -0,083 -0,139 ,186*

Gaji
kategori
2

0,36 482 0,088 -0,017 -0,079 0,088 0,009 -0,085 -,258** 1 -,518** -,323** -,182* -,.03 0,058

Gaji
kategori
3

0,32 469 0,011 0,05 0,078 -0,119 0,1 0,002 -,237** -,518** 1 -,296** -,167* 0,124 0,014

Gaji
kategori
4

0,16 363 -0,138 -0,018 0,102 -0,087 -0,001 0,077 -,147* -,323** -,296** 1 -0,104 -0,082 -0,137

Gaji
kategori
5

0,06 230 -0,063 0,102 0,119 -0,074 -0,047 0,111 -0,083 -,182* -,167* -0,104 1 0,126 -,183*

EL
67,42

11,35
5

0,088 0,076 0,068 -0,072 -0,003 0,065 -0,139 -0,03 0,124 -0,082 0,126 1
-,272*

*

TI 10,52 3,217 -0,032 -0,037 0,092 0,044 0,046 -0,084 ,186* 0,058 0,014 -0,137 -,183* -,272** 1
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Ringkasan dari hierarchical regression analysis untuk pengujian hipotesis tercantum dalam
Tabel 4. Hasil menunjukkan bahwa empowering leadership memiliki peran pada intensi
turnover dengan arah yang negatif. Koefisien determinasi setelah pengendalian variabel
pendapatan R2=0,059. Artinya, 5,9% variasi intensi turnover bisa dijelaskan oleh variabel
empowering leadership sedangkan sisanya, yakni 94,1 %, dapat dijelaskan oleh variabel lain.

Tabel 4.
Hasil Regresi

Intensi Turnover
Prediktor B R2 ∆R2

Step 1
Variabel kontrol b 0,081

Step 2
Empowering

leadership
-0,070 0,140 0,059

Catatan. an=180; bpendapatan (take home pay)

Sebagai analisis tambahan, peneliti juga melihat korelasi antara dimensi-dimensi dalam
empowering leadership dengan intensi turnover. Pada dimensi dukungan otonomi r=-0,275
(p<0,01) dan dukungan pengembangan r=-0,212 (p<0,01).

Diskusi

Penelitian ini memiliki tujuan untuk melihat peran empowering leadership terhadap intensi
turnover pada karyawan Generasi Z, dengan mengontrol variabel pendapatan. Hasil
menunjukkan bahwa empowering leadership memiliki peran signifikan pada intensi
turnover dengan arah yang negatif. Koefisien determinasi setelah pengendalian variabel
pendapatan R2=0,059. Artinya, 5.9% variasi intensi turnover bisa dijelaskan oleh variabel
empowering leadership. Sedangkan sisanya yakni 94,1% dijelaskan oleh variabel lain.

Temuan tersebut sekaligus mengkonfirmasi penelitian-penelitian terdahulu,
bahwa individu yang mendapatkan gaya kepemimpinan empowering leadership memiliki
persepsi yang baik terhadap atasan mereka, sehingga dapat menghambat niat individu
untuk meninggalkan perusahaan (Chen et al., 2011; De Klerk & Stander, 2014; Ouyang et
al., 2020). Permasalahan terkait niat keluar perusahaan ini nyata, hal ini dibuktikan dari
persebaran data empiris turnover karyawan generasi Z pada penelitian ini. Data
menunjukkan bahwa dari 180 partisipan, didominasi oleh 57 partisipan (31,67%) yang
memiliki intensi turnover yang tergolong sangat tinggi, disusul 41 partisipan (22,78%)
tergolong tinggi. Jumlah yang besar jika dibandingkan dengan jumlah partisipan yang
tergolong memiliki intensi turnover rendah yakni 24 partisipan (13,33%) dan tergolong
sangat rendah yakni 25 partisipan (13,89%).
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Intensi turnover karyawan dapat ditekan karena pemimpin yang menerapkan
empowering leadership akan memberikan otonomi dalam pekerjaan sehingga rasa
diberdayakan secara psikologis pada bawahan akan muncul. Pemberdayaan psikologis ini
membuat bawahan memiliki rasa kompeten dalam bekerja dan bawahan juga merasakan
makna dalam pekerjaan mereka yang pada akhirnya dapat memantik rasa terikat pada
pekerjaan dan perusahaan (De Klerk & Stander, 2014). Pada akhirnya bawahan cenderung
tidak memiliki niat untuk keluar dari perusahaan (De Klerk & Stander, 2014). Kim et al.
(2018) menambahkan bahwa empowering leadership akan berdampak pada beberapa hal
baik seperti evaluasi positif dari bawahan terhadap atasan, meningkatkan motivasi dan
sumber daya bawahan, perilaku dan sikap kerja bawahan yang cenderung positif, serta
kinerja yang baik.

Empowering leadership berdampak pada evaluasi positif bawahan terhadap atasan.
Hal ini karena dalam praktik empowering leadership mengutamakan komunikasi atasan
yang penuh antusiasme dalam memberikan konsultasi dan pelatihan. Hubungan yang
dibangun oleh atasan tersebut membuat bawahan percaya dengan atasannya, sehingga
bawahan merasa yakin bahwa atasannya dapat mengembangkan diri bawahan secara
berkelanjutan (Kim et al., 2018). Costigan et al. (2012) menambahkan kondisi ketika
bawahan memiliki kepercayaan pada atasan akan menekan keinginan karyawan untuk
keluar dari perusahaan.

Empowering leadership berdampak meningkatkan motivasi dan sumber daya
bawahan (Kim et al., 2018). Empowering leadership akan membuat bawahan merasa berdaya
secara psikologis, memiliki efikasi diri yang tinggi, dan motivasi intrinsik yang kuat.
Praktik empowering leadership memungkinkan atasan untuk menjelaskan setiap tujuan dan
makna pekerjaan yang dilakukan oleh bawahan, sehingga bawahan merasa penting dan
berharga. Selanjutnya, bawahan akan merasa bahwa kehadirannya dalam perusahaan
krusial dan merasa berdaya secara psikologis (Amundsen & Martinsen, 2014a;
Humborstad & Kuvaas, 2018; Kim et al., 2018). Menurut Chen et al. (2011), bawahan yang
berdaya secara psikologis akan memiliki intensi turnover rendah.

Empowering leadership dapat meningkatkan efikasi diri bawahan (Cheong et al.,
2016; Kim et al., 2018). Efikasi diri bawahan dapat dimiliki karena atasan mempercayai
bawahan dalam bekerja dan atasan menunjukkan ketertarikan pada bawahan dalam
setiap proses kerja bawahan (Cheong et al., 2016; Kim et al., 2018). Amundsen dan
Martinsen (2014a), menambahkan bahwa hal tersebut dapat meningkatkan kepercayaan
diri bawahan dalam mengerjakan tugas-tugasnya.

Empowering leadership juga dapat mengembangkan motivasi intrinsik bawahan
karena salah satu aspek dalam empowering leadership, yakni sharing power, memfasilitasi
bawahan untuk turut berpartisipasi dalam pengambilan keputusan (Amundsen &
Martinsen, 2014a; Humborstad & Kuvaas, 2013; Zhang & Bartol, 2010). Menurut Huang et
al. (2009), diizinkannya bawahan untuk turut serta mengambil keputusan berdampak
pada rasa tanggung jawab dalam pekerjaan, sehingga mengembangkan motivasi intrinsik
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untuk bekerja dengan baik. Pemberdayaan psikologis, efikasi diri, dan motivasi intrinsik
bawahan berhubungan negatif dengan keinginan untuk meninggalkan perusahaan
(Bhatnagar, 2012; Galle�a et al., 2011; Saraswati & Prihatsanti, 2017).

Empowering leadership memiliki dampak pada perilaku positif bawahan secara
positif, seperti bawahan merasa memiliki kepuasan kerja dalam pekerjaannya dan
memiliki komitmen organisasi (Kim et al., 2018). Otonomi dalam bekerja yang diberikan
oleh atasan membuat bawahan merasa bahwa ia bermakna dalam pekerjaannya dan
merasa senang (puas) dalam bekerja karena berperan penting di perusahaan (Fong &
Snape, 2015). Kepuasan kerja tersebut membuat bawahan enggan untuk memiliki intensi
turnover (Mobley, 1986). Selain kepuasan kerja, empowering leadership dapat memiliki
dampak positif terhadap komitmen organisasi sementara komitmen organisasi memiliki
hubungan negatif dengan intensi turnover (Chen et al., 2011; Harris et al., 2013; Kartika &
Purba, 2018; Kim et al., 2018; Sianipar & Haryanti, 2014).

Empowering leadership juga berdampak positif pada kinerja bawahan (Kim et al.,
2018). Empowering leadership memberikan kebebasan pada bawahan dalam bekerja seperti:
mengidentifikasi, menganalisis, dan memecahkan masalah serta mengambil keputusan
secara mandiri (Amundsen & Martinsen, 2014a). Hal ini berdampak pada kinerja baik
bawahan yang ditunjukkan melalui perilaku job crafting Hal tersebut menunjukkan
adanya otonomi pada bawahan. Otonomi memfasilitasi bawahan agar dapat mengatur
cara kerja dan ritme dalam bekerja sesuai dengan kemampuan bawahan (Ouyang et al.,
2020). Hal tersebut berujung pada perasaan bawahan yang tidak mengalami kejenuhan,
sehingga niat untuk keluar dari perusahaan diurungkan (Ouyang et al., 2020).

Menurut Bencsik (2016), Craen (2019), dan Iorgulescu (2016), karakteristik
Generasi Z cenderung menginginkan otonomi dan kebebasan dalam bekerja,
pengembangan yang berkelanjutan, dan memiliki hubungan yang baik dengan atasan.
Hal ini dapat diakomodasi oleh empowering leadership. Hubungan negatif antara
empowering leadership dan niat keluar dari perusahaan pada Generasi Z dapat terjadi
karena keinginan Generasi Z yang dapat terfasilitasi oleh dimensi-dimensi dalam
empowering leadership. Dimensi dukungan otonomi khususnya aspek delegasi dapat
memenuhi keinginan Generasi Z akan kebebasan dalam bekerja dan kemandirian dalam
bekerja (Amundsen & Martinsen, 2014a). Dimensi dukungan pengembangan khususnya
aspek percontohan dapat memuaskan kebutuhan Generasi Z akan pengembangan yang
berkelanjutan (Amundsen & Martinsen, 2014a; Bencsik, 2016; Craen, 2019, Iorgulescu,
2016).

Aspek percontohan memungkinkan bawahan menjadikan atasan role model,
karena atasan memberikan contoh yang baik melalui perilaku (Amundsen & Martinsen,
2014a). Bandura (dalam Amundsen & Martinsen, 2014a) menjelaskan bahwa ketika
bawahan melihat perilaku yang dicontohkan atasannya secara berulang, maka waktu
demi waktu bawahan akan memiliki perilaku yang serupa seperti yang dicontohkan oleh
atasan. Aspek bimbingan mengakomodasi kepemilikan keterampilan bawahan karena
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atasan memberikan bimbingan, pengajaran, dorongan, dan pembinaan (Amundsen &
Martinsen, 2014a).

Empowering leadership juga mampu menciptakan hubungan yang baik antara
bawahan dan atasan. Hal ini karena dalam praktiknya, pemimpin akan menunjukkan
praktik menghargai dan mendengarkan bawahan. Hal ini berdampak pada rasa percaya
bawahan pada atasan di mana hal ini merepresentasikan hubungan yang baik. Hubungan
yang baik ini, menstimulasi knowledge sharing, yang memungkinkan terjadinya pertukaran
informasi dan dapat menjadi sarana pengembangan individu (Amundsen & Martinsen,
2014a).

Penelitian ini juga menemukan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara
usia, status perkawinan, jenis kelamin, dan masa kerja dengan intensi turnover. Hal ini
mengindikasikan bahwa intensi turnover karyawan Generasi Z tidak dipengaruhi oleh
variasi usia, jenis kelamin, status perkawinan dan masa kerja karyawan. Hal ini berbeda
dengan penelitian terdahulu, di mana usia merupakan salah satu penyebab intensi
turnover (Mobley, 1986). Søbstad et al. (2020) menjelaskan bahwa jenis kelamin dan status
pernikahan juga merupakan salah satu faktor dari intensi turnover.

Penulis juga berusaha untuk melakukan analisis tambahan berupa uji korelasional
antara masing-masing dimensi dalam empowering leadership dan intensi turnover pada
karyawan Generasi Z. Hasil dari uji korelasional tersebut adalah ditemukan hubungan
negatif antara dukungan otonomi dan empowering leadership r=-0,275 (p<0,01), sedangkan
hubungan antara dukungan pengembangan dan intensi turnover adalah r=-0,212 (p<0,01).
Terdapat penjelasan dari penyebab dukungan pengembangan memiliki korelasi negatif
yang lebih sedikit dibandingkan dengan dimensi dukungan otonomi. Yulianti dan
Margaretha (2019) mengemukakan bahwapengembangan karyawan memiliki hubungan
yang tidak langsung terhadap intensi turnover. Pengembangan yang dilakukan pemimpin
maupun perusahaan berpotensi menjadi paradoks di mana setelah pengembangan yang
dilakukan membuat karyawan merasa dirinya memiliki kemampuan yang berkembang,
sehingga memiliki pemikiran untuk mencoba kesempatan di perusahaan lain yang lebih
menguntungkan dan menghargai kompetensi yang dimiliki. Fenomena tersebut
dinamakan self-perceived employability eksternal yang tinggi (Yulianti & Margaretha, 2019).
Di sisi lain, pemberian otonomi pada bawahan merasa independen dalam bekerja dan
memiliki kewenangan sepenuhnya terhadap pekerjaan. Fenomena tersebut dinamakan
self-perceived employability internal yang tinggi (Yulianti & Margaretha, 2019).

Penelitian ini juga menemukan bahwa pendapatan berperan menentukan intensi
turnover seseorang. Keadaan tersebut dijelaskan oleh Price (1977), bahwa remunerasi atau
gaji merupakan salah satu hal yang membuat karyawan merasa puas dalam bekerja.
Kepuasan kerja tersebut membuat karyawan bertahan dalam pekerjaan mereka (Mobley,
1986). Adzka dan Perdhana (2017) juga membuat analisis faktor dan menemukan bahwa
faktor kepuasan individu dalam bekerja yang terbesar adalah remunerasi. Hal ini
menguatkan alasan pentingnya mengontrol variabel pendapatan dalam penelitian ini.
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Penelitian ini menegaskan kembali penelitian Chen et al. (2011) dan De Klerk dan
Stander (2014) yang menemukan hasil bahwa empowering leadership memiliki kontribusi
negatif terhadap intensi turnover. Selain mengkonfirmasi penelitian sebelumnya,
penelitian ini turut memperkaya pengetahuan empowering leadership dan intensi turnover
dalam konteks Indonesia. Penelitian ini memiliki implikasi pada peluang untuk
diterapkannya gaya kepemimpinan empowering leadership atasan bagi bawahan berada
dalam usia Generasi Z. Hal ini bisa didukung oleh divisi sumber daya manusia di
organisasi/perusahaan, yang dapat mensosialisasi, memfasilitasi proses belajar, dan
mempertahankan praktik empowering leadership pada atasan di organisasi/perusahaan. Hal
ini dilakukan dengan harapan anggota-anggota perusahaan/organisasi khususnya
generasi Z merasa diberdayakan sekaligus dikembangkan oleh atasan, sehingga
kebutuhannya terpenuhi dan intensi turnover di perusahaan/organisasi dapat ditekan.

Dalam penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan yang kiranya dapat
diperhatikan pada penelitian selanjutnya. Pertama, penelitian ini hanya mendapatkan
sampel sebesar 180 partisipan. Leedy dan Ormrod (dalam Supratiknya, 2015)
mengemukakan bahwa untuk populasi lebih dari 5000, jumlah ideal sampel yang
diperlukan adalah 400 partisipan. Selain itu, pengambilan data dalam penelitian ini
diambil secara daring yang mengakibatkan partisipan tidak bisa menanyakan secara
langsung ketika terdapat kebingungan dalam mengisi kuesioner dan terdapat potensi
bahwa partisipan menjawab kuesioner dengan tidak sungguh-sungguh.

Kesimpulan

Empowering leadership berperan negatif terhadap intensi turnover pada Karyawan Generasi
Z. Selain itu, empowering leadership menyumbang variasi 5,9% terhadap intensi turnover.
Penelitian ini juga mendapatkan hasil bahwa take home pay memiliki peran negatif
terhadap intensi turnover. Dengan demikian pemimpin didukung oleh divisi sumber daya
manusia di perusahaan/organisasi dapat mempertimbangkan untuk menerapkan
empowering leadership dalam rangka mempertahankan karyawan generasi Z.

Saran

Hasil penelitian ini dapat menjadi salah satu referensi bagi para pemimpin yang memiliki
karyawan generasi Z. Bagi penelitian selanjutnya, diharapkan mempertimbangkan
penambahan jumlah sampel untuk generalisasi hasil penelitian dan melibatkan
prediktor-prediktor lain yang belum dilibatkan dalam memahami intensi turnover
karyawan. Hal ini karena sebanyak 94,1% intensi turnover dijelaskan oleh faktor-faktor
lain. Peneliti lain juga perlu mengupayakan pertemuan tatap muka dalam pengambilan
data, untuk meminimalkan risiko-risiko dalam pengambilan data secara daring.
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