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ABSTRAK 

GenZ dinilai cenderung mudah berpindah tempat pekerjaan dan menacari pekerjaan ditempat 

lain karena mereka memiliki harapan tersendiri didunia kerja. Banyak artikel dan penelitian 

mengangkat kecenderunga GenZ turnover dan mempelajari motivasi apa sehingga mereka 

bertahan pada organisasinya. Hal ini mendorong pimpinan perusahaan mengatur strategi untuk 

menyikapi GenZ menurunkan turnover intention mereka. Untuk itu, tujuan penelitian ini ingin 

mengetahui pengaruh langsung empowering leadership terhadap job crafting dan thriving at 

work serta dampaknya pada turnover intention karyawan GenZ. Penelitian dilakukan dengan 

survey kuesioner kepada 290 responden dan teknik purposive sampling ditujukan pada 

karyawan GenZ yang sudah bekerja menetap disuatu perusahaan minimal dua tahun atau lebih 

di Jakarta dengan kisaran usia 20 tahun – 29 tahun yang dianggap sudah mendapatkan 

pengalaman kerja. Analisis SEM Structural Equation Model digunakan untuk melihat 

pengaruh antar variabel. Kesimpulan penelitian ini masing-masing terdapat pengaruh 

langsung bahwa tingginya tingkat empowering leadership yang dirasakan karyawan GenZ 

semakin meninggkatkan perilaku job crafting mereka dan thriving at work. Selanjutnya, 

ditemukan perilaku job crafting semakin tinggi dapat menurunkan tingkat turnover intention 

karyawan GenZ dan terakhir, penelitian ini membuktikan tingginya thriving at work yang 

diterima GenZ dapat meminimalisir turnover intention mereka. 

Kata kunci: Empowering leadership, job-crafting, thriving at work dan turnover intention 

 

 

PENDAHULUAN  

Organisasi menjadi alasan kuat 

bagi karyawan meninggalkan tempat 

pekerjaanya saat ini, terutama terkait 

dengan perkembangan professional 

mereka (Dimitrova, 2020). Menurut 

Dominguez et al. (2018) kesejahteraan 

lingkungan kerja yang buruk salah satu 

pemicu turnover intention maka organisasi 

perlu mendorong kemampuan karyawan 

menemukan kebermaknaan kerja melalui 

job crafting, sehingga karyawan dapat 

mengatur pekerjaannya secara mandiri 

sehingga mampu menyeimbangkan tututan 

pekerjaan dengan kemampuan pribadi. 

Kemampuan karyawan dapat ditemukan 

ketika organisasi memfasilitasi thriving at 

work yang menjadikan mereka percaya diri 

akan kemampuannya, sehingga 

menurunkan turnover intention (Moloney 

et al., 2024). Karyawan dengan turnover 

intention rendah lebih bersedia berdedikasi 

dan berkomitmen pada perusahaan, yang 

pada saatnya meningkatkan kesejahteraan 

organisasi (Zhang & Li, 2020). 

Kesuksesan karyawan ditempat kerja 

meningkatkan keterlibatan dan 

mengurangi turnover intention. 

Kemampuan karyawan 

berkembang ditempat kerja menjadi 

penting untuk membangun citra diri 

melalui perilaku job crafting, yang 

memberi mereka kendali atas pekerjaan 

dan membantu dalam pengembangan 

kemampuan diri dan identitas diri (Kim & 
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Beerh, 2019). Dominguez et al. (2018) 

melaporkan terdapat pengaruh negatif 

langusung job crafting menurunkan 

tingkat turnover intention. Temuan Zhang 

& Li (2020) menjelaskan tingginya job 

crafting menghasilkan perilaku proaktif 

meningkatkan kemampuan sumber daya 

untuk mengubah tuntutan pekerjaan 

menjadi hal menantang yang menurunkan 

tingkat turnover intention. Xin et al. 

(2021) membuktikan perilaku job crafting 

yang tinggi membuat karyawan menilai 

organisasi sebagai instrumen untuk 

mencapai tujuan pekerjaan sesuai dengan 

preferensi mereka, yang mengurangi niat 

untuk meninggalkan organisasi. 

Berbeda hasil penelitian yang 

menemukan tingkat turnover intention 

rendah karena semakin tinggi thriving at 

work yang didapat karyawan (Kleine et al., 

2019). Turnover intention rendah 

menjadikan karyawan besar kemungkinan 

sehat secara mental karena dari thriving at 

work terdapat pembelajaran serta vitalitas 

yang mengurangi kekhawatiran pekerjaan 

sehingga mereka mengetahui apa yang 

seharusnya dilakukan. Moloney et al. 

(2024) temuannya melaporkan vitalitas 

aspek thriving at work mampu mengurangi 

turnover intention perawat, hasil lain 

didapati empowering leadership menjadi 

faktor terbesar mendukung perawat 

mendapatkan thriving at work yang tinggi. 

Kesimpulan penelitian sebelumnya 

menjelaskan empowering leadership 

memicu kuat thriving at work karyawan 

karena terdapat otonomi, dukungan 

sumberdaya menyelesaikan tugas, 

mendorong peran pengambilan keputusan 

sehingga karyawan berkembang ditempat 

kerja (Ali et al., 2019; Kleine et al., 2019).  

Empowering leadership 

menjadikan karyawan berprilaku job 

crafting dengan memiliki banyak waktu 

mengeksplor proses menyelesaikan tugas 

pekerjaan sesuai minat dan 

kemampuannya sehingga lebih menarik 

dan bermakna (Thun & Bakker, 2018). 

Pada penelitiannya menyimpulkan 

empowering leadership mempengaruhi 

tingkat job crafting karyawan menjadi 

semakin tinggi (Thun & Bakker, 2018; 

Dash & Vohra, 2018; Tang at al., 2020). 

Empowering leadership yang kuat 

mendorong semangat kuat karyawan 

melakukan job crafting, menyusun ulang 

proses pekerjaannya terlebih disaat 

pekerjaan dirasa tidak lagi bermakna 

sehingga ini memberikan makna baru 

(Tang et al., 2020). Temuan Kim & Beerh 

(2019) melaporkan empowering 

leadership menjadi prediktor terpenting 

terhadap job crafting karyawan. 

Berbicara mengenai turnover 

intention telah diketahui karyawan GenZ 

menjadi generasi yang baru memasuki 

dunia kerja saat ini, namun dikenal sebagai 

job seekers yang cenderung mudah 

berganti mencari pekerjaan. Artikel 

mengenai GenZ salah satunya diangkat 

McKinsey & Company berjudul “What 

happens when Gen Zers outnumber 

boomers at work” mengungkapkan GenZ 

menyukai fleksibelitas kerja, 

kebermaknaan, dan pengembangan karir, 

dibandingkan kompensasi. Penelitian 

Kirchmayer & Fratricova (2020) 

membahas tiga nilai terpenting yang dicari 

GenZ dari pekerjaan, yaitu peluang untuk 

berkembang, pekerjaan yang bermakna 

dan menghasilkan banyak uang. Chillakuri 

et al. (2020) menekankan pentingnya 

kebermaknaan kerja, umpan balik instan 

selanjutnya, karyawan GenZ 

mementingkan memelihara hubungan 

pribadi dengan rekan kerja dan pemimpin 

dari pada gaji. 

Namun demikian, responden 

penelitian ini ditujukan pada GenZ yang 

tentunya berbeda dengan beberapa 

penelitian terdahulu seperti guru (Dash & 

Vohra, 2018), karyawan diberbagai 

industri perusahaan (Kim & Beehr, 2019; 

Thun & Bakker, 2018; Tang et al., 2020; 

Zhang & Li, 2020, Kleine et al., 2019), 

karyawan tetap di Bank (Ali et al., 2018), 

karyawan diindustri desain produk (Ye et 

al., 2022), peserta calon dokter bedah 

(Dominguez et al., 2018), karyawan IT 

(Xin et al., 2021), karyawan yang 

melakukan pekerjaan ke luar negeri 

(Dimitrova, 2020), perawat (Moloney et 

al., 2024). Selain itu, dalam penelitian 

sebelumnya masih jarang ditemukan 

bagaimana pengaruh langsung antara 

empowering leadership terhadap job 
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crafting, thriving at work serta dampaknya 

pada turnover intention dalam satu frame 

khususnya untuk karyawan GenZ. Oleh 

karena itu, tujuan penelitian ini ingin 

mengetahui hubungan antara empowering 

leadership terhadap job crafting dan 

thriving at work serta dampaknya pada 

turnover intention karyawan GenZ di 

Jakarta. 

 

Empowering Leadership 

Empowering leadership pengertian dari 

Ali et al. (2018) ialah jenis kepemimpinan 

yang hadir untuk memotivasi karyawan 

atas ketidakberdayaan mereka terkait tugas 

dengan memberikan otonomi dan 

dukungan untuk mengembangkan 

kemampuan mereka. Menurut Aryee et al. 

(2019) empowering leadership adalah 

jenis kepemimpinan mendelegasikan 

kekuasaan yang terdapat peluang belajar 

karyawan sehingga mereka lebih percaya 

diri. Zhang & Bartol, (2010) mengatakan 

empowering leadership pemberdayaan 

karyawan dengan membagi kekuasaan, 

memungkinkan mereka untuk 

mengeksplor caranya sendiri mendesain 

pekerjaan tanpa bertentangan dengan 

kebijakan organisasi. 

 

Job Crafting  

Job crafting merupakan cara karyawan 

secara informal menyelaraskan proses 

tugas pekerjaannya dengan kemampuan 

yang dimiliki yang mencerminkan 

orientasi perubahan perilaku dalam 

mengatasi tugasnya (Lee & Song, 2019). 

Job crafting perilaku proaktif karyawan 

untuk mengubah cara menyelesaikan tugas 

pekerjaan mereka melalui modifikasi 

aspek kognitif, tugas serta membangun 

relasi diantara rekan kerja demi 

menyelesaikan pekerjaan (Kim et al., 

2018; Ibanez et al., 2021). Menurut Kim et 

al. (2018) terdapat tiga aspek dimensi 

sehingga secara otonom individu 

mengubah aspek pekerjaan, pertama 

cognitive crafting yaitu individu 

mengubah cara pandang suatu tugas 

menjadi lebih bermakna, task crafting 

sebagai keterampilan menyelesaikan 

pekerjaan baik ruang lingkup, jumlah dan 

jenis tugas sehingga tidak terlalu berulang, 

serta relational crafting yaitu bagaimana 

individu mengubah kualitas interaksinya 

diantara sesama rekan kerja demi 

menyelesaikan tugasnya.  

 

Thriving at Work 

Thriving at work merupakan 

keinginan karyawan dari pengalaman serta 

perilaku mereka dilingkungan organisasi 

akan mendapatkan keadaan psikologis 

positif dimana karyawan mengalami 

vitality dan learning sehingga termotivasi 

secara intrisik pada pertumbuhan pribadi 

(Kleine et al., 2019). Thriving at work 

sebagai keadaan psikologis individu yang 

positif melalui learning meningkatkan 

kepercayaan diri, pengetahuan, serta 

keterampilan selanjutnya mengalami 

vitality merujuk semangat dan tingkat 

energi tinggi ditempat kerja (Endrejat, 

2020). Thriving at work adalah konsep 

perilaku organisasi aktif mencakup vitality 

dan learning, vitality merujuk perasaan 

hidup ditempat kerja, semangat, antusias 

dan penuh energi, kemudian learning ialah 

perolehan keterampilan serta pengetahuan 

untuk dikuasai sehingga memiliki rasa 

percaya diri (Yee et al., 2022; Wang et al., 

2019).  

 

Turnover Intention 

Gupta & Singh (2020) mendeskripsikan 

turnover intention adalah niat dalam diri 

karyawan untuk meninggalkan organisasi 

yang mengacu pada perubahan perilaku 

dan sikap karyawan yang cenderung 

memperlihatkan niat mereka untuk 

meninggalkan organisasi tetapi tidak 

mencerminkan pergantian karyawan yang 

sebenarnya. Definisi lain turnover 

intention sebagai niat karyawan 

meninggalkan organisasi namun disaat 

bersamaan munculnya perilaku penarikan 

diri secara sukarela meninggalkan 

profesinya (Suifan et al., 2017). Dimitrova 

(2020) turnover intention sebagai kinginan 

dalam diri karyawan untuk berhenti dari 

organisasinya saat ini dan merasa sulit 

melakukannya karena pertimbangan 

belum mendapat pekerjaan lain, 

kompensasi dan lainnya. 

 

Generasi Z 



JURNAL JUBISMA Vol. 7 No.2 - NOV 2025  E-ISSN : 2715-128X 

89 
 

GenZ sebagai generasi termuda 

saat ini yang baru memasuki dunia kerja 

dan sedang berkembang membutuhkan 

lebih banyak perhatian akademis (Goh & 

Okumus, 2020). GenZ lahir pada tahun 

1995 hingga 2010, berusia 14 tahun - 29 

tahun (Kupperschmidt, 2000; Stillman & 

Stillman, 2018; Francis & Hoefel, 2018). 

Sejak dini generasi ini terbiasa dengan 

kecanggihan teknologi dan dikenal sebagai 

digital native yang fasih secara teknis 

mengintergrasi secara lancar teknologi 

hampir disegala bidang (Sidorcuka & 

Chesnovicka, 2017; Chillakuri et al., 2020; 

Ngoc et al., 2022). Dalam dunia kerja 

GenZ dikenal sebagai job seekers yang 

cenderung berpindah mencari pekerjaan 

baru karena memiliki preferensi dan 

persepsi sendiri tentang dunia kerja 

(Kirchmayer & Fratricova, 2020; 

Chillakuri et al., 2020). GenZ lebih 

menginginkan suasana kantor 

menyenangkan, antara rekan kerja saling 

menghargai, etika dan simbolis CSR 

(keselamatan kerja, work life balance dan 

peluang pertumbuhan karir) (Ngoc et al., 

2022; Chillakuri et al., 2020).  

 

HUBUNGAN ANTAR VARIABEL 

Hubungan Empowering Leadership dan 

Thriving at Work 

 Ye et al. (2022) berpendapat 

empowering leadership merangkul 

karyawan berpartisipasi mengambilan 

keputusan manajemen perusahaan 

meskipun terjadi pendapat yang berbeda, 

namun dengan ini karyawan mendapat hak 

yang cukup turut andil memecahkan 

masalah yang berujung pada tingginya 

thriving at work. Kleine et al. (2019) 

menjelaskan empowering leadership 

menjadikan karyawan lebih proaktif 

sehingga tuntutan menjadi hal yang 

menantang menstimulasi vitality atau 

semangat dan mengejar peluang dalam 

memperbaiki kemampuan diri 

mendapatkan keterampilan serta 

pengetahuan. Hasil yang sama dibuktikan 

dari beberapa penelitian bahwa secara 

positif empowering leadership 

berpengaruh terhadap thriving at work (Ali 

et al., 2018; Kleine et al., 2019; Ye et al., 

2022; Moloney et al., 2024). Untuk itu, 

dari penjelasan yang telah dipaparkan, 

hipotesis yang ajukan: 

H1: Empowering leadership berpengaruh 

positif terhadap thriving at work 

 

Hubungan Empowering Leadership dan 

Job Crafting 

Dash & Vohra (2021) menjelaskan 

pemimpin yang memberdayakan 

karyawan membuat mereka tidak merasa 

terkekang mengatur tugas pekerjaannya 

dan ini melahirkan pembelajaran serta 

menjadikan mereka lebih proaktif. 

Empowering leadership mendorong 

karyawan membangun kecocokan antara 

diri dengan pekerjaanya, karyawan merasa 

berhak serta mampu memberlakukan 

otonomi memodifikasi penyusunan 

pekerjaannya sendiri (job crafting) dan 

mulai melibatkan diri pada strategi penting 

(Thun & Bakker, 2018). Beberapa 

kesimpulan penelitian terdahulu 

membuktikan empowering leadership 

berpengaruh positif terhadap job crafting 

karyawan (Tang et al., 2020; Dash & 

Vohra, 2018; Kim & Beehr, 2019; Thun & 

Bakker, 2018). Beberapa pernyataan 

penjelasan diatas, hipotesis yang dapat 

diajukan: 

H2: Empowering leadership berpengaruh 

positif terhadap job crafting.  

 

Hubungan Thriving at Work dan 

Turnover Intention  

Moloney et al. (2024) menyatakan 

apabila karyawan mengalami vitality, 

maka melahirkan semangat energi dari 

pembelajaran ditempat kerja, mereka 

menganggap lingkungan organisasi 

mendukung pengembangan diri mreka 

yang dapat meminimalisir turnover 

intention. Lebih lanjut, Dimitrova (2020) 

mengungkapkan thriving at work pada diri 

karyawan membantu mereka 

mengevaluasi konteks pekerjaan mereka 

dari segi kognitif dan afeksi yang 

melahirkan sikap proaktif berinisiatif 

mendapatkan jalur karir sehingga memicu 

turnover intention yang lebih rendah. 

Penelitian sebelumnya mengungkapkan 

kesamaan hasil yaitu terdapat hubungan 

positif antara empowering leadership 

terhadap thriving at work (Kleine et al., 



JURNAL JUBISMA Vol. 7 No.2 - NOV 2025  E-ISSN : 2715-128X 

90 
 

2019; Dimitrova 2020; Moloney et al., 

2024). Berdasarkan penjelasan tersebut 

untuk itu hipotesis yang diajukan:  

H3: Thriving at work berhubungan negatif 

terhadap turnover intention 

 

Hubungan Job Crafting dan Turnover 

Intention 

Zhang & Li (2020) berpendapat 

karyawan dengan job crafting fokus 

melihat tuntutan pekerjaan sebagai 

tantangan serta sumber daya yang 

menghasilkan kebermanaan kerja, 

kepuasan dan menjadi lebih antusias 

sehingga niat karyawan tetap bertahan di 

organisasi terus meningkat. Xin et al. 

(2021) mengungkapkan organisasi 

memfasilitasi karyawan secara otonom 

mencari sumber daya dan peluang dalam 

memenuhi tujuan tugas pekerjaan mereka 

melalui job crafting dapat menurunkan 

turnover intention mereka. Penelitian 

terdahulu dari Xin et al. (2021); Zhang & 

Li (2020) Dominguez (2018) melaporkan 

kesamaan hasil kesimpulan bahwa terdapat 

hubungan positif antara job crafting 

terhadap affective organizational 

commitment. Berdasarkan penjelasan 

diatas maka hipotesis yang diajukan: 

H4:  Job crafting berhubungan negatif 

terhadap turnover intention 

Berdasarkan uraian penjelasan hubungan 

antar variabel diatas untuk itu tersaji 

gambar model penelitian sebagai berikut: 

 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian deduktif ini memiliki 

variabel empowering leadership sebagai 

variabel independen kemudian variabel 

dependen terdiri dari job crafting, thriving 

at work dan turnover intention. Survey 

dengan menyebar kuesioner dilakukan 

untuk mengumpulkan data responden. 

Skala likert menjadi teknik mengukur data 

jawaban responden dengan lima alternatif 

jawaban dari skala 1 (sangat tidak setuju) 

sampai skala 5 (sangat setuju). 

Empowering leadership mengambil 

pengukuran dari Zhang & Bartol (2019) 

dengan 12 pernyataan, job crafting dengan 

empat dimensi terdiri task crafting, 

relational crafting dan cognitive crafting 

dengan masing-masing dimensi memiliki 3 

pernyataan dari teori Kim et al. (2018). 

Pengukuran thriving at work dari Ye et al. 

(2023) dengan dua dimensi vitality (2 

pernyataan) dan learning (3 pernyataan), 

turnover intention dengan 3 pernyataan 

mengadopsi Konovsky & Cropanzano 

(1991), sehingga  total pernyataan 

penelitian sebanyak 29 item. 

Populasi ditujukan pada karyawan 

generasi Z dengan teknik purposive 

sampling untuk menentukan responden 

berdasarkan kriteria tertentu. Kriteria 

merujuk pada karyawan generasi Z dengan 

status karyawan tetap yang sudah bekerja 

disuatu perusahaan minimal 2 tahun atau 

lebih diwilayah Jakarta divisi 

pengembangan produk. Rentang usia 

GenZ dari 14 tahun – 29 tahun dari 

kelahiran tahun 1995 – 2010 

(Kupperschmidt, 2000; Stillman & 

Stillman, 2018; Francis & Hoefel, 2018), 

responden penelitian ini dibatasi usia dari 

20 tahun – 29 tahun untuk memastikan 

mereka memiliki pengalaman yang cukup. 

Menurut Hair et al., (2014) jumlah sampel 

yang representative setidaknya 5-10 kali 

jumlah pernyataan kuesioner dalam 

menggunakan metode analisis SEM. 

Dengan 29 pernyataan kuesioner, maka 

banyak sampel yang diambil 290 (29x10) 

responden. 

Uji pretes dilakukan pada 30 

responden untuk mengetahui validitas dan 

reliabilitas pengukuran. Uji validitas 

menggunakan Confirmatory factor 

analysis dengan ketentuan item pernyataan 

kuesioner dikatakan valid jika nilai Kaiser-

Msyer-Olkin measure of smapling (KMO) 

dan measures of sampling adequacy anti 

image matrix (MSA) ≥ 0,500, kemudian 

untuk uji reliabilitas nilai alpha cronbach 

≥ 0,6 menunjukan syarat reliabel yang 

baik. Metode analisis penelitian 

menggunakan Structural Equation Model 

(SEM) Lisrel untuk mengetahui hubungan 
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keterkaitan antar variabel (Hair et al., 

2014). 

Hasil confirmatory factor analysis 

uji validitas melaporkan semua item 

memiliki nilai KMO dan MSA ≥ 0,500 

dengan 1 component ditemukan pada 

variabel thriving at work, job crafting dan 

turnover intention yang artinya seluruh 

item pernyataan valid. Sementara 

empowering leadership terdapat item 

pernyataan tidak valid pada EL2 (lebih dari 

1 component matrix). Kemudian, hasil 

pengujian reliabilitas menunjukan seluruh 

variabel dalam penelitian ini memenuhi 

syarat reliabel dengan nilai cronbach’s 

alpha ≥ 0,6. 

HASIL 

Menurut Hair et al. (2014) dalam 

pengolahan SEM Lisrel pada pengujian 

validitas konstruk item pernyataan 

dinyatakan valid, apabila nilai loading 

factor ≥  0,50 dan nilai T-Value ≥ 1,96. 

Hasil validitas konstruk dari penelitian 

melaporkan pernyataan bulir item 

empowering leadership, thriving at work, 

job crafting dan turnover intention telah 

memenuhi syarat validitas karena 

menunjukan nilai factor loading (≥ 0,500) 

dan nilai T-Value ≥ 1,96. Begitupun, hasil 

construct reliability dikatakan reliabel 

apabila nilai CR ≥  0,60 dan nilai VE ≥  

0,50 (Hair et al., 2014), dan hasil analisis 

reliabilitas konstruk penelitian, semua 

variabel dinyatakan reliabel. 

Selanjutnya dilakukan analisis uji 

struktural guna mengetahui nilai R2 pada 

masing-masing persamaan, yang 

menunjukan seberapa besar variabel 

independen mempengaruhi variabel 

dependen. Pada penelian ini ada tiga 

analisis struktural: Analisis pertama 

menjelaskan persamaan empowering 

leadership mempengaruhi thriving at work 

dengan nilai R2 sebesar 0,60, dapat 

dikatakan sebesar 60% empowering 

leadership mempengaruhi thriving at 

work, sisanya 40% dijelaskan oleh variabel 

lain. Kedua, diketahui nilai R2 sebesar 0,60 

pada persamaan empowering leadership 

mempengaruhi job crafting, mengartikan 

sebesar 60% varian dari empowering 

leadership dapat menjelaskan job crafting 

dan 39% sisanya dapat dijelaskan variabel 

oleh lain. Analisis ketiga job insecurity dan 

thriving at work mempengaruhi turnover 

intention menunjukan R2 sebesar 0,59. 

Artinya 59% dari turnover intention dapat 

dijelaskan oleh job insecurity dan thriving 

at work, sisanya 41% dijelaskan oleh 

variabel lain. 

Hasil pengujian kesesuaian model 

menunjukan dari tujuh kelompok terdapat 

kelompok yang tingkat kecocokannya 

good fit yaitu pada Chi Square, RMSEA, 

ECVI, AIC dan CAIC, Fit Index, Critical 

N dan terdapat marginal fit pada Goodness 

of Fit. Dari hasil analisis, disimpulkan uji 

kecocokan keseluruh model memenuhi 

syarat. Berikut gambar path diagram T-

Value dari hasil penelitian ini terkait 

hipotesis yang diajukan: 

 
Sumber: hasil olah data SEM Lisrel 

Gambar 2: Path Diagram T-Value 

Keterangan: EL (empowering 

leadership), TAW (thriving at work), JC 

(job craftinga) terdiri dari dimensi TC 

(task crafting), RC (relational crafting), 

CC (cognitive crafting) dan TI (turnover 

intention). 

Berdasarkan Gambar 2, maka berikut 

pembahasan diskusi pengujian hipotesis 

model penelitian, yang diketahui seluruh 

hipotesis diterima dengan nilai T-Value > 

1,96. 

 

DISKUSI 

Hasil pertama penelitian 

menunjukan semakin tinggi tingkat 

empowering leadership yang diterima 

karyawan generasi Z, semakin 

meningkatkan thriving at work. Hasil 

penelitian ini mengkonfirmasi penelitian 

Ye et al. (2022); Kleine et al. (2019); Ali 

et al. (2018) membuktikan terdapat 

pengaruh positif antara empowering 

leadership dalam meningkatkan thriving at 

work. Empowering leadership membantu 

karyawan memahami tujuan pribadinya 

terhadap pekerjaan dan bagaimana tujuan 
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tersebut berhubungan pada apa yang akan 

dicapai perusahaan. Karyawan generasi Z 

menginginkan pekerjaan mereka tidak 

hanya bertujuan kompensasi, melainkan 

kebermaknaan kerja serta pembelajaran 

yang melahirkan thriving at work.  

Hasil hipotesis kedua, 

membuktikan tingginya tingkat 

empowering leadership maka semakin 

tinggi perilaku job crafting yang dilakukan 

karyawan generasi Z. Karyawan yang 

memahami bagaimana tujuan mereka 

selaras dengan pencapaian perusahaan, 

menjadikan pekerjaan lebih jelas, terkait 

apa yang seharusnya dilakukan dan ini 

tidak lepas dari empowering leadership. 

Kondisi ini memicu perilaku job crafting 

karyawan melahirkan cognitive crafting, 

bagaimana pekerjaanya mempengaruhi 

hidupnya secara positif dengan 

berkontribusi pada pencapaian perusahan 

menjadikan pekerjaan lebih bermakna. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian terdahulu bahwa empowering 

leadership mempengaruhi job crafting 

secara positif (Tang et al., 2020; Dash & 

Vohra, 2018; Kim & Beehr, 2019; Thun & 

Bakker, 2018). 

Hasil penelitian selanjutnya 

membuktikan tingginya tingkat thriving at 

work yang dirasakan karyawan Gen Z, 

akan semakin menurunkan tingkat 

turnover intention. Sejalan dengan hasil 

penelitian yang sudah dibuktikan bahwa 

terdapat pengaruh negative antara thriving 

at work dan turnover intention (Moloney et 

al., 2024; Kleine et al., 2019; Dimitrova, 

2020). Perlu bagi atasan memahami 

karakteristik GenZ yang cenderung mudah 

meninggalkan tempat pekerjaannya. GenZ 

tidak ragu meninggalkan pekerjaannya 

ketika mereka tidak berkembang didalam 

organisasi dan berharap kesempatan 

peluang karir lebih penting melebihi 

kompensasi (Chillakuri et al., 2020).  

Hasil penelitian terakhir 

menunjukan job crafting yang semakin 

tinggi dapat menurunkan tingkat turnover 

intention karyawan GenZ. Pemenuhan 

ekspetasi dalam pekerjaan penting bagi 

GenZ dalam hal kebermaknaan kerja, 

fleksibilitas cara kerja bahkan dianggap 

lebih penting dari gaji. Job crafting 

menjadikan karyawan menguasai 

pekerjaan dengan cara mereka dan 

menemukan kesejahteraannya dari peran 

pekerjaannya yang cenderung rendah 

keinginan untuk mereka mendapatkan 

pekerjaan baru. Beberapa penelitian 

terdahulu menyimpulkan hasil yang sama 

bahwa job crafting mampu menurunkan 

tingkat turnover intention karyawan (Xin 

et al, 2021; Zhang & Li, 2020; Dominguez, 

2018). 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan penelitian yang telah 

dilakukan dapat disimpulkan empowering 

leadership masing-masing memiliki 

pengaruh terhadap thriving at work dan job 

crafting. Karyawan yang merasa 

diberdayakan oleh pimpinan cenderung 

meningkatkan pengetahuan dan 

kemampuan kerja mereka. Job crafting 

membantu karyawan genZ menemukan 

tujuan hidup dari pekerjaan mereka, yang 

dipengaruhi secara positif empowering 

leadership. Selanjutnya penelitian ini 

terbatas mengacu pada cakupan variabel 

empowering leadership, thriving ata work, 

job crafting dan turnover intention, serta 

fokus pada karyawan tetap GenZ yang 

telah bekerja minimal dua tahun pada 

divisi pengembangan produk di DKI 

Jakarta. Saran penelitian selanjutnya untuk 

mempertimbangkan variabel lain dalam 

menurunkan turnover intention GenZ 

sebagai karyawan, serta memperluas 

cakupan penelitian ke industri lain. 

 

Implikasi Managerial 

Penelitian ini bertujuan mengetahui 

masing-masing pengaruh empowering 

leadershi terhadap job crafting, thriving at 

work serta dampaknya pada turnover 

intention. Implikasi managerial yang dapat 

diajukan yaitu pentingnya peran 

empowering leadership dalam membantu 

karyawan GenZ memahami tujuan besar 

dari pekerjaanya dalam mencapai target 

organisasi. Karyawan GenZ menginginkan 

kebermaknaan kerja dan kesempatan untuk 

belajar dan berkembang. Oleh karena itu, 

atasan perlu membantu karyawan GenZ 

agar tujuan mereka selaras dengan 

pencapaian tujuan perusahaan. 
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