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ABSTRACT 
The development of the digital economy in Indonesia has driven the rapid growth of 

digital start-ups, which in turn has transformed the characteristics and dynamics of the 
workforce, particularly for Generation Z employees. A dynamic, flexible, and high-pressure work 
environment makes employee engagement a crucial factor in maintaining performance stability. 
This study aims to determine the influence of transformational leadership, work-life balance, and 
job autonomy on the employee engagement of Generation Z workers in digital start-up 
companies. A quantitative approach was employed, and data were analyzed using multiple linear 
regression. The sampling technique utilized a purposive sampling method, involving 164 
Generation Z respondents. The results indicate that, partially, transformational leadership and 
job autonomy have a positive and significant effect on employee engagement. Conversely, work 
life balance does not have a significant effect on employee engagement. Simultaneously, 
transformational leadership, work life balance, and job autonomy significantly influence 
employee engagement. The managerial implications of this research suggest that digital start-
ups need to strengthen transformational leadership practices and provide clear job autonomy to 
sustainably enhance employee engagement. 

Keywords : autonomy, employee engagement, generation z, transformational leadership, work 
life balance. 

 

ABSTRAK 
Perkembangan ekonomi digital di Indonesia telah mendorong pertumbuhan pesat 

perusahaan start-up digital yang turut mengubah karakteristik dan dinamika dunia kerja, 
khususnya bagi karyawan Generasi Z. Lingkungan kerja yang dinamis, fleksibel, dan 
bertekanan tinggi menjadikan employee engagement sebagai faktor penting dalam menjaga 
stabilitas kinerja karyawan. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
transformational leadership, work life balance, dan autonomy terhadap employee engagement 
pada karyawan Generasi Z di perusahaan start-up digital. Pendekatan penelitian yang 
digunakan adalah kuantitatif dan analisis regresi linear berganda. Teknik pengambilan sampel 
menggunakan metode purposive sampling dengan jumlah responden sebanyak 164 karyawan 
Generasi Z. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial transformational leadership 
dan autonomy berpengaruh positif terhadap employee engagement, sedangkan work life 
balance  tidak berpengaruh positif terhadap employee engagement. Secara simultan, 
transformational leadership, work life balance, dan autonomy berpengaruh positif terhadap 
employee engagement. Implikasi manajerial dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
perusahaan start-up digital perlu memperkuat praktik transformational leadership dan 
memberikan autonomy yang jelas guna meningkatkan employee engagement secara 
berkelanjutan. 
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Kata kunci : autonomy, employee engagement, generation z, transformational leadership, work 
life balance. 

 

PENDAHULUAN 
Pesatnya pertumbuhan ekonomi digital di Indonesia dalam sepuluh tahun 

terakhir telah mengubah dinamika dunia kerja secara signifikan. Munculnya berbagai 
perusahaan start-up teknologi tidak hanya berkontribusi terhadap pertumbuhan 
ekonomi, tetapi juga memicu perubahan pola kerja yang semakin cepat, fleksibel, dan 
dinamis. Laporan Google et al. (2024) mencatat bahwa nilai ekonomi digital Indonesia 
telah mencapai USD 263 miliar dan menjadi yang terbesar di Asia Tenggara, dengan 
tren pertumbuhan yang terus meningkat. Kondisi ini menempatkan sektor digital 
sebagai salah satu sektor utama dalam penyerapan tenaga kerja, terutama di wilayah 
perkotaan. Kondisi ini menunjukkan bahwa perusahaan di sektor digital menghadapi 
tantangan baru dalam mengelola sumber daya manusia. Perubahan lingkungan kerja 
tersebut menuntut perusahaan untuk lebih memperhatikan faktor-faktor psikologis 
karyawan selain aspek teknis pekerjaan (Fatima et al., 2024).  

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa Generasi Z memiliki orientasi kerja 
yang dinamis dan adaptif terhadap perubahan (Rachmadini & Riyanto, 2020). 
Karakteristik ini perlu diperhatikan karena berpotensi memengaruhi stabilitas 
organisasi. Berbagai laporan mengindikasikan bahwa Generasi Z cenderung memiliki 
preferensi kerja yang fleksibel serta ekspektasi tinggi terhadap pengalaman kerja 
yang bermakna. Permasalahan employee engagement tercermin dalam survei 
Indonesia Millennial and Gen Z Report 2025, di mana 48% Gen Z menilai perusahaan 
memiliki misi bermakna, namun 44% mengaku mengalami stres, serta 67% menilai 
fleksibilitas kerja penting bagi kesejahteraan (IDN Research Institute, 2025). Faktor 
pendorong utama engagement meliputi kesempatan berkembang (58%), lingkungan 
suportif (49%), dan fleksibilitas kerja (48%). Kondisi ini menunjukkan bahwa 
employee engagement generasi muda belum sepenuhnya stabil, padahal penelitian 
menegaskan bahwa employee engagement berpengaruh terhadap loyalitas 
perusahaan dan kesejahteraan psikologis (Rahmadani & Sari, 2024). Selain itu, 
lingkungan kerja yang kondusif serta kepercayaan organisasi terbukti memperkuat 
employee engagement (Anam & Anggarani, 2023), sementara peran kepemimpinan 
melalui pemberdayaan dan dukungan emosional juga berkontribusi positif (Prastyani 
et al., 2024) 

Dalam konteks organisasi, dinamika tersebut berkaitan erat dengan employee 
engagement. Employee engagement dipandang sebagai faktor penting yang 
berkontribusi terhadap stabilitas perusahaan (Akhirudin et al., 2024). Tingkat 
employee engagement mencerminkan hubungan psikologis yang kuat antara 
karyawan dan perusahaan (Rahmadani & Sari, 2024). Tingkat employee engagement 
yang tinggi berkaitan dengan loyalitas, komitmen organisasi, serta berbagai sikap 
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kerja positif karyawan (Mazzetti et al., 2023). Hal ini menunjukkan bahwa employee 
engagement menjadi variabel strategis dalam pengelolaan sumber daya manusia 
modern. Dengan demikian, perusahaan perlu memahami faktor-faktor yang berperan 
dalam membangun dan mempertahankan employee engagement karyawan (Alam et 
al., 2024).  

Dalam lingkungan perusahaan start-up digital, isu employee engagement 
menjadi semakin relevan. Lingkungan kerja yang dinamis, tuntutan target yang tinggi, 
serta perubahan sistem kerja berpotensi memengaruhi kondisi psikologis karyawan 
(Boskovic, 2021). Penelitian menunjukkan bahwa perubahan pola kerja modern 
memiliki dampak terhadap tingkat employee engagement (Fatima et al., 2024). Ketika 
karyawan mengalami tekanan kerja berlebih, kelelahan, atau ketidakjelasan peran, 
tingkat employee engagement cenderung menurun (Prastyani et al., 2024). Situasi ini 
menunjukkan bahwa perusahaan perlu memperhatikan pengalaman kerja karyawan 
secara lebih komprehensif. Ketidakmampuan perusahaan dalam mengelola dinamika 
kerja berpotensi memengaruhi keberlanjutan kinerja organisasi.  

Transformational leadership dipandang sebagai pendekatan yang relevan 
dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif (Deng et al., 2023). Penelitian 
menunjukkan bahwa transformational leadership memiliki pengaruh terhadap 
employee engagement (Aferi et al., 2023). Gaya kepemimpinan ini menekankan 
komunikasi inspiratif, perhatian terhadap kebutuhan individu, serta pelibatan 
karyawan dalam visi perusahaan (Lee et al., 2021). Peran kepemimpinan menjadi 
penting karena memengaruhi persepsi psikologis karyawan terhadap organisasi. 
Dengan demikian, gaya kepemimpinan yang diterapkan perusahaan perlu 
diperhatikan dalam kaitannya dengan employee engagement. 

Selain kepemimpinan, work life balance juga menjadi faktor yang berkaitan 
dengan employee engagement. Perubahan pola kerja modern yang semakin fleksibel 
sering kali menciptakan batas kerja yang tidak selalu tegas (David et al., 2025). 
Penelitian menunjukkan bahwa work life balance memiliki hubungan dengan 
employee engagement (Fransiska & Hayati, 2021). Ketidakseimbangan antara 
tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi berpotensi memengaruhi energi kerja 
serta kondisi psikologis karyawan (Setiadi et al., 2024). Hal ini menunjukkan bahwa 
work life balance menjadi faktor penting yang perlu diperhatikan dalam menjaga 
stabilitas psikologis karyawan. Dengan demikian, work life balance relevan untuk 
dikaji dalam konteks employee engagement. 

Faktor lain yang turut berperan adalah autonomy kerja. Autonomy 
mencerminkan tingkat kebebasan karyawan dalam mengatur pekerjaan (Ade-Adeniji 
et al., 2021). Penelitian menunjukkan bahwa autonomy memiliki kaitan dengan 
employee engagement  (Boskovic, 2021). Generasi Z cenderung menghargai 
kebebasan, fleksibilitas, serta kepercayaan dalam bekerja (Lee et al., 2021). 
Pemberian autonomy perlu dikelola secara tepat agar memberikan dampak positif 
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bagi karyawan. Oleh karena itu, autonomy menjadi variabel yang penting untuk dikaji 
dalam kaitannya dengan employee engagement. 

Penelitian terdahulu telah mengkaji hubungan antara transformational 
leadership, work life balance, autonomy, dan employee engagement dalam berbagai 
konteks organisasi. Namun, sebagian besar penelitian tersebut masih berfokus pada 
sektor konvensional, seperti perbankan, manufaktur, pendidikan, serta organisasi 
publik, dengan karakteristik lingkungan kerja yang relatif stabil. Selain itu, objek 
penelitian sebelumnya umumnya mencakup populasi karyawan secara umum tanpa 
secara spesifik memfokuskan pada karyawan Generasi Z dalam konteks perusahaan 
start-up digital. Perbedaan karakteristik lingkungan kerja antara sektor konvensional 
dan perusahaan start-up digital menunjukkan adanya potensi perbedaan dinamika 
psikologis karyawan, khususnya terkait employee engagement. Lingkungan kerja 
perusahaan start-up digital yang dinamis, fleksibel, serta memiliki tingkat 
ketidakpastian yang lebih tinggi memungkinkan munculnya pola hubungan variabel 
yang berbeda dibandingkan organisasi konvensional. Selain itu, hasil penelitian ini 
diharapkan dapat menjadi dasar pertimbangan praktis bagi perusahaan dalam 
merancang kebijakan pengelolaan karyawan Generasi Z. 
 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menerapkan desain kuantitatif berbasis survei. Data primer 
dikumpulkan melalui kuesioner daring dengan skala Likert empat poin (1 = Sangat 
Tidak Setuju hingga 4 = Sangat Setuju). Sebelum masuk ke inti pertanyaan, aspek etika 
ditekankan melalui prosedur informed consent yang menjamin kerahasiaan identitas 
dan sukarela partisipasi, sehingga responden diharapkan memberikan jawaban yang 
jujur tanpa tekanan. 

Pengukuran variabel dilakukan dengan mengadaptasi instrumen yang telah 
tervalidasi, namun disesuaikan dengan konteks budaya kerja Gen Z. Untuk 
Transformational leadership, indikator yang digunakan juga Lee et al. (2021)  
menyasar pada sejauh mana pemimpin mampu menjadi sosok teladan (idealized 
influence) dan komunikator visi yang handal (inspirational motivation). Selain itu, 
instrumen memotret cara pemimpin memantik pemecahan masalah secara kreatif 
melalui intellectual stimulation serta bentuk perhatian personal atau individualized 
consideration. Selanjutnya, work life balance (WLB), fokus pengukuran adalah pada 
dinamika konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Mengacu pada Lee et al. 
(2021), alat ukur ini mengevaluasi apakah pekerjaan mengganggu ruang pribadi atau 
sebaliknya. Namun tidak hanya soal konflik, instrumen juga melihat sisi positif seperti 
work/personal enhancement di mana dua dunia tersebut saling memperkuat serta 
sejauh mana organizational support atau dukungan perusahaan berperan di 
dalamnya. 

Sementara itu, variabel Autonomy Lee et al. (2021) tidak hanya dilihat sebagai 
kebebasan, melainkan mencakup kendali atas metode kerja, kemandirian dalam 
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mengambil keputusan tanpa tekanan, hingga otoritas dalam mengatur jadwal serta 
prioritas tugas secara mandiri. Pengukuran Employee Engagement menggunakan 
kerangka dari (Lee et al., 2021), tingkat employee engagement dipetakan juga, melalui 
tiga dimensi utama: Vigor yang merepresentasikan ketahanan fisik dan energi, 
Dedication sebagai bentuk kebanggaan terhadap peran profesional, serta Absorption 
yaitu sebuah kondisi di mana karyawan merasa benar-benar terhanyut dan 
menikmati pekerjaannya. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Untuk memastikan ketepatan instrumen penelitian, dilakukan pre test uji 
validitas menggunakan metode Corrected Item–Total Correlation. Acuan pengujian 
validitas mengacu pada nilai r tabel sebesar 0,3494 (n = 30; α = 0,05). Item pernyataan 
dinyatakan valid apabila nilai korelasinya lebih besar dari r tabel. Hasil uji 
menunjukkan bahwa seluruh item pada variabel Transformational Leadership, Work 
Life Balance, Autonomy, dan Employee Engagement memiliki nilai korelasi di atas 
batas minimum validitas. Nilai korelasi item pada variabel Transformational 
Leadership berada pada rentang 0,423 hingga 0,750, variabel Work Life Balance pada 
rentang 0,468 hingga 0,766, variabel Autonomy pada rentang 0,486 hingga 0,628, 
serta variabel Employee Engagement pada rentang 0,571 hingga 0,790. Temuan ini 
mengindikasikan bahwa seluruh item pernyataan mampu merepresentasikan 
konstruk variabel secara memadai. Setelah validitas instrumen terpenuhi, dilakukan 
pengujian reliabilitas untuk menilai tingkat konsistensi internal instrumen penelitian. 
Standar kelayakan reliabilitas mengacu pada nilai koefisien ≥ 0,70. Hasil uji 
menunjukkan bahwa variabel Transformational Leadership memiliki nilai reliabilitas 
sebesar 0,895, variabel Work Life Balance sebesar 0,793, variabel Autonomy sebesar 
0,730, dan variabel Employee Engagement sebesar 0,921. Seluruh nilai reliabilitas 
berada di atas ambang batas yang ditentukan. Kondisi ini menunjukkan bahwa 
instrumen penelitian memiliki tingkat konsistensi internal yang baik dan mampu 
memberikan hasil pengukuran yang stabil. 

Karakteristik responden dianalisis untuk memberikan gambaran umum 
mengenai profil partisipan penelitian. Berdasarkan distribusi usia, responden berusia 
18–21 tahun berjumlah 20 orang (12,20%), responden berusia 22–25 tahun 
berjumlah 78 orang (47,56%), dan responden berusia 26–28 tahun berjumlah 66 
orang (40,24%). Komposisi ini menunjukkan bahwa mayoritas responden berada 
pada kelompok usia 22–25 tahun. Berdasarkan jenis kelamin, responden laki-laki 
berjumlah 78 orang (47,56%) dan responden perempuan berjumlah 86 orang 
(52,44%), yang mencerminkan distribusi yang relatif seimbang. Ditinjau dari 
pendidikan terakhir, responden dengan tingkat pendidikan Sarjana mendominasi 
dengan jumlah 129 orang (78,66%), diikuti Diploma sebanyak 16 orang (9,76%), SMA 
sebanyak 14 orang (8,54%), dan Magister sebanyak 5 orang (3,05%). Berdasarkan 
masa kerja, responden dengan masa kerja 3–4 tahun mendominasi dengan jumlah 78 
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orang (47,56%), diikuti masa kerja 1–2 tahun sebanyak 53 orang (32,32%), dan masa 
kerja lebih dari 5 tahun sebanyak 33 orang (20,12%). 

Analisis statistik deskriptif dilakukan untuk menggambarkan kondisi umum 
variabel penelitian. Variabel Transformational Leadership menunjukkan nilai rata-
rata sebesar 40,57 dari skor maksimum 48. Nilai ini mengindikasikan bahwa persepsi 
responden terhadap transformational leadership berada pada kategori tinggi. Standar 
deviasi sebesar 5,018 menunjukkan adanya variasi jawaban responden. Variabel 
Work Life Balance menunjukkan nilai rata-rata sebesar 19,23 dari skor maksimum 24, 
yang mencerminkan persepsi work life balance yang baik. Standar deviasi sebesar 
2,697 menunjukkan variasi jawaban yang relatif kecil. Variabel Autonomy 
menunjukkan nilai rata-rata sebesar 10,12 dari skor maksimum 12, yang 
mengindikasikan tingkat autonomy yang tinggi. Standar deviasi sebesar 1,612 
menunjukkan persepsi responden yang relatif homogen. Variabel Employee 
Engagement menunjukkan nilai rata-rata sebesar 30,54 dari skor maksimum 36, yang 
mencerminkan tingkat employee engagement yang tinggi. 

Uji asumsi klasik secara umum mencakup uji normalitas, uji multikolinearitas, 
uji heteroskedastisitas yang dilakukan untuk memastikan kelayakan model regresi. 
Pada uji normalitas menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,200 (> 0,05), yang 
mengindikasikan bahwa residual data berdistribusi normal.  

Uji multikolinearitas menunjukkan bahwa seluruh nilai tolerance berada di 
atas 0,10 dan nilai VIF berada di bawah angka 10. Kondisi ini menunjukkan bahwa 
tidak terdapat korelasi tinggi antarvariabel independen.  

Uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa variabel Work–Life Balance dan 
Autonomy memiliki nilai signifikansi masing-masing sebesar 0,457 dan 0,527 (> 
0,05), sementara variabel Transformational Leadership menunjukkan nilai 
signifikansi sebesar 0,001 (< 0,05). Nilai ini mengindikasikan adanya gejala 
heteroskedastisitas pada variabel transformational leadership. 

Analisis regresi linear berganda menunjukkan nilai R Square sebesar 0,648. 
Nilai ini mengindikasikan bahwa variabel Transformational Leadership, Work–Life 
Balance, dan Autonomy mampu menjelaskan 64,8% variasi Employee Engagement. 
Sisanya sebesar 35,2% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian 

Uji simultan menunjukkan nilai F sebesar 98,065 dengan tingkat signifikansi 
< 0,001 (< 0,05). Temuan ini menunjukkan bahwa variabel independen secara 
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement.  

Uji signifikansi parsial T menunjukkan bahwa variabel Transformational 
Leadership memiliki nilai signifikansi < 0,001 dengan koefisien beta sebesar 0,436. 
Nilai ini mengindikasikan bahwa Transformational Leadership berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Employee Engagement. Variabel Work–Life Balance 
menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,276 (> 0,05) dengan koefisien beta −0,051 
yang mengindikasikan bahwa variabel ini tidak berpengaruh signifikan terhadap 
Employee Engagement. Variabel Autonomy menunjukkan nilai signifikansi < 0,001 
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dengan koefisien beta sebesar 0,405. Nilai ini menunjukkan bahwa Autonomy 
berpengaruh positif terhadap Employee Engagement. 

Berdasarkan uji hipotesis yang telah dilakukan, pengujian ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh variabel Transformational Leadership, Work–Life Balance, dan 
Autonomy terhadap Employee Engagement, baik secara simultan maupun parsial. 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan menganalisis nilai signifikansi pada uji 
simultan serta uji parsial. Hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai signifikansi 
berada di bawah tingkat kesalahan yang ditetapkan. 

Tabel 1. Uji Hipotesis Penelitian 
Hipotesis Pernyataan Hipotesis Sig Beta Keterangan 
H1 Transformational Leadership, Work 

Life Balance, dan Autonomy secara 
simultan berpengaruh positif 
terhadap Employee Engagement. 

< 0,001 – Hipotesis 
Diterima 

H2 Transformational Leadership 
berpengaruh positif terhadap 
Employee Engagement. 

< 0,001 0,436 Hipotesis 
Diterima 

H3 Work life balance berpengaruh 
positif Employee Engagement. 

0,276 −0,051 Hipotesis 
Ditolak 

H4 Autonomy berpengaruh positif 
terhadap Employee Engagement. 

< 0,001 0,405 Hipotesis 
Diterima 

Sumber: Data penelitian diolah, 2026 
Berdasarkan hasil uji hipotesis, variabel Transformational Leadership, Work 

Life Balance, dan Autonomy secara simultan berpengaruh positif terhadap Employee 
Engagement. Temuan ini menunjukkan bahwa model penelitian memiliki 
kemampuan yang memadai dalam menjelaskan employee engagement. 

Secara parsial, variabel Transformational Leadership terbukti berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. Variabel Autonomy juga 
menunjukkan pengaruh positif terhadap Employee Engagement. Sementara itu, 
variabel Work Life Balance tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap 
Employee Engagement. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Transformational Leadership 
dan Autonomy merupakan variabel yang memiliki peran signifikan dalam 
memengaruhi Employee Engagement, sedangkan Work Life Balance tidak terbukti 
memberikan pengaruh signifikan secara parsial. 

Variabel dengan koefisien beta terbesar adalah Transformational Leadership. 
Hal ini menunjukkan bahwa transformational leadership merupakan variabel yang 
memiliki kontribusi paling dominan dalam menjelaskan Employee Engagement. 
Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian, hasil Transformational Leadership, Work Life 
Balance, dan Autonomy secara simultan berpengaruh positif terhadap Employee 
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Engagement dinyatakan diterima hasil penelitian ini menunjukkan bahwa employee 
engagement pada karyawan Generasi Z tidak muncul sebagai konstruk yang berdiri 
sendiri, melainkan dipengaruhi oleh berbagai faktor. Temuan ini memperkuat 
pandangan bahwa employee engagement merupakan fenomena multidimensional 
yang terbentuk melalui interaksi antara faktor struktural, psikologis, dan relasional 
di dalam organisasi. Perspektif ini sejalan dengan Lallukka (2024) yang menegaskan 
bahwa employee engagement merupakan refleksi dari kualitas ekosistem kerja yang 
dibangun organisasi.  

Kondisi ini juga didukung oleh gambaran analisis deskriptif variabel yang 
menunjukkan bahwa persepsi responden terhadap seluruh variabel penelitian 
berada pada kategori tinggi. Tingginya persepsi tersebut mengindikasikan bahwa 
responden secara umum memandang pengalaman kerja mereka berjalan dalam 
kondisi yang relatif positif. Dalam konteks ini, employee engagement dapat dipahami 
sebagai refleksi dari kualitas lingkungan kerja yang dirasakan karyawan. Temuan 
simultan tersebut menegaskan bahwa keterlibatan kerja Generasi Z terbentuk 
melalui kombinasi faktor organisasi yang saling berinteraksi. Dengan demikian, 
employee engagement tidak hanya ditentukan oleh satu variabel tunggal, melainkan 
oleh dinamika sistem kerja secara keseluruhan. Karakteristik lingkungan kerja pada 
industri start-up digital ditandai oleh tingkat dinamika yang tinggi, perubahan 
strategi yang relatif cepat, serta tuntutan adaptasi yang berkelanjutan. Kondisi kerja 
semacam ini menciptakan tekanan psikologis yang berbeda dibandingkan sektor 
konvensional. Dalam konteks tersebut, faktor perusahaan menjadi determinan utama 
dalam menjaga stabilitas motivasional dan emosional karyawan. Temuan ini 
konsisten dengan Revuru & Bandaru (2024) yang menunjukkan bahwa kualitas 
lingkungan kerja memiliki implikasi langsung terhadap engagement generasi muda. 
Dengan demikian, employee engagement tidak semata-mata dipengaruhi oleh 
karakter individual, tetapi sangat berkaitan dengan sistem kerja yang diterapkan 
organisasi. 

Hasil kedua didapatkan Transformational Leadership berpengaruh terhadap 
employee engagement. Hasil uji parsial memperlihatkan bahwa Transformational 
Leadership memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. 
Temuan ini menegaskan bahwa kepemimpinan berperan sebagai mekanisme 
psikologis yang menjembatani hubungan antara individu dan organisasi. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan (Lee et al., 2021) yang menegaskan bahwa 
transformational leadership berkontribusi signifikan dalam meningkatkan employee 
engagement Generasi Z. Transformational leadership mencerminkan kemampuan 
pemimpin dalam membangun visi yang jelas, memberikan inspirasi, serta 
menciptakan komunikasi yang suportif. Pola kepemimpinan semacam ini 
berkontribusi pada terbentuknya rasa percaya, makna kerja, serta keterlibatan 
emosional karyawan terhadap organisasi. Fransiska dan Hayati (2021) menyatakan 
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bahwa pemimpin transformasional berperan penting dalam menciptakan koneksi 
psikologis yang memperkuat employee engagement.  

Analisis deskriptif indikator menunjukkan bahwa dimensi yang berkaitan 
dengan kejelasan arah masa depan organisasi menjadi aspek yang paling dominan. 
Dominannya dimensi ini mengindikasikan bahwa kemampuan pemimpin dalam 
menyampaikan visi dan arah strategis organisasi memiliki makna psikologis yang 
signifikan. Kondisi tersebut memperlihatkan bahwa Generasi Z cenderung 
merespons kepemimpinan yang memberikan kejelasan tujuan kerja. Dalam 
lingkungan kerja yang dinamis, kejelasan arah organisasi berfungsi sebagai sumber 
stabilitas kognitif bagi karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional berperan dalam membangun keterikatan psikologis karyawan 
terhadap organisasi. Hal ini relevan dengan karakteristik responden yang didominasi 
kelompok usia awal karier. Individu pada fase tersebut umumnya berada pada tahap 
eksplorasi peran kerja dan pemantapan orientasi profesional. Kondisi ini menjadikan 
kepemimpinan sebagai referensi psikologis penting dalam memaknai pekerjaan. 
Selain itu, dominasi responden pada level jabatan operasional memperkuat 
kebutuhan terhadap arahan struktural yang jelas. Dengan demikian, kualitas 
kepemimpinan memiliki posisi strategis dalam membentuk stabilitas persepsi kerja 
Generasi Z. 

Selanjutnya, hipotesis ketiga menunjukkan bahwa Work Life Balance tidak 
berpengaruh terhadap employee engagement. Nilai signifikansi yang diperoleh 
mengindikasikan bahwa work life balance bukan merupakan determinan utama 
employee engagement dalam model penelitian ini temuan ini dapat dipahami melalui 
karakteristik industri digital yang memiliki sistem kerja fleksibel dan tidak selalu 
dibatasi oleh pola kerja tradisional. Boskovic (2021) menyatakan bahwa pada 
generasi muda, persepsi terhadap keseimbangan kerja sering kali mengalami 
redefinisi sesuai konteks pekerjaan. Tidak signifikannya pengaruh Work Life Balance 
juga dapat mencerminkan adanya adaptasi Generasi Z terhadap pola kerja dinamis. 
Dalam lingkungan start-up digital, fleksibilitas kerja sering kali menjadi norma 
organisasi. Oleh karena itu, keseimbangan kerja kehidupan mungkin tidak lagi 
dipersepsikan sebagai faktor pembeda utama dalam membentuk employee 
engagement. Revuru & Bandaru (2024) menunjukkan bahwa faktor relasional dan 
psikologis cenderung memiliki peran lebih dominan dibandingkan faktor 
keseimbangan waktu kerja. 

Analisis deskriptif indikator memperlihatkan bahwa aspek yang berkaitan 
dengan dukungan organisasi terhadap keseimbangan kerja menjadi dimensi yang 
paling kuat dirasakan responden. Kondisi ini mengindikasikan bahwa responden 
secara umum memandang organisasi telah menyediakan lingkungan kerja yang 
relatif suportif. Namun demikian, pengalaman tersebut tidak secara langsung 
meningkatkan employee engagement. Pola ini menunjukkan bahwa Work Life Balance 
lebih berfungsi sebagai kondisi normatif dibanding determinan motivasional utama. 
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Dengan demikian, fleksibilitas kerja dalam konteks organisasi digital dapat dipahami 
sebagai baseline pengalaman kerja Generasi Z. 

Hasil keempat didapatkan menunjukkan bahwa Autonomy berpengaruh 
terhadap employee engagement. Variabel Autonomy menunjukkan pengaruh positif 
terhadap employee engagement. Temuan ini menegaskan bahwa kebebasan dalam 
mengatur pekerjaan, metode kerja, serta pengambilan keputusan berkontribusi 
signifikan dalam membangun employee engagement. Hasil ini selaras dengan 
Boskovic (2021) yang menegaskan bahwa autonomy merupakan determinan penting 
employee engagement di era perusahaan modern. Autonomy mencerminkan tingkat 
kepercayaan perusahaan terhadap kapasitas individu. Ketika karyawan diberikan 
ruang untuk mengelola pekerjaan secara mandiri, karyawan cenderung 
menunjukkan rasa tanggung jawab, kontrol, serta keterlibatan yang lebih tinggi 
terhadap pekerjaan. (Lee et al., 2021) menyatakan bahwa Generasi Z memiliki 
preferensi kuat terhadap lingkungan kerja yang memberikan fleksibilitas dan 
kebebasan profesional.  

Analisis deskriptif indikator menunjukkan bahwa dimensi yang berkaitan 
dengan kendali individu terhadap prioritas dan pengaturan tugas menjadi aspek yang 
paling dominan. Dominannya dimensi ini mengindikasikan bahwa kontrol terhadap 
ritme kerja memiliki makna psikologis yang signifikan bagi responden. Kondisi 
tersebut memperlihatkan bahwa Generasi Z cenderung merespons kebebasan kerja 
sebagai bentuk kepercayaan organisasi. Dalam konteks psikologi kerja, kendali 
terhadap pekerjaan berkontribusi pada terbentuknya rasa tanggung jawab dan 
keterikatan kerja.  

Interaksi antara transformational leadership dan autonomy memperlihatkan 
dinamika yang signifikan dalam menjelaskan employee engagement. 
Transformational leadership menciptakan arah dan dukungan psikologis, sementara 
autonomy memberikan ruang kebebasan bagi individu. Kombinasi keduanya 
menciptakan keseimbangan antara struktur perusahaan dan kemandirian individu. 
Akhirudin et al. (2024) menegaskan bahwa engagement generasi muda cenderung 
meningkat ketika perusahaan mampu menyediakan dukungan psikologis sekaligus 
fleksibilitas kerja. 

Temuan ini selaras dengan karakteristik responden yang didominasi 
kelompok usia awal karier dan tingkat pendidikan sarjana. Individu pada fase 
tersebut cenderung menempatkan kepemimpinan dan kebebasan kerja sebagai 
referensi utama dalam memaknai pekerjaan. Selain itu, latar belakang pendidikan 
yang relatif tinggi memperkuat relevansi autonomy kerja dalam konteks penelitian 
ini. Individu dengan tingkat pendidikan yang lebih tinggi umumnya memiliki 
preferensi terhadap fleksibilitas dan kontrol kerja.  

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa employee 
engagement pada karyawan Generasi Z lebih dipengaruhi oleh faktor relasional dan 
struktural perusahaan dibandingkan faktor work life balance. Transformational 
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Leadership dan Autonomy terbukti memiliki kontribusi signifikan, sementara Work 
Life Balance tidak menunjukkan pengaruh parsial yang bermakna. Temuan ini 
konsisten dengan berbagai studi sebelumnya (Fransiska & Hayati, 2021) yang 
menekankan bahwa keterlibatan generasi muda sangat berkaitan dengan kualitas 
kepemimpinan dan desain pekerjaan. 
 
KESIMPULAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa model penelitian yang dibangun 
mampu menjelaskan variasi employee engagement karyawan Generasi Z pada 
perusahaan start-up digital. Secara simultan, transformational leadership, work life 
balance, dan autonomy berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Nilai 
R Square sebesar 0,648 mengindikasikan bahwa 64,8% variasi employee engagement 
dapat dijelaskan oleh ketiga variabel independen dalam penelitian ini, sementara 
sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. Secara parsial, transformational 
leadership dan autonomy terbukti berpengaruh positif terhadap employee 
engagement. Temuan ini menegaskan bahwa kualitas kepemimpinan dan tingkat 
kebebasan kerja memiliki peran penting dalam membentuk keterlibatan psikologis 
karyawan Generasi Z. Sebaliknya, work life balance tidak menunjukkan pengaruh 
signifikan, yang mengindikasikan bahwa keseimbangan kerja-kehidupan belum 
menjadi determinan utama dalam konteks perusahaan start-up digital. 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam 
menafsirkan hasil penelitian. Cakupan objek penelitian yang hanya difokuskan pada 
karyawan Generasi Z di perusahaan start-up digital membatasi generalisasi temuan 
pada konteks industri maupun kelompok generasi lainnya. Karakteristik lingkungan 
kerja pada sektor yang berbeda memungkinkan munculnya pola hubungan variabel 
yang tidak identik. Selain itu, pendekatan penelitian yang berbasis persepsi 
responden melalui kuesioner berpotensi dipengaruhi oleh faktor subjektivitas 
individu. Persepsi yang bersifat personal dapat dipengaruhi oleh pengalaman kerja, 
kondisi emosional, maupun interpretasi masing-masing responden terhadap 
pernyataan instrumen. Variabel penelitian yang terbatas pada transformational 
leadership, work life balance, dan autonomy juga belum sepenuhnya 
merepresentasikan kompleksitas faktor yang memengaruhi employee engagement. 
Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas konteks 
penelitian, menambahkan variabel yang relevan, serta mempertimbangkan 
pendekatan metodologis yang lebih beragam. 

Secara praktis, hasil penelitian memberikan implikasi penting bagi organisasi, 
khususnya dalam pengelolaan karyawan Generasi Z. Temuan menunjukkan bahwa 
kualitas transformational leadership memiliki peran strategis dalam membangun 
keterikatan psikologis karyawan terhadap organisasi. Pemimpin yang mampu 
menyampaikan visi secara jelas, menciptakan komunikasi yang suportif, serta 
memberikan inspirasi kerja berkontribusi terhadap peningkatan employee 
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engagement. Selain itu, pemberian autonomy kerja juga menjadi faktor penting yang 
memengaruhi keterlibatan kerja karyawan. Kebebasan dalam mengatur pekerjaan, 
menentukan metode kerja, serta pengambilan keputusan mencerminkan tingkat 
kepercayaan organisasi terhadap individu. Meskipun work life balance tidak 
menunjukkan pengaruh signifikan secara parsial, pengelolaan keseimbangan kerja 
tetap relevan dalam menjaga stabilitas energi kerja dan kesejahteraan karyawan. 
Dengan demikian, organisasi perlu mengembangkan praktik manajerial yang 
menyeimbangkan kualitas kepemimpinan, fleksibilitas kerja, serta desain pekerjaan 
yang adaptif. 
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