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ABSTRACT. This study aims to analyze the influence of organizational culture, transformational 
leadership, and compensation on the loyalty of Generation Z employees working in private companies in 
the Central Jakarta area. The background of this research is based on the increasing number of Generation 
Z workforce in Indonesia and the high turnover rate, which poses a challenge for companies in retaining 
young employee loyalty. This research employs a quantitative approach using a survey method on 349 
respondents selected through purposive sampling techniques. The research instrument is a questionnaire 
using a 4-point Likert scale, and the data were analyzed using the SEM-PLS method. The results of the 
study indicate that organizational culture and compensation do not have a significant influence on 
employee loyalty, whereas transformational leadership has a positive and significant influence on employee 
loyalty. These findings emphasize the importance of managerial strategies in creating a supportive work 
environment, an inspiring leadership style, and a fair compensation system to enhance the engagement and 
retention of Generation Z employees. This research is expected to serve as a reference for company 
policymakers and to enrich academic literature in the field of human resource management, particularly 
in the context of young generations in the modern workplace. 
 
Keywords: Organizational Culture, Transformational Leadership, Compensation, Employee Loyalty, 
Generation Z. 
 
Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi, kepemimpinan 
transformational, dan kompensasi terhadap loyalitas karyawan Generasi Z yang bekerja pada perusahaan 
swasta di wilayah Jakarta Pusat. Latar belakang penelitian ini didasari oleh meningkatnya jumlah angkatan 
kerja Generasi Z di Indonesia serta tingginya tingkat turnover yang menjadi tantangan bagi perusahaan 
dalam mempertahankan loyalitas karyawan muda. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 
dengan metode survei terhadap 349 responden yang dipilih melalui teknik purposive sampling. Instrumen 
penelitian berupa kuesioner dengan skala Likert 4 poin, dan data dianalisis menggunakan metode SEM-
PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi dan kompensasi tidak berpengaruh terhadap 
loyalitas karyawan sedangkan  kepemimpinan transformational berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. 
Temuan ini memperkuat pentingnya strategi manajerial dalam membentuk lingkungan kerja yang 
mendukung, gaya kepemimpinan yang inspiratif, serta sistem kompensasi yang adil untuk meningkatkan 
keterikatan dan retensi karyawan Generasi Z. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi 
pengambil kebijakan di perusahaan serta memperkaya literatur akademik dalam bidang manajemen sumber 
daya manusia, khususnya dalam konteks generasi muda di dunia kerja modern. 
 
Kata kunci: Budaya Organisasi, Kepemimpinan Transformational, Kompensasi, Loyalitas Karyawan, 
Generasi Z. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset utama dalam suatu organisasi atau 
perusahaan. Tanpa keberadaan karyawan yang kompeten dan berdedikasi, pencapaian tujuan 
organisasi akan sulit terwujud. Salah satu aspek penting dalam pengelolaan SDM adalah 
bagaimana organisasi dapat mempertahankan karyawan yang memiliki loyalitas tinggi terhadap 
perusahaan. Loyalitas karyawan mencerminkan komitmen, rasa memiliki, dan keinginan individu 
untuk tetap bekerja serta memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan dalam jangka panjang 
(Jayadi et al., 2023). Kesuksesan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh kualitas sumber daya 
yang dimilikinya. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengelola, merawat, dan mempertahankan 
sumber daya manusia yang ada agar tetap beroperasi secara efektif, optimal, serta memiliki 
loyalitas terhadap perusahaan. 

Generasi Z adalah kelompok individu yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012. Salah 
satu perbedaan utama antara Generasi Z dan generasi sebelumnya terletak pada penguasaan 
teknologi dan informasi, yang telah menjadi bagian integral dari kehidupan mereka. Hal ini 
berpengaruh terhadap nilai-nilai, cara pandang, serta tujuan hidup yang mereka miliki (Dwi Astuti 
& Heryadi, 2023). Berdasarkan data angkatan kerja di Indonesia tahun 2024, jumlah angkatan 
kerja Generasi Z (usia 15-29) di Indonesia sebanyak 40,31 juta orang. Hal ini menunjukkan bahwa 
tenaga kerja Generasi Z saat ini mencakup hampir setengah dari total tenaga kerja berdasarkan 
kelompok usia. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Generasi Z cenderung kurang memiliki loyalitas terhadap pekerjaan maupun dengan 
perusahaan. Menurut Juniartika et al. (2023) Perusahaan sering menghadapi tantangan dalam 
mempertahankan karyawan dari generasi Z, karena mereka cenderung lebih sulit untuk tetap 
bertahan di suatu perusahaan. Hal ini menjadi permasalahan tersendiri bagi HRD dalam 
mengelola dan mengurangi tingkat turnover di perusahaan. Generasi Z cenderung lebih memilih 
lingkungan kerja yang dapat memberikan kepastian dalam perkembangan karier mereka serta 
menjamin kesejahteraan finansial dari pekerjaan yang mereka lakukan Oleh karena itu, 
perusahaan perlu memberikan perhatian khusus kepada karyawan generasi ini agar mereka tidak 
memiliki keinginan untuk sering berpindah tempat kerja (Turnover Intention).  

Menurut Marsela dan Sari (2024) membangun loyalitas karyawan bukanlah hal yang 
mudah bagi perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu mempertahankan dan meningkatkan 

Gambar 1. 1 Jumlah Angkatan Kerja di Indonesia Menurut Golongan 
Umur (2024) 

 Sumber: https://www.bps.go.id/id/statistics-table/2/Njk4IzI=/angkatan-
kerja-ak-menurut-golongan-umur.html2 
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loyalitas setiap karyawan dengan memberikan remunerasi atau penghargaan dalam bentuk 
kompensasi, menjaga keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan, serta menciptakan 
lingkungan kerja yang kondusif bagi karyawan.  

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Menurut survey yang dilakukan oleh Jakpat pada Februari 2024 lalu  dengan melibatkan 
295 karyawan generasi Z di Indonesia mengenai rencana resign pada generasi Z, menjelaskan 
bahwasannya rencana resign Generasi Z cenderung lebih besar sebanyak 60% dibandingkan 
sebanyak 41% yang tidak memiliki rencana untuk resign. Dalam survey ini dijelaskan mayoritas 
responden mengaku memiliki rencana untuk resign meski memiliki pilihan waktu yang berbeda. 
Sebagian besar dari responden yang berencana untuk berhenti dari pekerjaannya belum memiliki 
waktu spesifik untuk mengakhiri posisinya. Kemudian ada delapan persen responden yang 
berencana untuk resign setelah menerima tunjangan hari raya (THR). Oleh karena itu, hal ini 
dapat menjadi tantangan bagi perusahaan, karena karyawan Generasi Z berpotensi untuk 
merencanakan perpindahan tempat kerja dalam beberapa tahun ke depan. Sementara itu, 
karyawan pada umumnya menunjukan loyalitas terhadap perusahaan mereka, dengan banyak 
yang bertahan dalam jangka waktu lama hingga puluhan tahun.  

Berdasarkan penjelasan diatas dapat kita pahami bahwasannya Loyalitas karyawan 
merupakan suatu hal yang sangat penting bagi perusahaan karena mencakup tingkat keterikatan, 
komitmen, dan kesetiaan seorang karyawan terhadap perusahaan tempat ia bekerja. Loyalitas ini 
mencerminkan sikap karyawan yang tetap bekerja dalam jangka panjang, memiliki rasa tanggung 
jawab tinggi, serta bersedia berkontribusi lebih untuk kemajuan perusahaan.  

Di Indonesia terdapat daerah yang menjadi pusat bisnis dan perekonomian yaitu Jakarta 
Pusat, sekitar 25,11% penduduk didominasi oleh Generasi Z dari total penduduk Jakarta Pusat 
sebanyak 1.049.314 (Badan Pusat Statistik DKI Jakarta, 2020), peneliti memilih lokasi penelitian 
di perusahaan swasta di wilayah Jakarta Pusat karena dianggap sebagai pusat bisnis dan 
perekonomian di Indonesia, terdapat tingkat persaingan yang tinggi antar perusahaan dalam 
mempertahankan karyawan, khususnya karyawan Generasi Z. 

Dalam upaya mendukung permasalahan penelitian terkait loyalitas karyawan Generasi Z 
yang bekerja pada perusahaan swasta di wilayah Jakarta Pusat, peneliti menghadapi keterbatasan 
data sekunder yang tersedia, mengingat informasi mengenai loyalitas karyawan masih sangat 

Gambar 1. 2 Survey Mengenai Rencana Resign (2024) 

Sumber: https://www.tempo.co/data/data/menilik-loyalitas-gen-z-di-tempat-
kerja-991901 
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minim. Oleh karena itu, peneliti telah melakukan penyebaran kuesioner pra-riset kepada 50 
responden sebagai langkah awal untuk memperoleh gambaran awal mengenai permasalahan 
loyalitas karyawan Generasi Z yang bekerja pada perusahaan swasta di wilayah Jakarta Pusat. 
Berikut hasil pra-riset mengenai loyalitas karyawan. 

 

 

 

Berdasarkan hasil pra-survey dari loyalitas karyawan Generasi Z yang bekerja di 
perusahaan swasta di Jakarta Pusat, dapat disimpulkan bahwa 64% (32 karyawan) 
karyawan Generasi z tidak merasa nyaman bekerja di perusahaan tempat mereka bekerja, 
54% (27 karyawan) karyawan generasi z tidak berupaya untuk menjaga reputasi dan citra 
positif perusahaan dan sebanyak 66% (33 karyawan) karyawan Generasi Z tidak 
menjadikan perusahaan tempat yang ideal untuk mereka bekerja. Hasil survei yang 
menunjukkan angka yang tinggi mengindikasikan adanya permasalahan yang signifikan 
terkait loyalitas kerja di kalangan karyawan Generasi Z yang bekerja pada perusahaan 
swasta di wilayah Jakarta Pusat.  

 

Hasil pra-survey dari variabel budaya organisasi kepada 50 responden dapat 
disimpulkan bahwa 56% (28 karyawan) karyawan generasi z tidak didorong untuk 
berpikir kreatif di pekerjaannya, 52% (26 karyawan) karyawan generasi z tidak 
diharapkan untuk detail dalam pekerjaannya, 66% (33 karyawan) karyawan generasi z 
tidak diberikan penghargaan ketika mencapai hasil terbaik oleh perusahaan. Besarnya 

Tabel 1. 1 Hasil Pra-Riset Loyalitas Karyawan 

Loyalitas karyawan YA TIDAK 

1. Saya merasa nyaman dan ingin terus 
bekerja di perusahaan ini untuk 
beberapa tahun ke depan   

36% 64% 

2. Saya selalu berupaya menjaga 
reputasi dan citra positif perusahaan 
dalam setiap tindakan dan komunikasi 
saya 

46% 54% 

3. Saya merasa bahwa perusahaan ini 
merupakan tempat kerja yang ideal 
bagi saya 

34% 66% 

Tabel 1. 2 Hasil Pra-Riset Budaya Organisasi 

Budaya Organisasi YA TIDAK 

1. Saya didorong untuk berpikir kreatif 
dan mengembangkan ide baru dalam 
pekerjaan. 

44% 56% 

2. Saya diharapkan untuk 
memperhatikan setiap detail dalam 
pekerjaan saya. 

48% 52% 

3. Perusahaan memberikan 
penghargaan kepada karyawan yang 
mencapai hasil terbaik. 

34% 66% 
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angka tersebut tentunya dapat mempengaruhi perusahaan, khususnya budaya organisasi. 
Budaya organisasi merujuk pada nilai-nilai, norma, dan praktik yang diterapkan dalam 
sebuah organisasi yang membentuk cara berpikir, berperilaku, dan berinteraksi di tempat 
kerja. Budaya organisasi yang kuat dan positif dapat menciptakan lingkungan kerja yang 
nyaman, mendorong inovasi, serta meningkatkan keterikatan karyawan dengan 
perusahaan. Sebaliknya, menurut penelitian yang dilakukan Daeli et al. (2024) 
menyatakan bahwasannya budaya organisasi yang negatif, seperti minimnya kerja sama, 
komunikasi yang tidak efektif, serta konflik internal, dapat menciptakan lingkungan kerja 
yang tidak kondusif dan menghambat produktivitas. Karyawan yang berada dalam 
budaya organisasi yang tidak mendukung cenderung mengalami penurunan motivasi dan 
kurang bersemangat untuk memberikan kontribusi yang lebih untuk perusahaan. 

 

 

Berdasarkan hasil pra-riset yang diberikan kepada 50 responden, dapat disimpulkan bahwa 68% 
(34 karyawan) atasan tidak mementingkan kepentingan bersama melainkan lebih mementingkan 
kepentingan pribadinya, 70% (35 karyawan) atasan tidak memberikan semangat kepada 
bawahannya, 60% (30 karyawan) atasan menyalahkan bawahannya ketika terjadi kesalahan, hal 
tersebut menyatakan adanya permasalahan yang terjadi pada kepemimpinan transformational 
kepada karyawan generasi z, kepemimpinan transformational juga menjadi faktor kunci dalam 
membangun loyalitas karyawan generasi Z. Pemimpin yang mampu memberikan arahan, 
dukungan, serta memberdayakan karyawan akan lebih mudah mendapatkan kepercayaan dan 
komitmen dari generasi ini, hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Tawaris et al. 
(2022) yang mengatakan seorang pemimpin dapat dikatakan sukses jika ia mampu menjadi 
inovator dan motivator bagi bawahannya dengan membangun lingkungan serta budaya kerja yang 
mendorong peningkatan dan perkembangan kinerja karyawannya. 

 

 

Tabel 1. 3 Hasil Pra-Riset Kepemimpinan Transformational 

Kepemimpinan Transformational YA TIDAK 

1.  Pemimpin saya lebih 
mengutamakan kepentingan 
bersama daripada kepentingan 
pribadinya 

32% 68% 

2.  Pemimpin saya sering 
memberikan kata-kata 
penyemangat yang membuat saya 
lebih percaya diri dalam 
menyelesaikan tugas. 

30% 70% 

3.  Pemimpin saya tidak 
menyalahkan ketika terjadi 
kesalahan, tetapi menjadikannya 
sebagai sarana pembelajaran. 

40% 60% 
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Berdasarkan hasil pra-riset yang diberikan kepada 50 responden, dapat disimpulkan 

bahwa 68% (34 karyawan) merasa gaji yang didapatkan tidak sesuai dengan beban kerjanya,  52% 
(26 karyawan) tidak mendapatkan bonus berdasarkan pencapaian kinerjanya dan 60% (30 
karyawan) fasilitas yang diberikan perusahaan tidak signifikan meningkatkan produktivitasnya. 
Hasil survei yang menunjukkan angka yang tinggi mengindikasikan adanya permasalahan yang 
signifikan terkait kompensasi di kalangan karyawan Generasi Z yang bekerja pada perusahaan 
swasta di wilayah Jakarta Pusat. 

Berdasarkan latar belakang serta hasil pra-survei yang telah dipaparkan, peneliti 
terdorong untuk menyusun penelitian dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi, 
Kepemimpinan Transformational, dan Kompensasi Terhadap Loyalitas Karyawan 
Generasi Z yang Bekerja pada Perusahaan Swasta di Wilayah Jakarta Pusat”. 
 
KAJIAN TEORI 
1. Pengertian Loyalitas Karyawan 

Menurut Dong (2024) loyalitas karyawan merupakan tingkat identifikasi dan komitmen 
karyawan terhadap perusahaan, yang tercermin dalam sikap dan perilaku mereka terhadap 
perusahaan. Loyalitas mencerminkan rasa memiliki dan keterikatan karyawan dan juga 
melibatkan sikap dan perilaku termasuk komitmen terhadap pekerjaan, performa kerja, dan 
dedikasi dalam perusahaan. Adapun menurut Hadj (2024) loyalitas karyawan merupakan 
determinasi karyawan terhadap organisasi yang dapat mempengaruhi produktivitas dan 
efektivitas manajemen. Loyalitas ini mencerminkan tingkat komitmen emosional dan keterikatan 
karyawan terhadap perusahaan, yang pada akhirnya mempengaruhi tingkat retensi, reputasi 
organisasi, serta perilaku kerja yang konstruktif. 

2. Pengertian Budaya Organisasi 
Menurut Giol-Calefariu (2023) budaya organisasi merupakan elemen khusus yang 

berkembang seiring waktu dan memberikan kontribusi signifikan terhadap hasil suatu institusi. 
Budaya organisasi dalam konteks institusi budaya merupakan hasil dari upaya banyak generasi 
manajer dan pemimpin yang secara konsisten meningkatkan kualitas organisasi melalui visi yang 
jelas dan determinasi yang kuat. Menurut Jacobs dan Sopiah (2023) menyatakan budaya 
organisasi sebagai faktor penting manusia dalam berperilaku di organisasi, dalam penelitian ini 
menyoroti bahwa budaya organisasi adalah seperangkat nilai, norma, dan keyakinan yang 
mempengaruhi bagaimana individu dalam organisasi berperilaku. 

3. Pengertian Kepemimpinan Transformational 
Menurut Thomas (2024) kepemimpinan transformational adalah gaya kepemimpinan 

yang mendorong perubahan positif dalam organisasi melalui pengaruh pribadi, motivasi 
inspiratif, stimulasi intelektual, dan perhatian individual kepada anggota tim. Gaya ini 

Tabel 1. 4 Hasil Pra-Riset Kompensasi 

Kompensasi YA TIDAK 

1.  Saya merasa gaji yang saya terima 
sesuai dengan beban kerja saya. 

32% 68% 

2. Saya mendapatkan bonus 
berdasarkan pencapaian kinerja saya 

48% 52% 

3.  Fasilitas yang diberikan perusahaan 
membantu meningkatkan produktivitas 
saya. 

40% 60% 
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menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memotivasi karyawan untuk mencapai 
tujuan bersama dan pertumbuhan pribadi, sedangkan menurut Chiș-anolache (2022) 
Transformational leadership berfokus pada hubungan dan inspirasi, bukan hanya tugas. Pemimpin 
transformasional menginspirasi dan memotivasi bawahannya untuk melampaui kepentingan 
pribadi demi visi kolektif dan keberhasilan organisasi jangka panjang. 

4. Pengertian Kompensasi 
Menurut Tri Juanita et al. (2024) kompensasi sebagai instrumen penting dalam mengelola 

kepuasan kerja dan kinerja, karena dapat meningkatkan motivasi serta menurunkan tingkat stres 
kerja, menurut Kusuma et al. (2023) kompensasi sebagai faktor yang secara signifikan 
mempengaruhi kinerja pegawai, baik secara langsung maupun melalui motivasi. Kompensasi di 
sini dipandang sebagai bentuk penghargaan yang adil dan layak atas hasil kerja yang dilakukan 
karyawan.  

Penelitian ini menggunakan teori utama yaitu teori komitmen organisasi yang 
dikembangkan oleh Meyyer dan Allen (1991) untuk menjelaskan hubungan antar variabel. Teori 
ini menjelaskan bahwa loyalitas karyawan terhadap organisasi tercermin dalam bentuk komitmen 
organisasional yang terdiri dari tiga dimensi, yaitu komitmen afektif (keterikatan emosional 
terhadap organisasi), komitmen normatif (rasa kewajiban untuk tetap berada dalam organisasi), 
dan komitmen berkelanjutan (pertimbangan terhadap biaya atau konsekuensi jika meninggalkan 
organisasi). Ketiga dimensi ini menjadi dasar dalam memahami bagaimana berbagai faktor 
organisasi dapat mempengaruhi tingkat loyalitas karyawan. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini mengadopsi metode kuantitatif dengan desain kausal untuk mengeksplorasi 
hubungan sebab-akibat antar variabel. Pendekatan ini memanfaatkan data numerik yang dianalisis 
secara statistik guna menghasilkan kesimpulan yang bersifat objektif. Proses analisis data 
dilakukan dengan teknik statistik untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Pemilihan 
desain kausal ini memungkinkan peneliti mengidentifikasi pola keterkaitan antar variabel serta 
melakukan generalisasi temuan penelitian terhadap populasi yang lebih luas (Santoso & 
Madiistriyanto, 2021). Populasi yang menjadi fokus penelitian adalah pengguna e-wallet dari 
kalangan generasi Z dengan jumlah sampel sebanyak 349 responden. Melalui pendekatan ini, 
penelitian diharapkan menghasilkan temuan yang akurat dan dapat dipercaya, di mana sampel 
yang diambil dirancang agar mewakili karakteristik populasi secara optimal. Penelitian ini 
menerapkan Structural Equation Modeling (SEM) sebagai metode analisis untuk menguji 
hubungan langsung maupun tidak langsung antara variabel budaya organisasi, kepemimpinan 
transformational, dan kompensasi dalam satu model terintegrasi. Tahapan awal dimulai dengan 
merancang model konseptual dalam bentuk diagram jalur, kemudian dilanjutkan dengan 
pengembangan model pengukuran menggunakan Confirmatory Factor Analysis (CFA) untuk 
memastikan validitas indikator yang digunakan. Data yang terkumpul dianalisis melalui teknik 
statistik seperti regresi linear dan SEM, yang disertai dengan pengujian validitas serta reliabilitas 
instrumen. Pendekatan ini dipilih agar hasil penelitian yang diperoleh memiliki tingkat akurasi 
tinggi dan dapat dijadikan dasar dalam pengambilan keputusan ilmiah (Hair et al., 2021). 
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Uji R Square (R2) 
 
 
 
 
 
 
 
Berdasarkan tabel 4.13, nilai R-Square (R²) untuk variabel Loyalitas Karyawan adalah sebesar 
0,912 atau 91,2%. Artinya, variabel Budaya Organisasi, Kepemimpinan Transformasional, dan 
Kompensasi secara bersama-sama mampu menjelaskan pengaruh terhadap Loyalitas Karyawan 
sebesar 91,2%. Nilai ini termasuk dalam kategori pengaruh yang sangat kuat, karena melebihi 
ambang batas 0,67 untuk klasifikasi pengaruh tinggi. Sementara itu, sisa sebesar 8,8% dijelaskan 
oleh variabel-variabel lain di luar model penelitian ini. Adapun nilai R-Square Adjusted tercatat 
sebesar 0,911, yang menunjukkan konsistensi dan kestabilan model dalam menjelaskan variabel 
dependen, sekaligus memperkuat bahwa kontribusi ketiga variabel bebas terhadap loyalitas 
karyawan tergolong sangat signifikan dan dominan. 

Uji Hipotesis 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis langsung, diketahui bahwa terdapat dua hipotesis yang ditolak dan 
satu hipotesis yang diterima, yaitu Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap loyalitas 
karyawan (H1), Kepemimpinan Transformational berpengaruh terhadap loyalitas karyawan (H2), 
dan kompensasi tidak berpengaruh terhadap loyalitas karyawan (H3).  
IPMA (Importance-Performance Map Analysis) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tabel 1.5 Hasil Uji R-Square (R2) 

Variabel Nilai R-Square Nilai R-Square  

Adjusted 

Loyalitas Karyawan 0,912 0,911 

Tabel 1.6 Hasil Uji Hipotesis Berhubungan Langsung dan Tidak Langsung 

Hipotesis Hubungan 
Sampel 

Original 

Rata-

rata 

Sampel 

Standard 

Deviasi 
T-Statistic P-Values Kesimpulan 

H1 BO -> LK 0.154 0.146 0.126 1.228 0.220 Ditolak 

H2 KT -> LK 0.585 0.600 0.131 4.467 0.000 Diterima 

H3 K -> LK 0.234 0.228 0.165 1.415 0.157 Ditolak 

Gambar 1.3 Hasil Analisis IPMA 
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Berdasarkan hasil Importance-Performance Map Analysis (IPMA), dapat dipetakan 

posisi strategis Budaya Organisasi, Kepemimpinan Transformasional, dan Kompensasi terhadap 
Loyalitas Karyawan. Budaya Organisasi memiliki Total Effect 0,185 dan Performance 87,095 
yang menempatkannya di Kuadran II (Concentrate Here), menandakan bahwa meskipun dinilai 
baik oleh karyawan, kontribusinya terhadap loyalitas masih rendah sehingga tidak menjadi 
prioritas pengembangan utama. 

Kepemimpinan Transformasional berada di Kuadran I (Keep Up The Good Work) dengan 
Total Effect 0,568 dan Performance 82,313, menunjukkan pengaruh signifikan terhadap loyalitas 
dengan kinerja yang telah berjalan baik. Perusahaan disarankan untuk mempertahankan dan 
menguatkan gaya kepemimpinan ini. 

Sementara itu, Kompensasi memiliki Total Effect 0,224 dan Performance 87,259, masuk 
ke Kuadran II (Concentrate Here). Artinya, kompensasi menjadi faktor penting yang belum 
dioptimalkan persepsinya oleh karyawan Generasi Z. Perusahaan perlu meningkatkan sistem 
kompensasi dari sisi keadilan dan kelayakan agar lebih efektif dalam membangun loyalitas. 

Secara umum, hasil IPMA menunjukkan bahwa prioritas perbaikan utama terletak pada 
kompensasi, sedangkan kepemimpinan transformasional harus tetap dipertahankan sebagai 
kekuatan organisasi. 
 
HASIL PEMBAHASAN  
H1: Pengaruh Langsung Budaya Organisasi terhadap Loyalitas Karyawan 
Hasil menunjukkan nilai original sample 0.154 > 0, t-statistic 1.228 < 1.96, dan p-value 0.220 > 
0.05, yang berarti Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap Loyalitas Karyawan Generasi 
Z yang bekerja pada perusahaan swasta di wilayah Jakarta Pusat. Dengan demikian, hipotesis H1 
ditolak dan H0 diterima. Temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa variabel budaya 
organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan Generasi Z pada perusahaan 
swasta di wilayah Jakarta Pusat. Hasil ini mengindikasikan bahwa meskipun budaya organisasi 
telah dibentuk dan dinilai cukup baik oleh para karyawan, hal tersebut belum mampu mendorong 
terbentuknya loyalitas kerja dalam jangka panjang. Untuk memahami lebih jauh alasan di balik 
tidak signifikannya pengaruh budaya organisasi terhadap loyalitas, perlu dianalisis kembali 
melalui hasil deskriptif terhadap variabel budaya organisasi.  
 
H2: Pengaruh Langsung Kepemimpinan Transformational terhadap Loyalitas Karyawan 
Hasil menunjukkan nilai original sample sebesar 0.585 > 0, t-statistic 4.467 > 1.96, dan p-value 
0.000 < 0.05, yang berarti Kepemimpinan Transformational berpengaruh terhadap Loyalitas 
Karyawan Generasi Z yang bekerja pada perusahaan swasta di wilayah Jakarta Pusat. Dengan 
demikian, hipotesis H2 diterima dan H0 ditolak. Hasil ini menegaskan bahwa gaya kepemimpinan 

 Total Effect 
(Importance 

Indeks Value 
(Performance) 

Kategori 

Budaya 
Organisasi 

0,185 87,095 Q II – Concentrate 
Here 

Kepemimpinan 
Transformational 

0,568 82,313 Q I - Keep Up The 
Good Work 

Kompensasi 0,224 87,259 Q II – Concentrate 
Here 

Gambar 1.7 Tabel Hasil Analisis IPMA 
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yang mampu memberikan inspirasi, dukungan, serta perhatian personal terhadap karyawan 
memiliki kontribusi yang besar dalam meningkatkan loyalitas kerja. Temuan ini memperkuat 
pentingnya peran pemimpin sebagai figur yang mampu membangun kedekatan emosional, 
memotivasi, dan memberdayakan karyawan untuk menciptakan ikatan yang lebih kuat terhadap 
perusahaan. 
 
H3: Pengaruh Langsung Kompensasi terhadap Loyalitas Karyawan 
Hasil menunjukkan nilai original sample sebesar 0.234 > 0, t-statistic 1.415 < 1.96, dan p-value 
0.157 > 0.05, yang berarti Kompensasi tidak berpengaruh terhadap Loyalitas Karyawan Generasi 
Z yang bekerja pada perusahaan swasta di wilayah Jakarta Pusat. Dengan demikian, hipotesis H3 
ditolak dan H0 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun kompensasi yang diberikan 
telah mencakup berbagai bentuk penghargaan, baik langsung maupun tidak langsung, hal tersebut 
belum cukup untuk mendorong terbentuknya loyalitas karyawan secara signifikan. Kemungkinan 
besar, Generasi Z menilai bahwa faktor lain seperti kepemimpinan, pengembangan karir, atau 
keseimbangan kehidupan kerja lebih dominan dalam memengaruhi keputusan mereka untuk tetap 
bertahan di perusahaan. 
 
KESIMPULAN 

Berdasarkan temuan penelitian terkait pengaruh budaya organisasi, kepemimpinan 
transformasional, dan kompensasi terhadap loyalitas karyawan Generasi Z yang bekerja di 
perusahaan swasta di Jakarta Pusat, maka dapat disimpulkan hal-hal sebagai berikut: 

Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap Loyalitas Karyawan, dapat disimpulkan 
meskipun perusahaan telah membangun dan menerapkan budaya organisasi tertentu, hal tersebut 
tidak serta merta meningkatkan loyalitas karyawan Generasi Z. Hal ini mengindikasikan bahwa 
karyawan Generasi Z cenderung tidak terlalu terikat secara emosional dengan budaya perusahaan, 
terutama jika nilai-nilai yang diusung tidak sesuai dengan ekspektasi atau preferensi pribadi 
mereka. Dengan demikian, keberadaan budaya organisasi saja belum cukup untuk menciptakan 
loyalitas yang kuat di kalangan generasi ini. 

Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Loyalitas Karyawan, yang 
berarti semakin kuat kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh atasan, seperti 
memberikan inspirasi, perhatian individual, dan mendorong inovasi, maka semakin tinggi pula 
tingkat loyalitas karyawan Generasi Z. Hasil ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang 
partisipatif dan memberdayakan sangat cocok dengan karakteristik Generasi Z yang menghargai 
keterbukaan, pengakuan, dan kepemimpinan yang humanis. 

Kompensasi tidak berpengaruh terhadap Loyalitas Karyawan, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa meskipun perusahaan memberikan kompensasi yang kompetitif, hal tersebut 
belum cukup kuat untuk mendorong loyalitas karyawan Generasi Z. Generasi ini cenderung tidak 
hanya mempertimbangkan aspek finansial dalam menilai hubungan kerja, tetapi juga menekankan 
pentingnya keseimbangan hidup, ruang untuk berkembang, dan lingkungan kerja yang 
mendukung. Dengan demikian, kompensasi harus disertai pendekatan yang lebih menyeluruh 
agar dapat meningkatkan loyalitas secara efektif. 
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