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 Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan, 

kebersyukuran, serta peran moderasi kebersyukuran terhadap 

komitmen kerja karyawan Generasi Z di PT. Permodalan Nasional 

Madani (PNM) Cabang Palopo. Menggunakan metode kuantitatif 

dengan pendekatan Partial Least Square-Structural Equation Modeling 

(PLS-SEM), penelitian ini melibatkan 50 responden yang dipilih secara 

purposif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen kerja, dengan 

nilai koefisien jalur sebesar -0,062 dan P-value sebesar 0,531. 

Sebaliknya, kebersyukuran terbukti memberikan pengaruh yang 

sangat signifikan dan dominan terhadap komitmen kerja, dengan 

koefisien jalur sebesar 0,878 dan P-value sebesar 0,000. Peran 

moderasi kebersyukuran dalam hubungan antara gaya kepemimpinan 

dan komitmen kerja mendekati signifikan dengan P-value sebesar 

0,063. Temuan ini memberikan kontribusi keilmuan baru dengan 

menegaskan bahwa kebersyukuran, sebagai faktor intrinsik, lebih 

berpengaruh dibandingkan gaya kepemimpinan formal dalam 

membangun komitmen kerja pada Generasi Z. Keterbatasan penelitian 

ini terletak pada cakupan responden yang terbatas pada satu 

perusahaan dan metode kuantitatif yang digunakan, sehingga 

disarankan penelitian lanjutan dengan cakupan lebih luas serta 

pendekatan mixed methods. Implikasi penelitian ini menunjukkan 

perlunya perusahaan mengadopsi pendekatan manajerial berbasis 

empati, fleksibilitas, dan kesejahteraan untuk meningkatkan 

komitmen kerja karyawan Generasi Z. 
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Pendahuluan 

Komitmen kerja Generasi Z mencerminkan perubahan besar dalam paradigma dunia 

kerja modern. Berbeda dengan generasi sebelumnya yang cenderung bertahan di satu 

perusahaan dalam jangka panjang, Generasi Z menunjukkan loyalitas yang lebih rendah, 
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dengan 75% siap meninggalkan pekerjaan tanpa memiliki pekerjaan pengganti jika merasa 

tidak puas (Rani et al., 2022). Perubahan ini menuntut perusahaan untuk bertransformasi, 

dari hanya sekadar menawarkan stabilitas kerja menjadi penyedia lingkungan yang fleksibel, 

inovatif, dan mendukung kesejahteraan. Kemajuan teknologi juga berperan penting dalam 

membentuk ekspektasi Generasi Z, di mana mereka lebih memilih bekerja di perusahaan 

yang terintegrasi dengan teknologi canggih untuk meningkatkan produktivitas. Selain itu, 

pendekatan kepemimpinan konvensional tidak lagi efektif; Generasi Z lebih merespons gaya 

kepemimpinan empatik yang mampu memahami kebutuhan mereka, mengingat 64% pekerja 

Generasi Z lebih terikat dengan pemimpin yang menunjukkan empati (Gabrielova & 

Buchko, 2021). Untuk bertahan di tengah tingginya angka turnover, perusahaan perlu 

beradaptasi dengan menyediakan program pelatihan berkelanjutan dan keseimbangan kerja-

hidup yang diinginkan oleh 81% Generasi Z (Berber et al., 2022). Komitmen kerja bagi 

generasi ini tidak hanya tentang loyalitas, tetapi juga tentang rasa keterlibatan, peluang 

berkembang, dan keselarasan nilai, yang semuanya menuntut perubahan strategis dalam cara 

perusahaan mengelola sumber daya manusia. 

Literatur menunjukkan bahwa komitmen kerja Generasi Z dipengaruhi oleh sejumlah 

faktor utama, seperti fleksibilitas kerja (Taibah & Ho, 2023), kesejahteraan mental (Bjärntoft 

et al., 2020), peluang pengembangan, dan gaya kepemimpinan empatik (Camp et al., 2022). 

Penelitian terdahulu telah banyak menyoroti bahwa fleksibilitas dalam bekerja menjadi salah 

satu faktor terpenting bagi Generasi Z dalam mempertahankan komitmen mereka terhadap 

Perusahaan (Jung & Yoon, 2021; Taibah & Ho, 2023). Selain itu, kesejahteraan mental dan 

keseimbangan kerja-hidup dianggap sebagai elemen kunci yang memengaruhi loyalitas dan 

keterlibatan mereka di tempat kerja (Adedeji et al., 2023; Björk-Fant et al., 2023). Generasi 

Z juga menunjukkan komitmen yang lebih tinggi terhadap perusahaan yang menyediakan 

program pembelajaran berkelanjutan serta peluang pertumbuhan karier, yang secara 

langsung meningkatkan rasa keterikatan mereka pada organisasi (Al Balushi et al., 2022; 

Chaudhry, 2024). Studi-studi sebelumnya turut mengungkap bahwa gaya kepemimpinan 

yang empatik dan inklusif mampu meningkatkan keterlibatan dan komitmen kerja generasi 

ini (Bannay et al., 2020; Choi et al., 2015; Jonsdottir & Kristinsson, 2020). Namun, 

meskipun faktor-faktor tersebut telah banyak dikaji, terdapat celah penting dalam literatur 

terkait hubungan antara gaya kepemimpinan dan kebersyukuran dalam memengaruhi 

komitmen kerja. Sebagian besar penelitian hanya berfokus pada pengaruh langsung gaya 

kepemimpinan terhadap komitmen kerja, tanpa mempertimbangkan adanya faktor-faktor 

psikologis seperti kebersyukuran yang dapat memperkuat atau melemahkan hubungan 

tersebut. Terlebih lagi, belum banyak studi yang mengeksplorasi kebersyukuran sebagai 

variabel moderasi dalam konteks Generasi Z, padahal kebersyukuran memiliki potensi besar 

dalam membentuk sikap positif dan meningkatkan keterlibatan karyawan. Dengan demikian, 

penelitian yang menguji interaksi antara gaya kepemimpinan dan kebersyukuran terhadap 

komitmen kerja Generasi Z masih sangat terbatas, dan celah ini menjadi ruang penting untuk 

kontribusi ilmiah yang lebih mendalam. 
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Penelitian ini bertujuan untuk melengkapi kekurangan dalam literatur terkait 

hubungan antara gaya kepemimpinan dan kebersyukuran terhadap komitmen kerja Generasi 

Z. Meskipun banyak studi telah mengungkap faktor-faktor seperti fleksibilitas, 

kesejahteraan, dan peluang pengembangan sebagai pendorong utama komitmen kerja 

Generasi Z, kajian yang secara khusus menguji peran kebersyukuran sebagai variabel 

moderasi dalam hubungan antara gaya kepemimpinan dan komitmen kerja masih sangat 

terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini berfokus pada menjawab pertanyaan spesifik tentang 

bagaimana kebersyukuran memengaruhi kekuatan hubungan gaya kepemimpinan terhadap 

komitmen kerja, serta sejauh mana kebersyukuran dapat memperkuat atau melemahkan 

pengaruh tersebut dalam konteks Generasi Z yang memiliki karakteristik unik. 

Kebersyukuran diperkirakan memiliki peran signifikan dalam memperkuat 

hubungan antara gaya kepemimpinan dan komitmen kerja Generasi Z. Generasi ini, yang 

dikenal menghargai kesejahteraan mental dan keseimbangan hidup, cenderung lebih 

berkomitmen terhadap perusahaan ketika mereka merasa dihargai secara emosional dan 

memiliki rasa syukur terhadap lingkungan kerja mereka. Oleh karena itu, kebersyukuran 

dapat bertindak sebagai faktor yang memperkuat efek positif dari gaya kepemimpinan 

empatik terhadap komitmen kerja. Di sisi lain, ketika tingkat kebersyukuran rendah, gaya 

kepemimpinan mungkin kehilangan efektivitasnya dalam meningkatkan keterikatan 

karyawan. Dengan demikian, hipotesis yang diajukan adalah bahwa kebersyukuran tidak 

hanya memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap komitmen kerja, tetapi juga 

memoderasi hubungan antara gaya kepemimpinan dan komitmen kerja Generasi Z, 

memperkuat dampak positif gaya kepemimpinan terhadap keterlibatan dan loyalitas mereka. 

 

Metode 

Objek penelitian ini adalah karyawan Generasi Z yang bekerja di PT. Permodalan 

Nasional Madani (PNM) Cabang Palopo. Pemilihan Generasi Z sebagai unit analisis 

dilakukan karena generasi ini memiliki karakteristik unik yang berbeda dari generasi 

sebelumnya, terutama dalam hal ekspektasi terhadap lingkungan kerja, keseimbangan hidup, 

serta loyalitas terhadap perusahaan. Mengingat pentingnya memahami dinamika komitmen 

kerja di kalangan generasi muda ini, penelitian difokuskan pada Generasi Z untuk 

memberikan wawasan yang lebih relevan terhadap tantangan dan kebutuhan organisasi masa 

kini. Proses seleksi objek material dilakukan dengan mengambil sampel karyawan yang 

memenuhi kriteria sebagai bagian dari Generasi Z, yakni mereka yang lahir antara tahun 

1997 hingga 2012. Karyawan ini dipilih karena mereka saat ini merupakan kelompok usia 

yang baru memasuki dunia kerja dan dianggap berpotensi membawa perubahan signifikan 

dalam pola kerja dan dinamika organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi 

faktor-faktor kunci, seperti gaya kepemimpinan dan kebersyukuran, yang memengaruhi 

komitmen kerja karyawan di kelompok generasi tersebut, sekaligus memberikan 

rekomendasi strategis bagi PT. PNM dalam mengelola dan mempertahankan karyawannya. 
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Penelitian ini menggunakan desain kuantitatif kausal yang bertujuan untuk menguji 

hubungan dan pengaruh antara variabel-variabel penelitian, yaitu gaya kepemimpinan, 

kebersyukuran, dan komitmen kerja pada karyawan Generasi Z di PT. Permodalan Nasional 

Madani (PNM) Cabang Palopo. Desain kausal dipilih karena penelitian ini ingin 

mengidentifikasi sejauh mana gaya kepemimpinan dan kebersyukuran memengaruhi 

komitmen kerja, serta mengevaluasi apakah kebersyukuran berperan sebagai variabel 

moderasi dalam hubungan tersebut. Proses kerja penelitian ini diawali dengan tahap 

pengumpulan data primer menggunakan kuesioner yang disusun berdasarkan indikator dari 

masing-masing variabel penelitian. Responden adalah karyawan Generasi Z yang memenuhi 

kriteria seleksi yang telah ditentukan. Setelah data terkumpul, dilakukan analisis data 

kuantitatif menggunakan metode statistik, dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. 

Metode ini dipilih karena mampu menganalisis hubungan kompleks antara variabel laten 

serta menguji efek moderasi dengan tingkat akurasi yang tinggi. Hasil analisis ini diharapkan 

dapat memberikan kesimpulan yang valid mengenai pengaruh gaya kepemimpinan dan 

kebersyukuran terhadap komitmen kerja Generasi Z, serta memberikan rekomendasi 

strategis bagi manajemen PT. PNM dalam meningkatkan keterlibatan dan loyalitas 

karyawan. 

Sumber data dalam penelitian ini adalah responden, yaitu karyawan Generasi Z yang 

bekerja di PT. Permodalan Nasional Madani (PNM) Cabang Palopo. Responden dipilih 

karena mereka mewakili kelompok usia yang baru memasuki dunia kerja, sehingga 

memberikan konteks yang relevan untuk mengkaji komitmen kerja dalam kaitannya dengan 

gaya kepemimpinan dan kebersyukuran. Generasi Z memiliki karakteristik yang berbeda 

dari generasi sebelumnya, khususnya dalam hal ekspektasi terhadap lingkungan kerja dan 

loyalitas terhadap perusahaan, sehingga menjadi kelompok penting untuk diteliti dalam 

upaya memahami faktor-faktor yang memengaruhi komitmen kerja. Proses seleksi 

responden dilakukan secara purposive, dengan kriteria utama bahwa responden adalah 

karyawan yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012 dan telah bekerja minimal enam bulan 

di PT. PNM Cabang Palopo. Batasan ini ditetapkan untuk memastikan bahwa responden 

memiliki pengalaman kerja yang cukup dan pemahaman terhadap budaya organisasi, 

sehingga mampu memberikan jawaban yang valid dan akurat dalam kuesioner yang 

digunakan. Data yang diperoleh dari responden akan dianalisis secara kuantitatif untuk 

menguji hipotesis penelitian terkait pengaruh gaya kepemimpinan dan kebersyukuran 

terhadap komitmen kerja. 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner 

tertutup, yang bertujuan untuk mengumpulkan data kuantitatif dari responden secara 

sistematis. Kuesioner dipilih karena teknik ini efektif dalam memperoleh data dalam jumlah 

besar dengan waktu dan biaya yang efisien. Selain itu, kuesioner memungkinkan 

pengumpulan data yang terstandarisasi, sehingga memudahkan proses analisis statistik 

menggunakan metode kuantitatif. Teknik ini dijalankan dengan cara menyusun daftar 

pertanyaan berdasarkan indikator dari masing-masing variabel penelitian, yaitu gaya 
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kepemimpinan, kebersyukuran, dan komitmen kerja. Kuesioner terdiri dari pertanyaan 

tertutup dengan skala Likert 5 poin, di mana responden diminta untuk memberikan penilaian 

atas setiap pernyataan berdasarkan tingkat kesetujuan mereka, mulai dari sangat tidak setuju 

hingga sangat setuju. Setelah disusun, kuesioner didistribusikan secara langsung kepada 

karyawan Generasi Z di PT. Permodalan Nasional Madani (PNM) Cabang Palopo yang 

memenuhi kriteria seleksi. Untuk memastikan kualitas data yang diperoleh, sebelum 

kuesioner didistribusikan, dilakukan uji coba (pre-test) pada sejumlah kecil responden guna 

menguji kejelasan pertanyaan dan mengidentifikasi potensi bias atau kesalahan dalam 

instrumen. Data yang terkumpul dari kuesioner ini selanjutnya akan dianalisis menggunakan 

metode statistik untuk menguji hipotesis penelitian dan menjawab pertanyaan penelitian 

terkait hubungan antara gaya kepemimpinan, kebersyukuran, dan komitmen kerja. 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis Partial Least 

Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Teknik ini dipilih karena memiliki 

keunggulan dalam menganalisis hubungan antara variabel laten yang kompleks dan mampu 

menguji pengaruh langsung maupun moderasi secara simultan. PLS-SEM juga cocok 

digunakan dalam penelitian dengan model yang bersifat prediktif serta sampel yang relatif 

kecil, sehingga sesuai dengan karakteristik penelitian ini. Analisis dilakukan melalui 

beberapa tahap. Tahap pertama adalah evaluasi model pengukuran (outer model), yang 

bertujuan untuk menguji validitas dan reliabilitas instrumen penelitian. Validitas pengukuran 

diuji dengan melihat nilai outer loadings untuk memastikan setiap indikator memiliki 

kontribusi yang signifikan terhadap variabel laten yang diukur, serta menggunakan Average 

Variance Extracted (AVE) untuk mengukur validitas konvergen. Sementara itu, reliabilitas 

diuji menggunakan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability untuk memastikan 

konsistensi internal antar indikator. Tahap kedua adalah evaluasi model struktural (inner 

model), yang bertujuan untuk menguji hubungan antara variabel laten, baik pengaruh 

langsung maupun moderasi. Pada tahap ini, dilakukan pengujian koefisien jalur (path 

coefficients) untuk melihat signifikansi pengaruh antara variabel gaya kepemimpinan, 

kebersyukuran, dan komitmen kerja. Selain itu, nilai R-square dianalisis untuk mengetahui 

besarnya variabilitas variabel dependen yang dijelaskan oleh variabel independen. Untuk 

mengukur kekuatan efek antar variabel, digunakan f-square, sedangkan validitas 

diskriminan diuji menggunakan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Tahap terakhir adalah 

interpretasi hasil analisis, di mana nilai koefisien jalur, signifikansi, serta besarnya pengaruh 

dijadikan dasar untuk menjawab pertanyaan penelitian dan menguji hipotesis. Dengan 

menggunakan teknik PLS-SEM, penelitian ini diharapkan mampu memberikan hasil yang 

akurat dan komprehensif terkait pengaruh gaya kepemimpinan dan kebersyukuran terhadap 

komitmen kerja Generasi Z di PT. Permodalan Nasional Madani (PNM) Cabang Palopo. 

 

Hasil dan Pembahasan 

1. Efektivitas Gaya Kepemimpinan dalam Membangun Komitmen Kerja Generasi Z 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh langsung gaya kepemimpinan 

terhadap komitmen kerja Generasi Z di PT. Permodalan Nasional Madani (PNM) Cabang 

Palopo tidak signifikan, dengan nilai koefisien jalur sebesar -0,062 dan P-value 0,531. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan di perusahaan 

belum mampu memberikan dampak berarti dalam meningkatkan komitmen kerja karyawan 

Generasi Z. Data ini menimbulkan kegelisahan mengenai apakah gaya kepemimpinan 

konvensional yang selama ini diterapkan masih relevan dalam mengelola karyawan dari 

generasi yang memiliki karakteristik unik tersebut. 

 

Tabel 1. Hasil Analisis Statistik Mengenai Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Komitmen Kerja: 

 

Variabel Koefisien Jalur P-value Interpretasi 

Gaya Kepemimpinan → Komitmen Kerja -0,062 0,531 Tidak signifikan 

 

Hasil penelitian menunjukkan tiga pola penting terkait pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap komitmen kerja Generasi Z. Pertama, gaya kepemimpinan tidak memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap komitmen kerja, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai P-value 

sebesar 0,531. Hal ini mencerminkan bahwa gaya kepemimpinan, meskipun penting, tidak 

cukup untuk membangun komitmen kerja yang tinggi di kalangan Generasi Z. Kedua, 

terdapat perbedaan yang mencolok antara persepsi responden terhadap gaya kepemimpinan 

dan tingkat komitmen kerja yang mereka rasakan. Responden memberikan penilaian yang 

cukup tinggi terhadap beberapa indikator gaya kepemimpinan, seperti pemberian arahan dan 

dukungan dari pemimpin, namun hal ini tidak serta-merta meningkatkan komitmen kerja 

mereka. Pola ini mengindikasikan bahwa Generasi Z lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor 

intrinsik dan pengalaman personal dalam bekerja. Ketiga, hasil menunjukkan 

kecenderungan Generasi Z untuk tidak terlalu bergantung pada kepemimpinan formal. 

Mereka lebih menghargai lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan mental, 

fleksibilitas, serta peluang pengembangan diri. Pola ini menggambarkan pergeseran 

paradigma di dunia kerja, di mana karyawan muda cenderung terikat lebih kuat pada nilai-

nilai personal daripada pada instruksi atau arahan formal dari pemimpin. 

Hasil penelitian menunjukkan tiga pola penting terkait ketidaksignifikanan pengaruh 

gaya kepemimpinan terhadap komitmen kerja pada karyawan Generasi Z. Pola pertama 

adalah bahwa gaya kepemimpinan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen 

kerja, dengan koefisien jalur sebesar -0,062 dan P-value sebesar 0,531. Hal ini menunjukkan 

bahwa meskipun pemimpin memiliki peran dalam memberikan arahan dan dukungan, gaya 

kepemimpinan tidak menjadi faktor utama yang memengaruhi keterikatan karyawan 

Generasi Z terhadap organisasi. Pola kedua menunjukkan bahwa karyawan Generasi Z lebih 

mengandalkan faktor intrinsik dalam membangun komitmen kerja, seperti kebersyukuran 

dan kesejahteraan mental, dibandingkan arahan dari pemimpin. Hal ini diperkuat oleh hasil 

yang menunjukkan bahwa kebersyukuran memiliki pengaruh yang jauh lebih signifikan 

terhadap komitmen kerja, dengan koefisien jalur sebesar 0,878 dan P-value sebesar 0,000. 
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Pola terakhir mengindikasikan bahwa efektivitas gaya kepemimpinan tradisional yang lebih 

mengandalkan arahan langsung dan kontrol formal mulai berkurang dalam membangun 

komitmen kerja di kalangan Generasi Z. Generasi ini lebih merespons gaya kepemimpinan 

yang fleksibel dan berbasis empati, sehingga gaya kepemimpinan konvensional tidak 

mampu secara efektif meningkatkan loyalitas mereka. Ketiga pola ini menunjukkan bahwa 

faktor eksternal seperti gaya kepemimpinan memiliki keterbatasan dalam membangun 

komitmen kerja, dan dibutuhkan pendekatan yang lebih fleksibel serta berfokus pada 

kesejahteraan dan kebutuhan intrinsik karyawan untuk meningkatkan keterikatan mereka 

terhadap perusahaan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang 

tidak signifikan terhadap komitmen kerja Generasi Z, dengan koefisien jalur sebesar -0,062 

dan P-value sebesar 0,531. Hal ini mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan, meskipun 

diterapkan dengan baik, tidak menjadi faktor utama yang membangun komitmen kerja 

karyawan Generasi Z. Sebaliknya, komitmen kerja mereka lebih dipengaruhi oleh faktor 

intrinsik, seperti kebersyukuran, yang terbukti memiliki pengaruh signifikan dengan 

koefisien jalur sebesar 0,878 dan P-value sebesar 0,000. Generasi Z cenderung merespons 

lebih baik terhadap lingkungan kerja yang memberikan rasa dihargai dan mendukung 

kesejahteraan emosional dibandingkan bergantung pada arahan formal pemimpin. 

Ketidaksignifikanan ini mencerminkan perubahan preferensi generasi terhadap gaya kerja 

yang lebih fleksibel dan empatik. Oleh karena itu, kepemimpinan tradisional yang bersifat 

top-down mulai kehilangan relevansinya, dan perusahaan perlu mengadopsi pendekatan 

yang lebih adaptif, berorientasi pada dukungan personal, dan menciptakan ruang bagi 

pengembangan diri karyawan untuk meningkatkan komitmen kerja mereka. 

 

2. Dominasi Kebersyukuran sebagai Pendorong Utama Komitmen Kerja 

Data penelitian menunjukkan bahwa kebersyukuran memiliki pengaruh yang 

signifikan dan sangat kuat terhadap komitmen kerja karyawan Generasi Z di PT. Permodalan 

Nasional Madani (PNM) Cabang Palopo. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur 

sebesar 0,878 dengan P-value 0,000, yang berarti kebersyukuran memberikan pengaruh 

positif yang sangat kuat terhadap komitmen kerja. Selain itu, nilai f-square sebesar 1,283 

mengindikasikan bahwa kebersyukuran memiliki efek besar dalam menjelaskan variabilitas 

komitmen kerja dibandingkan dengan gaya kepemimpinan. Data ini memberikan gambaran 

bahwa karyawan yang merasa bersyukur atas dukungan dan peluang yang diberikan 

perusahaan menunjukkan tingkat komitmen kerja yang lebih tinggi. 

 

Tabel  2. Hasil Analisis Statistik yang Menunjukkan Dominasi Kebersyukuran Dibandingkan Gaya 

Kepemimpinan Dalam Memengaruhi Komitmen Kerja: 

 

Variabel Koefisien 

Jalur 

P-

value 

f-

Square 

Interpretasi 
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Gaya Kepemimpinan → 

Komitmen Kerja 

-0,062 0,531 0,010 Tidak signifikan, efek sangat 

kecil 

Kebersyukuran → Komitmen 

Kerja 

0,878 0,000 1,283 Signifikan, efek sangat besar 

Moderasi Kebersyukuran (Z x 

X1) 

-0,111 0,063 0,106 Moderasi mendekati signifikan, 

efek kecil 

 

Hasil ini mengindikasikan bahwa kebersyukuran memainkan peran penting sebagai 

pendorong utama komitmen kerja Generasi Z. Data yang diperoleh menunjukkan pola 

bahwa karyawan yang memiliki rasa syukur yang tinggi cenderung memiliki komitmen yang 

lebih kuat terhadap perusahaan. Dominasi kebersyukuran dibandingkan dengan gaya 

kepemimpinan mencerminkan adanya pergeseran preferensi di kalangan Generasi Z, di 

mana faktor intrinsik lebih menentukan keterikatan mereka terhadap organisasi. 

Hasil penelitian menunjukkan tiga pola penting terkait dominasi kebersyukuran 

sebagai pendorong utama komitmen kerja Generasi Z di PT. Permodalan Nasional Madani 

(PNM) Cabang Palopo. Pola pertama adalah bahwa kebersyukuran memiliki pengaruh yang 

sangat signifikan dan kuat terhadap komitmen kerja, dengan koefisien jalur sebesar 0,878 

dan P-value sebesar 0,000. Pola ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki rasa 

syukur atas dukungan, peluang, dan pengalaman kerja cenderung memiliki tingkat 

komitmen yang lebih tinggi terhadap perusahaan. Pola kedua adalah bahwa pengaruh 

kebersyukuran jauh lebih besar dibandingkan gaya kepemimpinan, yang ditunjukkan oleh 

nilai f-square sebesar 1,283, mengindikasikan bahwa kebersyukuran menjadi faktor kunci 

dalam membangun komitmen kerja. Sementara itu, gaya kepemimpinan hanya memiliki 

nilai f-square sebesar 0,010, yang berarti pengaruhnya sangat kecil dan tidak signifikan. Pola 

ini mempertegas bahwa Generasi Z lebih mengutamakan faktor intrinsik, seperti 

kebersyukuran, dibandingkan faktor eksternal berupa gaya kepemimpinan formal. Pola 

ketiga adalah bahwa kebersyukuran bertindak sebagai mekanisme internal yang memperkuat 

keterikatan karyawan dengan perusahaan, bahkan ketika faktor-faktor eksternal seperti gaya 

kepemimpinan tidak signifikan. Karyawan yang merasa bersyukur menunjukkan komitmen 

yang lebih tinggi meskipun gaya kepemimpinan yang diterapkan mungkin kurang efektif 

atau tidak signifikan. Ketiga pola ini menunjukkan bahwa faktor intrinsik seperti 

kebersyukuran memainkan peran dominan dalam membangun komitmen kerja, 

menimbulkan kegelisahan terkait efektivitas pendekatan manajerial berbasis gaya 

kepemimpinan konvensional. Diperlukan pendekatan yang lebih fokus pada pengembangan 

lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan emosional dan menumbuhkan rasa syukur, 

agar perusahaan dapat mempertahankan loyalitas karyawan Generasi Z. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kebersyukuran memiliki pengaruh positif yang 

signifikan dan sangat kuat terhadap komitmen kerja Generasi Z, dengan koefisien jalur 

sebesar 0,878 dan P-value 0,000. Dominasi kebersyukuran sebagai pendorong utama 

komitmen kerja tercermin dari nilai f-square sebesar 1,283, yang menunjukkan efek besar 

dalam membangun komitmen kerja. Data ini mengungkapkan bahwa karyawan Generasi Z 
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yang memiliki rasa syukur cenderung menunjukkan tingkat komitmen yang lebih tinggi 

terhadap organisasi dibandingkan karyawan yang hanya dipengaruhi oleh gaya 

kepemimpinan. Hal ini menunjukkan bahwa faktor intrinsik, seperti sikap syukur terhadap 

peluang dan dukungan yang diterima di tempat kerja, lebih berdampak dalam meningkatkan 

keterikatan mereka terhadap organisasi. Hubungan ini sejalan dengan karakteristik unik 

Generasi Z yang lebih menghargai kesejahteraan emosional, pengalaman personal, dan 

keseimbangan hidup. Generasi ini cenderung lebih berkomitmen ketika mereka merasa 

dihargai secara emosional dan mampu mengapresiasi hal-hal positif dalam pekerjaan 

mereka. Kebersyukuran berperan sebagai mekanisme internal yang memperkuat hubungan 

karyawan dengan perusahaan, menciptakan rasa keterikatan yang lebih kuat meskipun gaya 

kepemimpinan yang diterapkan belum tentu efektif. Data ini menunjukkan bahwa 

kebersyukuran tidak hanya memengaruhi tingkat kepuasan kerja, tetapi juga secara langsung 

meningkatkan loyalitas dan dedikasi karyawan terhadap organisasi. Namun, dominasi 

kebersyukuran sebagai pendorong utama komitmen kerja menimbulkan kegelisahan terkait 

efektivitas pendekatan eksternal seperti gaya kepemimpinan dalam membangun komitmen 

karyawan. Ketika kebersyukuran menjadi faktor yang lebih menentukan, ada risiko bahwa 

perubahan kepemimpinan atau gaya manajemen tidak akan berdampak signifikan terhadap 

tingkat komitmen karyawan. Dengan demikian, perusahaan perlu mempertimbangkan 

strategi yang lebih komprehensif dengan mengintegrasikan faktor intrinsik seperti 

kebersyukuran ke dalam program pengembangan karyawan, menciptakan lingkungan kerja 

yang mendorong rasa syukur, serta memperkuat dukungan emosional dan pengakuan 

terhadap kontribusi karyawan. Hubungan antara data ini dan konteks kerja Generasi Z 

menunjukkan bahwa komitmen kerja mereka lebih dipengaruhi oleh kesejahteraan personal 

dan pengalaman positif di lingkungan kerja, sehingga strategi manajemen harus berfokus 

pada menciptakan suasana kerja yang mendukung pertumbuhan emosional dan 

keseimbangan hidup. 

 

3. Kecenderungan Generasi Z untuk Tidak Terlalu Bergantung pada Kepemimpinan 

Formal 

Data penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang 

tidak signifikan terhadap komitmen kerja Generasi Z, dengan nilai koefisien jalur sebesar -

0,062 dan P-value 0,531, serta f-square sebesar 0,010, yang mengindikasikan efek yang 

sangat kecil. Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun gaya kepemimpinan dinilai cukup baik 

oleh responden, hal tersebut tidak berdampak langsung pada tingkat komitmen kerja mereka. 

Generasi Z lebih mengandalkan faktor intrinsik dan lingkungan kerja yang fleksibel serta 

mendukung kesejahteraan emosional dibandingkan bergantung pada arahan formal dari 

pemimpin. Temuan ini mengindikasikan adanya kecenderungan Generasi Z untuk tidak 

terlalu terikat pada figur kepemimpinan tradisional dalam menentukan tingkat loyalitas dan 

keterlibatan mereka terhadap perusahaan. 
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Tabel 3.  Ringkasan Hasil Analisis Statistik Mengenai Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Komitmen 

Kerja 

Variabel Koefisien 

Jalur 

P-

value 

f-

Square 

Interpretasi 

Gaya Kepemimpinan → 

Komitmen Kerja 

-0,062 0,531 0,010 Tidak signifikan, efek sangat 

kecil 

 

Hasil data ini menunjukkan pola bahwa Generasi Z cenderung lebih menghargai 

fleksibilitas, kesejahteraan, dan peluang pengembangan diri dibandingkan dengan 

ketergantungan pada kepemimpinan formal. Dominasi faktor intrinsik seperti kebersyukuran 

dan kesejahteraan emosional dalam memengaruhi komitmen kerja semakin mempertegas 

kecenderungan Generasi Z untuk tidak terlalu terikat pada gaya kepemimpinan 

konvensional. Hal ini menuntut perusahaan untuk mengadopsi pendekatan manajemen yang 

lebih fleksibel dan berbasis pada kebutuhan karyawan individu. 

Hasil penelitian menunjukkan tiga pola penting terkait kecenderungan Generasi Z 

untuk tidak terlalu bergantung pada kepemimpinan formal. Pola pertama adalah 

ketidaksignifikanan gaya kepemimpinan dalam memengaruhi komitmen kerja Generasi Z. 

Dengan nilai koefisien jalur sebesar -0,062 dan P-value 0,531, terlihat bahwa gaya 

kepemimpinan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap tingkat komitmen kerja 

mereka. Pola kedua mengungkapkan bahwa Generasi Z lebih dipengaruhi oleh faktor 

intrinsik, seperti kebersyukuran dan kesejahteraan emosional, dibandingkan oleh gaya 

kepemimpinan formal. Hal ini terlihat dari pengaruh kebersyukuran yang sangat signifikan 

terhadap komitmen kerja, dengan koefisien jalur 0,878 dan nilai f-square sebesar 1,283, yang 

jauh lebih tinggi dibandingkan pengaruh gaya kepemimpinan. Pola ketiga menunjukkan 

preferensi Generasi Z terhadap lingkungan kerja yang fleksibel dan mendukung 

pengembangan diri. Mereka lebih terikat pada perusahaan yang memberikan otonomi, 

keseimbangan kerja-hidup, serta peluang untuk belajar dan berkembang, dibandingkan 

hanya bergantung pada arahan atau instruksi dari pemimpin formal. Pola ini mencerminkan 

perubahan paradigma dalam dunia kerja, di mana pendekatan kepemimpinan tradisional 

tidak lagi menjadi faktor utama yang memengaruhi komitmen kerja generasi muda. 

Sebaliknya, pendekatan yang lebih adaptif dan berbasis pemenuhan kebutuhan intrinsik 

karyawan dianggap lebih efektif dalam membangun loyalitas dan keterikatan mereka 

terhadap organisasi. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang 

sangat kecil dan tidak signifikan terhadap komitmen kerja Generasi Z, sebagaimana 

ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur sebesar -0,062 dengan P-value 0,531 dan f-square 

sebesar 0,010. Sebaliknya, kebersyukuran terbukti memiliki pengaruh yang jauh lebih kuat 

dan signifikan terhadap komitmen kerja, dengan koefisien jalur sebesar 0,878, P-value 

sebesar 0,000, dan f-square sebesar 1,283, yang mengindikasikan efek besar. Hubungan 

antar data ini menunjukkan bahwa Generasi Z tidak terlalu bergantung pada arahan dan 

kontrol formal dari pemimpin dalam membangun komitmen kerja mereka. Mereka lebih 
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mengutamakan faktor intrinsik seperti rasa syukur terhadap dukungan yang mereka terima 

di lingkungan kerja dan peluang untuk berkembang. Konteks ini menggambarkan perubahan 

preferensi generasi dalam hal gaya kerja dan hubungan dengan pemimpin. Generasi Z 

dikenal sebagai generasi yang lebih mandiri dan menghargai fleksibilitas serta 

keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Mereka cenderung menilai 

lingkungan kerja berdasarkan pengalaman pribadi yang memberikan kenyamanan emosional 

dan pengakuan terhadap kontribusi mereka, daripada hanya mengikuti arahan dari pemimpin 

formal. Ketidaksignifikanan pengaruh gaya kepemimpinan menunjukkan bahwa pendekatan 

kepemimpinan konvensional, yang berorientasi pada instruksi langsung dan hierarki, tidak 

lagi relevan bagi generasi ini. Sebaliknya, mereka lebih merespons gaya kepemimpinan yang 

mendukung otonomi, memberikan ruang untuk berekspresi, serta menciptakan lingkungan 

yang memfasilitasi pertumbuhan pribadi dan profesional. Dengan pola ini, dapat 

disimpulkan bahwa perusahaan yang ingin meningkatkan komitmen kerja Generasi Z perlu 

mengubah pendekatan manajerial mereka. Alih-alih mengandalkan gaya kepemimpinan 

formal yang bersifat top-down, diperlukan pendekatan yang lebih adaptif dan kolaboratif, 

yang memungkinkan karyawan merasa dihargai dan didukung dalam mencapai potensi 

terbaik mereka. Hubungan antar data ini memperjelas bahwa keberhasilan organisasi dalam 

mempertahankan Generasi Z tidak bergantung pada kekuatan kepemimpinan formal, 

melainkan pada kemampuan menciptakan lingkungan kerja yang fleksibel, inklusif, dan 

mendukung kesejahteraan emosional karyawan. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan, kebersyukuran, 

serta peran moderasi kebersyukuran terhadap komitmen kerja karyawan Generasi Z di PT. 

Permodalan Nasional Madani (PNM) Cabang Palopo. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

hanya kebersyukuran yang memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen kerja, 

sementara gaya kepemimpinan tidak memberikan dampak yang signifikan. Selain itu, efek 

moderasi kebersyukuran terhadap hubungan antara gaya kepemimpinan dan komitmen kerja 

mendekati signifikan dengan nilai P-value sebesar 0,063, yang menunjukkan adanya peran 

kebersyukuran dalam memperkuat atau melemahkan hubungan tersebut. Pertama, hasil 

penelitian menjawab pertanyaan terkait pengaruh gaya kepemimpinan terhadap komitmen 

kerja, yang menunjukkan bahwa pengaruh tersebut tidak signifikan. Dengan nilai koefisien 

jalur sebesar -0,062 dan P-value sebesar 0,531, gaya kepemimpinan terbukti tidak menjadi 

faktor utama dalam meningkatkan komitmen kerja Generasi Z. Hal ini menimbulkan 

kegelisahan terkait efektivitas gaya kepemimpinan tradisional dalam membangun komitmen 

di kalangan karyawan generasi muda. Kedua, penelitian ini menyoroti kebersyukuran 

sebagai pendorong utama komitmen kerja, dengan koefisien jalur sebesar 0,878 dan P-value 

sebesar 0,000. Kebersyukuran terbukti memiliki pengaruh yang sangat kuat dan signifikan, 

menunjukkan bahwa Generasi Z lebih merespons faktor intrinsik yang terkait dengan 

kesejahteraan emosional dan pengalaman positif di tempat kerja. Temuan ini menimbulkan 

kegelisahan tentang dominasi kebersyukuran sebagai faktor yang lebih menentukan 

dibandingkan gaya kepemimpinan, sehingga perusahaan perlu mempertimbangkan strategi 
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yang lebih berfokus pada kesejahteraan karyawan dan pengembangan lingkungan kerja yang 

mendukung rasa syukur. Ketiga, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa Generasi Z 

cenderung tidak terlalu bergantung pada kepemimpinan formal dalam membangun 

komitmen kerja mereka. Dengan nilai f-square sebesar 0,010, pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap komitmen kerja sangat kecil, sementara kebersyukuran memiliki efek besar dengan 

f-square sebesar 1,283. Kecenderungan ini menunjukkan adanya pergeseran paradigma 

dalam dunia kerja, di mana generasi muda lebih terikat pada suasana kerja yang fleksibel 

dan memberikan ruang bagi pengembangan diri, daripada mengikuti arahan formal 

pemimpin. Hasil penelitian ini menjawab tujuan penelitian dengan mengungkapkan bahwa 

kebersyukuran merupakan faktor utama yang memengaruhi komitmen kerja Generasi Z, 

sementara gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang tidak signifikan. Temuan ini 

mengindikasikan perlunya pendekatan manajerial yang lebih adaptif, berfokus pada 

dukungan intrinsik karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

kesejahteraan emosional dan keseimbangan kerja-hidup bagi karyawan Generasi Z. 

Kebersyukuran terbukti menjadi faktor utama yang memengaruhi komitmen kerja 

Generasi Z, sedangkan gaya kepemimpinan tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan. 

Temuan ini menunjukkan bahwa komitmen kerja generasi muda lebih dipengaruhi oleh 

faktor intrinsik, seperti kesejahteraan emosional, keseimbangan antara kehidupan pribadi 

dan pekerjaan, serta peluang pengembangan diri, dibandingkan dengan arahan formal dari 

pemimpin. Kebersyukuran berperan sebagai penguat keterikatan karyawan terhadap 

perusahaan, terutama jika lingkungan kerja mampu mendukung kesejahteraan mental dan 

memberikan apresiasi atas kontribusi mereka. Studi terdahulu juga menunjukkan bahwa 

generasi ini cenderung lebih loyal pada perusahaan yang menawarkan fleksibilitas, suasana 

kerja yang positif, dan kesempatan untuk terus belajar serta berkembang (Adedeji et al., 

2023; Barhate & Dirani, 2022; Lassleben & Hofmann, 2023; Sakdiyakorn et al., 2021). Oleh 

karena itu, organisasi yang ingin meningkatkan loyalitas karyawan Generasi Z harus 

berfokus pada menciptakan budaya kerja yang fleksibel, suportif, dan berorientasi pada 

pertumbuhan karyawan.  

Konteks hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kebersyukuran menjadi faktor utama 

dalam membangun komitmen kerja Generasi Z karena generasi ini memiliki karakteristik 

unik yang berbeda dari generasi sebelumnya. Generasi Z tumbuh dalam era digital dengan 

akses informasi yang luas, sehingga mereka memiliki ekspektasi tinggi terhadap lingkungan 

kerja yang fleksibel dan mendukung kesejahteraan pribadi (Lukić-Nikolić & Lazarević, 

2022; Taibah & Ho, 2023). Dalam konteks tersebut, kebersyukuran muncul sebagai respons 

positif terhadap lingkungan kerja yang memberikan peluang berkembang, pengakuan atas 

kontribusi, dan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Fleksibilitas dan 

kesejahteraan emosional menjadi faktor kunci yang mendorong rasa syukur, yang pada 

gilirannya memperkuat komitmen mereka terhadap perusahaan. Sebaliknya, 

ketidaksignifikanan pengaruh gaya kepemimpinan dapat dijelaskan oleh pergeseran 

paradigma kerja di kalangan generasi muda, yang lebih memilih gaya manajemen berbasis 
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kolaborasi dan empati daripada instruksi langsung yang bersifat top-down (Sarkar et al., 

2024; Sekaja et al., 2022; Youssef-Morgan et al., 2022). Dengan demikian, logika faktor 

yang mendasari hasil ini terletak pada kebutuhan intrinsik Generasi Z akan lingkungan kerja 

yang inklusif, fleksibel, dan mendukung kesejahteraan, yang mampu menciptakan rasa 

syukur dan pada akhirnya meningkatkan loyalitas mereka terhadap organisasi. 

Dominasi kebersyukuran dalam membangun komitmen kerja Generasi Z 

menimbulkan berbagai implikasi bagi organisasi, terutama dalam strategi pengelolaan 

sumber daya manusia. Organisasi perlu memprioritaskan penciptaan lingkungan kerja yang 

mendukung kesejahteraan emosional, keseimbangan hidup, dan pengakuan atas kontribusi 

karyawan. Lingkungan kerja semacam ini akan mendorong rasa syukur karyawan dan 

memperkuat loyalitas mereka terhadap perusahaan. Di sisi lain, pendekatan manajerial 

berbasis kontrol dan instruksi formal perlu ditinggalkan karena tidak lagi efektif dalam 

konteks generasi yang menghargai fleksibilitas dan otonomi (Buick et al., 2024; Waworuntu 

et al., 2022). Perusahaan yang mampu mengadopsi gaya kepemimpinan berbasis empati dan 

kolaborasi akan lebih berhasil dalam mempertahankan talenta muda, sementara mereka yang 

gagal beradaptasi berisiko menghadapi tingkat turnover yang tinggi (Abdelwahab Ibrahim 

El-Sayed et al., 2024; Jun et al., 2023; Kossyva et al., 2024; Romão et al., 2022; Upadhyay 

& Singh, 2024). Dengan menciptakan budaya kerja yang lebih inklusif dan berorientasi pada 

pengembangan diri, organisasi tidak hanya dapat meningkatkan keterikatan karyawan tetapi 

juga memperkuat daya saingnya di tengah perubahan lanskap dunia kerja yang semakin 

dinamis. 

Temuan penelitian ini memperlihatkan bahwa kebersyukuran memainkan peran 

dominan dalam membangun komitmen kerja Generasi Z, sementara gaya kepemimpinan 

tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan. Temuan ini berbeda dengan sebagian besar 

penelitian sebelumnya yang menekankan pentingnya gaya kepemimpinan dalam 

meningkatkan keterikatan dan loyalitas karyawan. Misalnya, penelitian oleh Sakdiyakorn et 

al. (2021) mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan berbasis empati dan dukungan 

memainkan peran penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi Generasi 

Z (Sakdiyakorn et al., 2021). Namun, hasil penelitian ini lebih mendekati temuan Ghausia 

Taj Begum (2024) serta Pramanik dan Rahmanita (2023), yang menyoroti bahwa 

kesejahteraan emosional dan keseimbangan kerja-hidup lebih berpengaruh terhadap 

komitmen karyawan dibandingkan dengan peran pemimpin. Taj Begum (2024) menegaskan 

bahwa keseimbangan kerja-hidup merupakan faktor utama yang memengaruhi keterikatan 

emosional dan kepuasan kerja, yang pada akhirnya meningkatkan komitmen karyawan. 

Sementara itu, Pramanik dan Rahmanita (2023) menemukan bahwa kesejahteraan afektif 

yang dimediasi oleh keseimbangan kerja-hidup memberikan dampak signifikan terhadap 

komitmen organisasi, melampaui peran gaya kepemimpinan langsung. Perbandingan ini 

menunjukkan bahwa fokus pada kesejahteraan intrinsik dan keseimbangan hidup menjadi 

kunci dalam membangun loyalitas, khususnya bagi karyawan Generasi Z (Pramanik & 

Rahmanita, 2023).  Perbedaan ini mengindikasikan adanya pergeseran fokus dari 
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kepemimpinan formal menuju faktor-faktor intrinsik dan suasana kerja yang mendukung 

kesejahteraan, khususnya di kalangan Generasi Z yang memiliki karakteristik unik dan 

ekspektasi tinggi terhadap fleksibilitas serta apresiasi di tempat kerja. 

Implikasi dari hasil penelitian ini menuntut perusahaan untuk mengadopsi pendekatan 

yang lebih humanis dalam mengelola karyawan Generasi Z. Salah satu langkah strategis 

yang dapat diambil adalah merancang program kesejahteraan karyawan yang tidak hanya 

berfokus pada aspek fisik, tetapi juga pada kesejahteraan mental dan emosional. Program ini 

bisa mencakup kebijakan fleksibilitas kerja, seperti opsi kerja jarak jauh dan jadwal kerja 

fleksibel, guna mendukung keseimbangan kerja-hidup yang sangat dihargai oleh Generasi 

Z. Selain itu, perusahaan dapat memperkenalkan program pengakuan dan apresiasi secara 

rutin untuk memupuk rasa syukur di tempat kerja, yang terbukti menjadi pendorong utama 

komitmen kerja. Lebih lanjut, organisasi perlu mengubah paradigma kepemimpinan dengan 

mendorong gaya kepemimpinan partisipatif dan empatik. Pemimpin perlu dilatih untuk lebih 

mendengarkan, memberikan dukungan emosional, serta menciptakan suasana kerja yang 

inklusif dan kolaboratif. Selain itu, perusahaan bisa mengembangkan pelatihan 

pengembangan diri berkelanjutan, yang tidak hanya meningkatkan keterampilan profesional, 

tetapi juga memberikan ruang bagi pertumbuhan pribadi karyawan. Dengan 

mengintegrasikan kebijakan yang berfokus pada kesejahteraan dan pengembangan diri, 

perusahaan tidak hanya akan meningkatkan komitmen kerja karyawan Generasi Z, tetapi 

juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan produktif secara berkelanjutan. 

 

Kesimpulan 

Gaya kepemimpinan, yang selama ini diyakini sebagai faktor penting dalam 

meningkatkan komitmen kerja, ternyata tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap 

komitmen karyawan Generasi Z. Temuan ini mengubah pandangan konvensional tentang 

efektivitas kepemimpinan formal, yang sebelumnya dianggap sebagai elemen kunci dalam 

menciptakan loyalitas karyawan. Sebaliknya, kebersyukuran—faktor intrinsik yang jarang 

mendapat perhatian dalam strategi manajemen—terbukti memiliki peran paling dominan 

dalam mendorong komitmen kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa Generasi Z lebih 

merespons suasana kerja yang memberikan apresiasi dan mendukung kesejahteraan 

emosional mereka, dibandingkan instruksi formal dari pemimpin. 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. Pertama, data 

penelitian hanya diambil dari karyawan Generasi Z di satu perusahaan, yaitu PT. Permodalan 

Nasional Madani (PNM) Cabang Palopo, sehingga hasilnya belum tentu dapat 

digeneralisasikan untuk semua konteks industri atau wilayah lain. Kedua, penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif dengan kuesioner sebagai instrumen utama, yang mungkin 

membatasi eksplorasi lebih dalam terhadap dinamika psikologis di balik kebersyukuran dan 

komitmen kerja. Keterbatasan ini membuka peluang bagi penelitian lanjutan yang 

menggunakan metode campuran (mixed methods) atau kualitatif untuk menggali lebih jauh 

bagaimana kebersyukuran terbentuk dan berkembang di lingkungan kerja. Selanjutnya, 
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penelitian lanjutan juga dapat memperluas cakupan dengan membandingkan peran 

kebersyukuran di berbagai sektor industri dan wilayah geografis yang berbeda untuk 

menguji konsistensi temuan ini. Selain itu, penelitian di masa depan dapat mengkaji lebih 

mendalam hubungan antara kebersyukuran dengan faktor-faktor lain, seperti budaya 

organisasi, kesejahteraan mental, dan tingkat kepuasan kerja, serta menguji peran moderasi 

kebersyukuran dalam berbagai konteks kepemimpinan yang berbeda. Penelitian lebih lanjut 

ini diharapkan dapat memperkuat temuan mengenai pentingnya kebersyukuran dalam 

membangun komitmen kerja dan memberikan wawasan yang lebih komprehensif bagi dunia 

akademik maupun praktik manajemen. 
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