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ABSTRAK
Perkembangan pesat industri startup teknologi telah menciptakan kebutuhan akan gaya kepemimpinan yang
adaptif untuk menghadapi perubahan cepat dan ekspektasi generasi kerja baru. Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis peran kepemimpinan adaptif dalam meningkatkan kinerja karyawan Generasi Z pada startup
teknologi di Indonesia. Pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori digunakan dalam penelitian ini,
melibatkan 182 responden karyawan Generasi Z yang bekerja di berbagai startup teknologi wilayah
Jabodetabek. Data dikumpulkan melalui kuesioner daring dengan skala Likert lima poin dan dianalisis
menggunakan metode Partial Least Square—Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Hasil penelitian
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menunjukkan bahwa kepemimpinan adaptif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara
langsung maupun melalui mediasi employee engagement. Nilai koefisien jalur sebesar B = 0,72 menunjukkan
kontribusi kuat dari kepemimpinan adaptif terhadap performa Generasi Z, dengan 64% variasi kinerja
dijelaskan oleh model penelitian. Secara teoretis, penelitian ini memperluas penerapan Complexity
Leadership Theory dalam konteks generasi digital, sedangkan secara praktis memberikan panduan bagi
manajemen startup dalam mengembangkan kepemimpinan yang fleksibel, kolaboratif, dan responsif
terhadap perubahan. Dengan demikian, penelitian ini memberikan kontribusi empiris terhadap penguatan
teori kepemimpinan adaptif sekaligus menawarkan rekomendasi strategis untuk peningkatan performa
generasi muda di sektor teknologi.

Kata Kunci: Kepemimpinan Adaptif, Generasi Z, Keterlibatan Karyawan, Performa Karyawan, Startup
Teknologi.

1. PENDAHULUAN

Industri startup teknologi berkembang pesat di era digital, di mana perubahan lingkungan bisnis terjadi
dengan sangat cepat dan penuh ketidakpastian (Arkha et al., 2025; Nayme & Taybi, 2025). Dalam kondisi
tersebut, kepemimpinan yang mampu beradaptasi terhadap perubahan menjadi faktor krusial bagi
keberlangsungan organisasi. Pemimpin tidak hanya dituntut untuk mengelola sumber daya, tetapi juga untuk
merespons perubahan eksternal, inovasi, dan dinamika generasi baru dalam dunia kerja. Generasi Z, sebagai
kelompok tenaga kerja muda yang mendominasi sektor teknologi, memiliki karakteristik unik seperti
fleksibilitas, keinginan akan otonomi, serta kebutuhan akan makna kerja yang tinggi. Oleh karena itu, peran
kepemimpinan adaptif menjadi semakin penting untuk menjaga kinerja dan komitmen Generasi Z di
lingkungan startup yang sangat dinamis.

Menurut analisis (Katsaros, 2024) atas laporan OECD (2022), Generasi Z kini merupakan kelompok terbesar
di dunia dan dipastikan akan mengisi sekitar 27% dari total angkatan kerja dunia pada tahun 2025, menandai
dominasi mereka dalam demografi tenaga kerja global. Sejumlah survei menunjukkan bahwa sebagian Gen
Z di sektor teknologi tertarik memiliki pekerjaan full time sambil menjalankan side hustle, dan fleksibilitas
kerja menjadi salah satu faktor utama dalam kepuasan mereka (Salem, 2025) dan (Taibah & Ho, 2023).
Penelitian oleh (Jung & Yoon, 2021) menemukan bahwa gaya kepemimpinan dalam startup fintech memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja Generasi Z, khususnya melalui pendekatan kepemimpinan yang
fleksibel dan inovatif. Hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang adaptif semakin relevan bagi
organisasi yang ingin mempertahankan performa tinggi di tengah perubahan cepat.

Berbagai penelitian terdahulu menyoroti pentingnya kepemimpinan dalam meningkatkan performa dan
inovasi karyawan muda. Penelitian oleh (Katsaros, 2025) menemukan bahwa inclusive leadership
berpengaruh positif terhadap adaptive performance Generasi Z melalui kebahagiaan kerja sebagai mediator.
Studi di Indonesia juga menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang inklusif dan komunikatif mampu
mendorong perilaku inovatif karyawan, terutama pada generasi yang lebih muda (Yudiatmaja et al., 2023)
dan (Syahrial & Endarwati, 2022). Studi oleh (Caputo et al., 2022) dan (Suryawan & Mubarok, 2024)
menambahkan bahwa servant leadership dapat meningkatkan inovasi dan kinerja karyawan melalui mediasi
flow at work dan trust. Selain itu, penelitian oleh (Rozman et al., 2023) dan (Kusumaningtyas et al., 2024)
menunjukkan bahwa budaya organisasi dan komunikasi efektif juga berkontribusi terhadap employee
engagement, yang merupakan fondasi penting bagi kinerja Generasi Z di lingkungan kerja modern.

Meskipun telah banyak penelitian yang membahas berbagai gaya kepemimpinan seperti transformational,
servant, maupun inclusive leadership, kajian yang secara eksplisit meneliti adaptive leadership sebagai
variabel utama dalam konteks generasi Z dan startup teknologi masih relatif terbatas. Sebagian besar
penelitian terdahulu berfokus pada organisasi besar atau sektor manufaktur yang memiliki struktur stabil,
bukan pada lingkungan startup yang cenderung dinamis dan penuh ketidakpastian (Aldianto et al., 2021) dan
(Harlin & Berglund, 2021). Selain itu, penelitian di sektor fintech Indonesia umumnya hanya menyinggung
karakter pemimpin tanpa menguji secara kuantitatif hubungan antara adaptive leadership dan kinerja generasi
Z (Kharisma Rakhmat et al., 2025; Tedyono et al., 2025) dan (Talenta et al., 2024). Secara konseptual,
pendekatan kepemimpinan adaptif berakar pada Complexity Leadership Theory (Uhl-Bien, 2017), yang
menekankan kemampuan pemimpin dalam menavigasi dinamika kompleks organisasi modern dan
beradaptasi terhadap perubahan (No6thel et al., 2023). Model ini juga berkaitan dengan Situational Leadership
Theory, di mana efektivitas pemimpin bergantung pada kemampuannya menyesuaikan perilaku dengan
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karakteristik serta kesiapan bawahan. Dengan demikian, masih terdapat kesenjangan penelitian mengenai
bagaimana mekanisme kepemimpinan adaptif dapat secara langsung memengaruhi kinerja generasi Z dalam
konteks organisasi berbasis teknologi yang berkembang pesat.

Meskipun berbagai penelitian sebelumnya telah menyoroti pentingnya fleksibilitas pemimpin dalam konteks
organisasi modern, masih terbatas penelitian yang secara kuantitatif menguji dampak langsung
kepemimpinan adaptif terhadap kinerja generasi Z di sektor startup teknologi Indonesia. Penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis peran adaptive leadership dalam meningkatkan performa karyawan Generasi
Z pada perusahaan startup teknologi di Indonesia. Fokus utama adalah memahami sejauh mana kemampuan
adaptif seorang pemimpin dapat memengaruhi kinerja individu yang tumbuh dalam era digital dan
berorientasi pada inovasi. Kontribusi teoretis penelitian ini adalah memperluas literatur tentang
kepemimpinan adaptif dalam konteks generasi baru dan lingkungan kerja yang cepat berubah. Sementara itu,
kontribusi praktisnya adalah memberikan rekomendasi bagi para pendiri dan manajer startup untuk
mengembangkan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan ekspektasi serta karakter Generasi Z. Pertanyaan
penelitian yang akan dijawab adalah: Bagaimana peran adaptive leadership dalam meningkatkan performa
karyawan Generasi Z pada startup teknologi?

2. TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Kepemimpinan Adaptif dalam Konteks Startup Teknologi

Kepemimpinan adaptif merupakan pendekatan yang menekankan kemampuan pemimpin untuk
menyesuaikan strategi dan perilaku sesuai dengan dinamika lingkungan organisasi yang berubah cepat.
Dalam konteks startup teknologi, sifat bisnis yang sangat fluktuatif menuntut pemimpin yang responsif
terhadap perubahan pasar, inovasi digital, serta ekspektasi tenaga kerja generasi baru. Studi oleh (Sott &
Bender, 2025) menyoroti bahwa kepemimpinan adaptif berperan penting dalam mendorong ketahanan
organisasi melalui kemampuan pemimpin untuk mengelola kompleksitas dan ketidakpastian. Hal ini
memperlihatkan bahwa adaptivitas menjadi kunci utama bagi startup agar tetap relevan dan kompetitif dalam
menghadapi tantangan disrupsi teknologi. Dengan demikian, pemimpin yang mampu menyesuaikan diri tidak
hanya berperan sebagai pengambil keputusan, tetapi juga sebagai katalis inovasi dalam organisasi yang
bergerak cepat.

Penelitian oleh (Gun et al., 2024; Wang et al., 2024) dan (Errida & Lotfi, 2021) menunjukkan bahwa
keberhasilan manajemen perusahaan sangat dipengaruhi oleh faktor kepemimpinan, terutama dalam
mengelola perubahan dan ketidakpastian di lingkungan bisnis digital. Hasil penelitian tersebut memperkuat
argumen bahwa kemampuan adaptif pemimpin menjadi instrumen strategis dalam mempertahankan stabilitas
operasional perusahaan. Selain itu, (Esenyel, 2024) dan (Braojos et al., 2024) menambahkan bahwa
pemimpin adaptif juga mendorong terciptanya budaya pembelajaran berkelanjutan dalam startup teknologi.
Pemimpin yang adaptif tidak hanya menanggapi perubahan, tetapi juga memfasilitasi timnya untuk
berinovasi dan mengambil keputusan berbasis data. Dengan demikian, kepemimpinan adaptif menjadi faktor
kunci yang menghubungkan strategi organisasi dengan kesiapan sumber daya manusia menghadapi
transformasi digital.

2.2. Karakteristik Generasi Z dalam Lingkungan Kerja Startup

Generasi Z dikenal memiliki ciri khas berupa orientasi pada makna kerja, keinginan akan keseimbangan
hidup, serta ekspektasi tinggi terhadap fleksibilitas dan komunikasi terbuka. Dalam konteks startup, karakter
ini memberikan tantangan tersendiri bagi pemimpin yang harus menyesuaikan gaya kepemimpinannya
dengan nilai dan preferensi generasi tersebut. Studi oleh (Erawati, 2024; N. Subramanian & Banihashemi,
2024) dan (Piwowar-Sulej & Igbal, 2023) menemukan bahwa generasi Z lebih menyukai pemimpin yang
transparan dan partisipatif, karena mereka tumbuh dalam budaya digital yang egaliter dan kolaboratif. Hal
ini menuntut pemimpin di startup teknologi untuk lebih adaptif, komunikatif, serta mampu membangun
hubungan kerja yang didasari kepercayaan dan empati. Kepemimpinan yang kaku dan otoriter terbukti kurang
efektif dalam memotivasi karyawan generasi ini yang mengutamakan otonomi dan kreativitas.

Lebih lanjut, penelitian oleh (Jia et al., 2022; Zhang et al., 2021) dan (Srirahayu et al., 2023) menemukan
bahwa kepemimpinan inklusif dapat meningkatkan perilaku inovatif melalui pemberdayaan psikologis, yang
sangat relevan dengan kebutuhan generasi Z dalam konteks starfup. Studi tersebut menjelaskan bahwa
karyawan yang merasa dihargai dan didengarkan lebih cenderung menunjukkan keterlibatan kerja tinggi serta
kinerja yang produktif. Penelitian lain oleh (Y1lmaz et al., 2024) dan (Surugiu et al., 2025) juga menegaskan
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pentingnya kepemimpinan kolaboratif dalam membentuk loyalitas generasi Z, terutama dalam lingkungan
kerja yang dinamis dan digital. Dengan demikian, generasi Z membutuhkan pemimpin adaptif yang tidak
hanya berorientasi pada hasil, tetapi juga pada proses pengembangan individu. Pemimpin yang mampu
beradaptasi dengan pola pikir generasi ini akan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi inovasi
dan keberlanjutan kinerja.

2.3. Hubungan Kepemimpinan Adaptif dan Kinerja Generasi Z

Kepemimpinan adaptif memiliki hubungan erat dengan peningkatan kinerja generasi Z melalui peningkatan
keterlibatan kerja, kepercayaan, dan rasa tanggung jawab terhadap hasil kerja. Studi oleh (Ma et al., 2024)
dan (Zhou et al., 2022) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan yang mengutamakan fleksibilitas dan empati
mampu meningkatkan kepercayaan terhadap pemimpin, yang pada akhirnya memperkuat komitmen dan
performa karyawan. Hal serupa dikemukakan oleh (Georgescu et al., 2024) yang menyoroti peran
kepemimpinan adaptif dalam menciptakan budaya kerja yang responsif terhadap perubahan teknologi dan
ekspektasi generasi muda. Dalam konteks startup, hubungan antara kepemimpinan adaptif dan kinerja
generasi Z semakin kuat karena lingkungan kerja menuntut kolaborasi dan ketahanan mental tinggi. Oleh
karena itu, kemampuan pemimpin untuk beradaptasi dengan kebutuhan psikologis dan profesional generasi
ini menjadi faktor strategis dalam mempertahankan kinerja organisasi.

Menurut (Mujeeb et al., 2021) dan (Ren & Shen, 2024), servant leadership dan self-efficacy berperan sebagai
mediator dalam hubungan antara kepemimpinan adaptif dan performa kerja generasi Z. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa pemimpin yang mampu menyesuaikan pendekatan dengan kondisi emosional dan
kebutuhan karyawan dapat menciptakan suasana kerja yang lebih produktif. Selain itu, studi oleh (Musolino
et al.,, 2022) menegaskan bahwa adaptif leadership secara signifikan meningkatkan engagement serta
menurunkan tingkat turnover intention pada startup teknologi di daerah tertinggal. Sementara itu, penelitian
oleh (Krishna & Agrawal, 2024) memperlihatkan bahwa karakter pemimpin yang terbuka dan reflektif
berdampak langsung terhadap motivasi intrinsik dan kepuasan kerja karyawan Gen Z. Dengan demikian,
hubungan antara kepemimpinan adaptif dan performa generasi Z merupakan interaksi yang saling
memperkuat dan krusial dalam menentukan keberhasilan startup teknologi di era digital.

Berdasarkan berbagai temuan sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa adaptasi perilaku pemimpin memiliki
peran penting dalam menghubungkan dinamika organisasi dengan peningkatan kinerja karyawan. Beberapa
studi menyoroti hubungan antara fleksibilitas kepemimpinan dan keterlibatan kerja, di mana adaptasi
pemimpin berfungsi sebagai jembatan antara perubahan organisasi dan produktivitas tim (Mazzetti &
Schaufeli, 2022) dan (Han et al., 2023). Hasil-hasil tersebut memperlihatkan bahwa kemampuan pemimpin
dalam menyesuaikan diri terhadap situasi menjadi faktor penentu efektivitas organisasi modern. Namun,
sebagian besar penelitian masih berfokus pada organisasi besar, sehingga belum banyak yang mengeksplorasi
hubungan ini dalam konteks startup teknologi dengan dominasi tenaga kerja generasi Z. Model konseptual
penelitian yang dijelaskan di atas digambarkan secara visual pada Gambar 1

Adaptive Employee Gen Z Employee
Leadership Engagement Performance

Direct and mediated
relationship

Gambar 1. Model Konseptual Penelitian

Berdasarkan telaah pustaka yang telah dijabarkan, penelitian ini mengembangkan model konseptual yang
menempatkan adaptive leadership sebagai variabel independen yang berpengaruh terhadap employee
performance generasi Z pada startup teknologi. Dalam model ini, employee engagement dipertimbangkan
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sebagai variabel mediasi potensial yang menjembatani pengaruh kepemimpinan adaptif terhadap performa
karyawan. Hal ini didasarkan pada temuan sebelumnya yang menegaskan bahwa keterlibatan karyawan
berperan penting dalam menyalurkan efek positif dari perilaku pemimpin terhadap hasil kerja individu.
Dengan demikian, model konseptual ini diharapkan mampu menjelaskan secara komprehensif mekanisme
bagaimana gaya kepemimpinan adaptif dapat meningkatkan kinerja generasi Z dalam ekosistem startup yang
dinamis.

3. METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Desain dan Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori yang bertujuan untuk menguji
hubungan antara kepemimpinan adaptif dan kinerja karyawan generasi Z pada startup teknologi. Pendekatan
ini dipilih karena mampu menjelaskan hubungan kausal antarvariabel melalui analisis statistik yang terukur
dan dapat diuji secara empiris. Model penelitian ini dibangun berdasarkan hasil tinjauan literatur dan
pengembangan kerangka konseptual yang telah dijelaskan sebelumnya. Teknik analisis data yang digunakan
adalah Partial Least Square—Structural Equation Modeling (PLS-SEM) karena sesuai untuk model penelitian
yang melibatkan beberapa konstruk laten dengan jumlah indikator moderat. Penggunaan metode ini juga
dinilai tepat karena dapat menangani data yang tidak sepenuhnya terdistribusi normal dan sampel yang relatif
kecil.

3.2. Lokasi, Populasi, dan Sampel Penelitian

Penelitian dilaksanakan pada sejumlah startup teknologi yang beroperasi di wilayah Jabodetabek selama
periode Maret hingga Juni 2025. Populasi penelitian mencakup karyawan generasi Z yang bekerja minimal
satu tahun di perusahaan starfup dengan bidang pengembangan aplikasi, financial technology (fintech), dan
solusi digital. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode purposive sampling dengan
mempertimbangkan kriteria kesesuaian responden terhadap konteks penelitian. Total sampel yang diperoleh
sebanyak 182 responden, yang dinilai memadai untuk analisis PLS-SEM. Ukuran tersebut memenuhi
ketentuan minimum yang direkomendasikan oleh Hair et al. (2009), yakni minimal 10 kali jumlah indikator
terbesar pada konstruk, sehingga hasil analisis model memiliki tingkat reliabilitas dan kekuatan statistik yang
baik (Cheung et al., 2023).

3.3. Sumber dan Teknik Pengumpulan Data

Data penelitian ini bersumber dari kuesioner tertutup yang disusun menggunakan skala Likert lima poin,
dengan rentang nilai dari “sangat tidak setuju” hingga “sangat setuju.” Instrumen penelitian dikembangkan
berdasarkan adaptasi indikator dari literatur terdahulu, mencakup dimensi kepemimpinan adaptif,
keterlibatan karyawan, dan kinerja individu. Penyebaran kuesioner dilakukan secara daring melalui Google
Form untuk memudahkan jangkauan responden di berbagai startup teknologi. Selain itu, dilakukan uji
validitas isi oleh tiga ahli di bidang manajemen sumber daya manusia guna memastikan kesesuaian instrumen
terhadap konteks generasi Z. Semua data yang terkumpul kemudian diperiksa kelengkapan dan keandalannya
sebelum dianalisis lebih lanjut menggunakan perangkat lunak SmartPLS versi 4.0.

3.4. Uji Kualitas Data dan Bias Metode Umum

Untuk memastikan validitas dan reliabilitas data, dilakukan uji outer loading, composite reliability, dan
average variance extracted (AVE) sesuai dengan pedoman Hair et al. (2009). Setiap indikator yang memiliki
nilai loading factor di atas 0,70 dinyatakan valid, sementara nilai composite reliability dan Cronbach’s alpha
di atas 0,80 menandakan reliabilitas konstruk yang baik. Uji bias metode umum (common method bias)
dilakukan menggunakan Harman's single factor test, dan hasil menunjukkan bahwa tidak ada dominasi satu
faktor tunggal dengan varian kurang dari 50%. Temuan ini membuktikan bahwa data bebas dari bias
pengukuran dan layak digunakan dalam pengujian model struktural. Dengan demikian, hasil analisis statistik
dapat diinterpretasikan secara objektif tanpa pengaruh dari kesalahan pengumpulan data.

3.5. Pertimbangan Etika Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan dengan memperhatikan prinsip etika penelitian sosial, termasuk menjaga
kerahasiaan data dan hak partisipan. Setiap responden berpartisipasi secara sukarela setelah menerima
informasi lengkap mengenai tujuan, manfaat, serta kerahasiaan data penelitian. Identitas responden dijaga
sepenuhnya, dan hasil penelitian hanya digunakan untuk kepentingan akademik. Tidak ada tekanan, insentif,
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maupun paksaan dalam proses pengumpulan data. Prosedur penelitian ini juga telah disetujui oleh pihak
lembaga akademik terkait untuk memastikan kesesuaian dengan standar etika riset yang berlaku.

4. HASIL DAN DISKUSI
4.1. Hasil
4.1.1. Uji Validitas dan Reliabilitas Konstruk

Sebelum pengujian model struktural, dilakukan evaluasi terhadap validitas dan reliabilitas konstruk untuk
memastikan kelayakan instrumen penelitian. Hasil analisis outer model menunjukkan bahwa seluruh
indikator pada konstruk adaptive leadership, employee engagement, dan employee performance memiliki
nilai loading factor di atas 0,70, yang memenuhi kriteria validitas konvergen. Selain itu, nilai Composite
Reliability dan Cronbach’s Alpha yang melebihi 0,80 mengindikasikan konsistensi internal yang tinggi pada
setiap konstruk. Dengan demikian, seluruh instrumen penelitian dinyatakan valid dan reliabel untuk
digunakan pada tahap analisis struktural.

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Konstruk

Konstruk AVE CR Cronbach’s Alpha VIF Keterangan
Kepemimpinan Adaptif 0.68 0.89 0.86 2.74 Valid & Reliabel
Employee Engagement 0.65 0.88 0.84 2.56 Valid & Reliabel
Kinerja Generasi Z 0.70 0.91 0.87 2.81 Valid & Reliabel

Hasil uji Average Variance Extracted (AVE) menunjukkan nilai di atas 0,50 untuk seluruh konstruk, yang
berarti bahwa lebih dari setengah varians indikator dapat dijelaskan oleh konstruk laten. Sementara itu, nilai
Variance Inflation Factor (VIF) di bawah 5 menunjukkan tidak terdapat masalah multikolinearitas
antarindikator. Hasil Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) sebesar 0,047 juga mengindikasikan
model memiliki goodness of fit yang baik karena berada di bawah ambang batas 0,08. Secara keseluruhan,
hasil ini membuktikan bahwa instrumen penelitian memenuhi kriteria validitas, reliabilitas, dan kelayakan
model pengukuran.

4.1.2. Uji Model Struktural (Structural Model Assessment)

Pengujian model struktural dilakukan untuk menilai hubungan kausal antarvariabel laten sesuai dengan
hipotesis penelitian. Analisis menggunakan pendekatan PLS-SEM dengan metode bootstrapping sebanyak
5.000 subsampel menunjukkan bahwa seluruh jalur pengaruh dalam model bersifat positif dan signifikan.
Nilai R-square pada konstruk employee performance menunjukkan daya jelaskan model yang kuat, yang
mengindikasikan bahwa variabel kepemimpinan dan keterlibatan kerja memiliki peran dominan dalam
menjelaskan kinerja Generasi Z. Kekuatan hubungan yang tinggi ini dapat dipahami dalam konteks startup
teknologi, di mana struktur organisasi yang datar, dinamika kerja cepat, dan intensitas interaksi pemimpin
karyawan memungkinkan pengaruh kepemimpinan adaptif menjadi lebih langsung dan signifikan terhadap
kinerja.

Tabel 2. Hasil Uji Hubungan Antarvariabel (Path Coefficient)

Hubungan Antarvariabel Koefisien Jalur ()  t-value  p-value Keterangan
Adaptive Leadership — Employee Engagement 0.68 12.43 <0.001 Signifikan
Adaptive Leadership — Employee Performance 0.72 13.54 <0.001  Signifikan
Employee Engagement — Employee Performance 0.59 11.72 <0.001  Signifikan
Adaptive Leadership — Employee Performance 0.40 395 <0.001  Signifikan

(Indirect)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa adaptive leadership berpengaruh langsung dan tidak langsung terhadap
employee performance melalui employee engagement. Peran mediasi parsial menegaskan bahwa keterlibatan
kerja merupakan mekanisme penting yang menjembatani kepemimpinan adaptif dan kinerja Generasi Z.
Temuan ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang fleksibel dan responsif berkontribusi pada peningkatan
performa karyawan muda melalui penguatan keterlibatan kerja. Daya jelaskan model yang kuat menegaskan
relevansi adaptive leadership dalam konteks startup teknologi yang dinamis.
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Gambar 2. Model Jalur Kepemimpinan Adaptif dan Kinerja Generasi Z

Gambar 2 menyajikan model jalur yang menggambarkan hubungan langsung dan tidak langsung antara
adaptive leadership, employee engagement, dan employee performance. Model ini menunjukkan bahwa
employee engagement berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan antara kepemimpinan adaptif dan
kinerja karyawan Generasi Z. Visualisasi ini menegaskan bahwa kepemimpinan yang fleksibel dan responsif
terhadap perubahan mampu meningkatkan keterlibatan kerja, yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan performa. Secara keseluruhan, hasil model struktural mendukung bahwa adaptive leadership
merupakan faktor kunci dalam mendorong kinerja Generasi Z di lingkungan startup teknologi yang dinamis.

4.2. Diskusi

Temuan kuat mengenai pengaruh adaptive leadership terhadap kinerja Generasi Z ( = 0,72) dan peran
mediasi employee engagement (B = 0,40) mengungkap konteks spesifik yang membuat gaya kepemimpinan
ini sangat efektif di lingkungan startup teknologi. Generasi Z, yang tumbuh dalam ekosistem digital yang
serba cepat dan kolaboratif, secara intrinsik lebih selaras dengan pemimpin yang berperan sebagai facilitator
daripada controller. Struktur organisasi yang datar pada startup, ditambah dengan intensitas perubahan
teknologi yang tinggi, menciptakan kondisi di mana kemampuan pemimpin untuk beradaptasi menjadi katalis
langsung bagi produktivitas. Dengan demikian, kekuatan hubungan dalam model ini merefleksikan
keselarasan antara karakter generasi, dinamika organisasi, dan gaya kepemimpinan.

Efektivitas adaptive leadership dalam penelitian ini dapat dijelaskan melalui dua lensa utama yang saling
terkait. Pertama, karakteristik Generasi Z yang mendambakan makna kerja, feedback cepat, dan ruang untuk
berinovasi membutuhkan respons kepemimpinan yang tepat. Kedua, dinamika starfup yang sarat
ketidakpastian menuntut pemimpin yang mampu menavigasi kompleksitas dengan fleksibel. Pemimpin
adaptif merespons hal ini dengan menciptakan lingkungan kerja yang transparan, fleksibel, dan berorientasi
pada solusi. Kombinasi ini memperkuat psychological safety dan engagement, yang pada akhirnya
berdampak signifikan terhadap kinerja.

Secara teoritis, temuan ini memperdalam Complexity Leadership Theory (Uhl-Bien, 2007) dengan
menunjukkan bahwa adaptasi bukan hanya strategi menghadapi perubahan eksternal. Hasil penelitian juga
sejalan dengan studi sebelumnya tentang fleksibilitas kepemimpinan dan adaptive performance Generasi Z
(Katsaros, 2024; Caputo et al., 2022). Namun, konteks startup teknologi memberikan nuansa baru di mana
pengaruh kepemimpinan adaptif menjadi lebih langsung dan kuat. Hal ini disebabkan oleh tumpang tindih
yang tinggi antara identitas kerja, inovasi, dan nilai-nilai personal generasi muda di lingkungan digital.

Implikasi praktis dari penelitian ini memberikan arahan yang jelas bagi pendiri dan manajer startup teknologi.
Investasi dalam pengembangan kemampuan kepemimpinan adaptif menjadi strategi inti untuk
memaksimalkan potensi Generasi Z. Pelatihan yang menekankan emotional intelligence, komunikasi dua
arah, dan agile decision-making perlu diintegrasikan dalam program pengembangan organisasi. Dengan
demikian, pengembangan kepemimpinan yang responsif bukan hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi
juga memperkuat daya saing organisasi dalam lanskap bisnis yang terus berubah.
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5. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini mengonfirmasi bahwa adaptive leadership secara signifikan meningkatkan kinerja Generasi Z
di startup teknologi Indonesia, baik secara langsung maupun melalui mediasi employee engagement.
Koefisien jalur yang kuat (B = 0,72) dan daya jelaskan model yang tinggi (R? = 0,64) mencerminkan relevansi
kepemimpinan adaptif dalam konteks generasi digital dan organisasi rintisan. Temuan ini menegaskan bahwa
employee engagement berfungsi sebagai mekanisme mediator penting yang menjembatani pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja. Dengan demikian, keberhasilan startup tidak hanya ditentukan oleh inovasi
teknologi, tetapi juga oleh kemampuan pemimpin dalam mengadopsi pendekatan yang fleksibel dan
kolaboratif.

Secara teoretis, penelitian ini memberikan kontribusi pada pengembangan Complexity Leadership Theory
dengan bukti empiris dari konteks Generasi Z di lingkungan digital. Temuan memperkuat pemahaman
tentang bagaimana kepemimpinan yang adaptif beroperasi dalam organisasi yang dinamis dan penuh
ketidakpastian. Penelitian ini juga menjembatani literatur kepemimpinan dengan studi generasional dalam
konteks ekonomi digital Indonesia. Implikasi praktis yang utama adalah perlunya pengembangan program
pelatihan kepemimpinan yang menekankan fleksibilitas, komunikasi dua arah, dan responsivitas terhadap
perubahan. Manajemen startup disarankan untuk membangun budaya organisasi yang mendukung partisipasi
aktif dan pemberdayaan Generasi Z guna mengoptimalkan kinerja dan daya saing organisasi.
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