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Abstract
Indonesia is entering a demographic surplus era where millennial generation employees occupy most of the existing
work opportunities. When the organization pays attention to and fulfills the needs of millennial generation employees,
this arguably will prosper the employees so that their quality of work life can be realized. Organizational support provided
by leaders who try to prioritize common interests over personal interests or servant leadership is one of the things that
creates employees’ welfare because the employees’ needs are met. The purpose of this study was to determine the
effect of servant leadership on the quality of work life of millennial generation employees. This study used quantitative
methods with the sampling technique employed is using total sampling with the number of subjects in this are 96 people
at BUMN X in West Nusa Tenggara. The data collection method used the servant leadership scale of 18 items and the
quality of work life scale of 34 items. Data analysis used the simple linear regression technique. The results showed
that there was a significant positive effect of servant leadership on the quality of work life. Servant leadership has an
effect of 48.6% on the quality of work life for millennial generation employees (F = 88.893, p = 0.000,= 0.486).
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Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) merupakan unsur peng-
gerak dalam mengarahkan, mengembangkan, serta memper-
tahankan kegiatan pada suatu organisasi atau perusahaan.
Sedangkan karyawan merupakan kunci kesuksesan atau
kegagalan sebuah organisasi. Seberapa baik sumber daya
manusia yang dikelola akan menentukan keberhasilan dan
kesuksesan perusahaan di masa mendatang (Purnaya, 2016).

Saat ini, Indonesia berada pada era bonus demografi, di
mana jumlah populasi produktif atau yang sering disebut
dengan generasi milenial memiliki jumlah yang lebih banyak
dari generasi sebelumnya (Badan Pusat Statistik, 2017).
Karyawan generasi milenial menempati 46% dari total
keseluruhan lapangan pekerjaan pada tahun 2020 (Recruitufi,
2015).

Generasi milenial merupakan generasi masyarakat yang
lahir pada tahun 1982-2000 (Strauss & Howe, 1991).
Generasi ini memiliki ciri menyukai keterbukaan, fleksibel,
keinginan untuk bebas beraktivitas, dan mampu melihat
permasalahan dari perspektif yang berbeda. Akan tetapi,
generasi milenial sering memutuskan untuk berpindah-
pindah tempat kerja karena memiliki komitmen yang rendah
terhadap organisasi (Suryaratri & Abadi, 2018).

Fenomena yang ditemukan saat ini adalah tujuan individu
bekerja tidak hanya untuk pemenuhan kebutuhan materi
semata, namun juga memenuhi kebutuhan lain seperti kebu-
tuhan untuk membentuk keterikatan sosial, dihargai oleh

orang lain serta merasa kompeten dan mampu dalam kehidu-
pan pekerjaan (Malvikawalia, 2016). Generasi milenial men-
ganggap kurang berkesempatan dalam menunjukan kemam-
puan yang dimiliki dan kurangnya ketersediaan pengem-
bangan karier, seperti program pelatihan maupun beasiswa.
Padahal, pengembangan karier tersebut merupakan salah
satu strategi dalam meningkatkan quality of work life
(Avianti & Kartika, 2017). Hurst & Good (2009) menje-
laskan bahwa generasi milenial berharap dapat berkesem-
patan untuk memberi kontribusi di perusahaan dan memper-
oleh hasil yang baik, mengembangkan kemampuannya, dan
berani mengambil resiko.

Survei yang dilakukan oleh Jobstreet Employer ID (2016)
menyatakan bahwa sebanyak 33.4% dari 27.000 karyawan
generasi milenial merasa kurang memiliki quality of work
life pada tempat kerja. Kurang quality of work life pada
diri karyawan dapat menimbulkan perilaku menghindar.
Perilaku ini terbagi menjadi empat, yaitu ketidakhadiran
(absenteeism), perilaku kontra produktif, burnout, bahkan
pindah kerja/ turnover (Priansa, 2014). Deloitte (2016)
melakukan survei untuk melihat seberapa besar intensi
karyawan generasi milenial meninggalkan perusahaannya.
Diperkirakan pada tahun 2021, jumlah karyawan generasi
milenial yang ingin meninggalkan perusahaan berjumlah
62%. Survei yang dilakukan oleh Avianti & Kartika (2017)
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juga menunjukan bahwa sebesar 52% karyawan generasi
milenial menganggap penting adanya pemenuhan faktor-
faktor quality of work life.

Persaingan dalam dunia usaha yang semakin ketat men-
jadikan perusahaan sadar pentingnya melakukan pemenuhan
quality of work life yang dimiliki oleh karyawan, karena
itu mereka berusaha memberikan perhatian lebih (Allam
& Shaik, 2020). Organisasi perlu mengakui bahwa quality
of work life dapat menjadi strategi sumber daya manusia
untuk mempromosikan dan menjaga suasana kerja, sehingga
karyawan dapat bekerja secara efektif dan mampu memenuhi
tujuan organisasinya (Malvikawalia, 2016). Perusahaan pada
dasarnya adalah suatu wahana dengan unsur manusia sebagai
pelaksana kegiatan menjadi faktor penentu. “In order to
achieve the good life people must work in good organiza-
tions” (Gavin & Mason, 2004). Indonesia telah mengatur
standar minimal pemenuhan quality of work life dengan
dilaksanakannya UU Ketenagakerjaan Nomor 13 Tahun
2003, yang diantaranya mengatur tentang kesempatan dan
perlakuan yang sama, pelatihan kerja, hubungan kerja, per-
lindungan, pengupahan, kesejahteraan karyawan, dan hubun-
gan industrial (Departemen Tenaga Kerja dan Transmigrasi,
2003).

Perusahaan memiliki tanggung jawab untuk memeli-
hara quality of work life dan membimbing karyawan-
nya agar bersedia memberikan kontribusi secara optimal
demi terwujudnya tujuan perusahaan (Pruijt, 2003). qual-
ity of work life adalah persepsi karyawan mengenai kese-
jahteraan, baik fisik maupun mental ketika bekerja (Cas-
cio, 2010). Menurut Walton (1975), quality of work life
merupakan persepsi karyawan terhadap pengalaman dan
suasana pekerja pada tempat kerja dan respon efektif yang
diberikan atas kebutuhan-kebutuhannya dalam mengem-
bangkan mekanisme agar mampu terlibat sepenuhnya pada
proses pembuatan keputusan yang menentukan kehidupan
mereka di tempat kerja.

Pemenuhan quality of work life pada karyawan generasi
milenial dapat memberikan pengaruh terhadap job satisfac-
tion. Jabeen et al. (2018) menjelaskan bahwa quality of work
life memiliki hubungan signifikan dan efek positif pada job
satisfaction. Hasil yang sama ditunjukan pada penelitian
Hardjanti et al. (2017) yang menunjukkan bahwa quality of
work life berdampak positif pada psychological well-being
yang dimiliki karyawan. Hal ini dikaitkan dengan perbaikan
yang ditetapkan dapat mengarah pada peningkatan efektiv-
itas organisasi dan kualitas kehidupan kerja yang berfokus
pada staf.

quality of work life memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan. Hasmalawati (2018) menyatakan bahwa semakin
tinggi quality of work life yang dimiliki karyawan, maka
semakin tinggi pula kinerja pada tempat kerja. quality of
work life menunjukan setiap kebijakan yang diputuskan
perusahaan merupakan respon atas harapan dan keinginan
karyawan guna meningkatkan kinerja. Pemenuhan quality of
work life dalam suatu perusahaan juga dapat meningkatkan
OCB yang dimiliki karyawan (Kurniawati, 2018). Timbulnya
tindakan yang melampaui ketentuan minimum diharapkan
oleh peran organisasi dan mempromosikan kesejahteraan
rekan, kelompok, dan perusahaan.

Selain itu, quality of work life juga memiliki pengaruh ter-
hadap keterikatan pegawai dan komitmen organisasi. Peneli-
tian yang dilakukan oleh Sahni (2019) menjelaskan bahwa
quality of work life memiliki hubungan signifikan den-
gan komitmen organisasi dan keterikatan karyawan. Hasil
menunjukan bahwa terdapat kebutuhan untuk menciptakan
pekerjaan yang lebih bermakna, sehingga dapat mendorong
komitmen dan memberikan stimulus pribadi lebih besar pada
pribadi karyawan.

Quality of work life juga memengaruhi perilaku burnout
pada karyawan. Acar & Erkan (2018) melakukan penelitian
pada industri perhotelan Turki dan menemukan bahwa
terdapat hubungan dan efek negatif signifikan antara quality
of work life dan burnout. Hal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan Jabeen et al. (2018), quality of work life
memiliki hubungan signifikan efek negatif pada turnover.
Karyawan yang puas dengan gaji, promosi, keamanan kerja,
dan partisipasi pengambilan keputusan cenderung memiliki
intensi turnover rendah.

Berdasarkan pemaparan di atas, faktor-faktor yang
dipengaruhi oleh quality of work life adalah komitmen
organisasi, keterikatan pegawai, OCB, job satisfaction,
turnover, psychological well- being, burnout, dan kinerja
karyawan. Sistem penilaian terhadap quality of work life
berhubungan dengan bagaimana organisasi menganggap
investasi pada karyawan menjadi variabel penting dalam
manajemen strategi organisasi (Elizur & Shye, 1990).
Organisasi yang mempertimbangkan quality of work life
pada karyawan akan mendapatkan manfaat ketika memiliki
banyak tenaga kerja yang berkomitmen sehingga berdampak
pada produktivitas tenaga kerja yang lebih tinggi (Organ,
2017).

Faktor-faktor yang mempengaruhi quality of work
life adalah job embeddedness. Penelitian Nafei (2015)
menunjukkan bahwa job embeddedness mempengaruhi
quality of work life. Job embeddedness yang tinggi akan
mendorong karyawan bekerja secara kooperatif dalam
tim. Selain itu Nafei (2016) juga melakukan penelitian
bahwa organizational agility memengaruhi quality of work
life. Organizational agility secara langsung memengaruhi
dimensi quality of work life karyawan pada bank komersial
Mesir.

Mahmoudi et al. (2019) menjelaskan bahwa quality of
work life dipengaruhi oleh organizational happiness. Hasil
penelitian menunjukan bahwa organizational happiness
memiliki efek positif signifikan terhadap quality of work
life pada karyawan Universitas Isfahan. Organizational
happiness menunjukan karyawan harus aktif menghilangkan
emosi negatif serta membentuk hubungan yang baik.

Faktor lain yang dapat memengaruhi quality of work
life adalah kepemimpinan. Benjamin (2018) dan Kara et
al. (2018) menyatakan terdapat pengaruh yang signifikan
secara statistik antara gaya kepemimpinan dan quality of
work life. Pemimpin membentuk strategi dalam organisasi
meliputi pelaksanaan dan efektivitas. Pengelolaan sumber
daya manusia yang baik akan mendorong karyawan
menjadi lebih produktif dan menikmati pekerjaan yang
menjadi tanggung jawabnya. Sejalan dengan penelitian yang
dilakukan Merdiaty et al. (2019) yang menunjukan terdapat
pengaruh langsung servant leadership terhadap quality of
work life pada karyawan di perusahaan akuntansi. servant
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leadership berfungsi dalam proses menghargai sumber daya
manusia dan berusaha untuk mempertahankannya.

Berdasarkan pemaparan di atas, maka faktor-faktor yang
mempengaruhi quality of work life adalah job embeddedness,
organizational agility, organizational happiness, leadership,
dan servant leadership. Dari beberapa faktor yang mempen-
garuhi quality of work life, peneliti memilih untuk meneliti
pengaruh servant leadership terhadap quality of work life
karena fenomena-fenomena yang menjadi permasalahan dari
kurangnya quality of work life pada karyawan secara tidak
langsung mengungkapkan gap antara servant leadership dan
quality of work life.

Adanya kekurangan dalam pemberian kesempatan bagi
karyawan untuk menunjukan kemampuan yang dimiliki dan
masa depan karier yang kurang jelas menyebabkan karyawan
generasi milenial merasa kurang berkesempatan untuk
mengembangkan kemampuan dan diri. Salah satu faktor
krusial perusahaan dalam pengembangan kualitas sumber
daya manusia adalah kepemimpinan. Peran pemimpin dalam
suatu organisasi tidak kalah penting dengan karyawan,
karena pemimpin sangat menentukan kelangsungan hidup
serta perkembangan suatu perusahaan (Ancok, 2012).

Hal yang menjadi perhatian dalam pemenuhan quality
of work life karyawan generasi milenial adalah kesem-
patan pengembangan karir, insentif, dan gaya kepemimpinan
(Avianti & Kartika, 2017). Kepemimpinan merupakan sese-
orang yang menentukan jalannya suatu organisasi dengan
membentuk strategi kelembagaan berupa pelaksanaan dan
efektivitas serta memiliki hubungan sebab akibat dengan
kesuksesan organisasi, menentukan budaya, nilai, peruba-
han, toleransi, dan motivasi kerja karyawan (Benjamin,
2018). Servant leadership dipilih karena jenis kepemimp-
inan ini berfokus pada membantu individu untuk mengem-
bangkan dirinya. Hal ini dilakukan dengan memberikan
kesempatan karyawan untuk terlibat agar berhasil dalam
pekerjaan maupun kehidupan dan memperlakukan individu
dengan lebih manusiawi, bukan berdasarkan pada posisi dan
kekuasaan yang dimiliki (Chughtai, 2016). Indonesia memi-
liki budaya kolektif yang cenderung setia dan hormat pada
seseorang atau kelompok dengan menunjukan perhatian dan
kepedulian kepada mereka (Hofstede, 2016). Inilah yang
menyebabkan masyarakat Indonesia menyukai pemimpin
yang memikirkan kepentingan pengikutnya.

Nawawi (2012) mengungkapkan bahwa ketika meli-
hat dari segi psikologis, manusia hanya melakukan suatu
kegiatan yang menyenangkan untuk dilakukan sehingga
berpengaruh terhadap kepuasan yang dirasakan. Pada
dasarnya, gaya kepemimpinan servant leadership mem-
berikan pemuasan kepada kebutuhan karyawan dan dapat
meningkatkan kepuasan kerja dalam organisasi (Mayer et
al., 2008). Servant leadership menempatkan diri sebagai
pelayan dalam organisasi, berusaha menumbuhkan sumber
daya, keuangan, dan hal lain yang telah menjadi tang-
gung jawab yang harus diemban (Dierendonck & Nuijen,
2011). Pemimpin yang menerapkan servant leader tersebut
akan mampu memberikan pengaruh positif terkait hubun-
gan mereka dengan para karyawan dengan tidak menim-
bulkan rasa segan ataupun ketakutan yang berlebihan (Putri,
2018). Perilaku yang diterapkan oleh servant leadership
adalah mempersuasi karyawan dengan hal positif, men-
dorong, dan membimbing karyawan agar lebih berkembang

dengan mendengarkan setiap aspirasi yang disampaikan,
menampung semua pendapat yang diberikan, dan mampu
membuat keputusan dengan bijaksana (Lantu et al., 2007).

Servant leadership dapat meningkatkan kesejahteraan
karyawan dengan mendorong serta melibatkan karyawan
mengambil inisiatif dan menentukan cara kerja. Perusahaan
yang memperhatikan kesejahteraan karyawan dan mem-
berikan kesempatan untuk tumbuh dapat membuat mereka
terlibat dan efektif saat bekerja (Harju et al., 2018). Ketika
kesejahteraan karyawan menjadi prioritas, mereka akan ter-
libat secara efektif saat bekerja sehingga dapat mencapai
quality of work life yang baik di tempat kerjanya. Perusahaan
yang memberikan respon efektif pada kebutuhan-kebutuhan
karyawan dalam pengembangan mekanisme untuk turut
terlibat dan menjadi bagian dari perusahaan akan dapat
mewujudkan quality of work life karyawan (Avianti & Kar-
tika, 2017). Karyawan generasi milenial tidak menginginkan
atasan yang memiliki pola sebagai pengontrol dan suka
memerintah. Servant leadership membentuk suasana kerja
yang saling menghormati dan menginginkan kerja sama tim
dalam penyelesaian pekerjaan maupun masalah.

Perbedaan penelitian yang akan dilakukan dengan
penelitian terdahulu yaitu terletak pada subjek. Penelitian
terdahulu yang telah dilakukan Merdiaty et al. (2019)
menggunakan subjek karyawan pada salah satu perusahaan
akuntansi, sedangkan peneliti menggunakan subjek generasi
milenial. Pada tahun 2020, Indonesia memasuki era bonus
demografi di mana generasi milenial akan memiliki jumlah
lebih banyak dari generasi sebelumnya dan berada pada
usia produktif. Karyawan generasi milenial menjadi tulang
punggung perekonomian bangsa (Badan Pusat Statistik,
2018). Karyawan generasi milenial akan menempati 46%
dari total keseluruhan lapangan pekerjaan pada tahun 2020
(Recruitufi, 2015).

Pengoptimalan kontribusi yang dimiliki karyawan gen-
erasi milenial akan meningkatkan kinerja dan produktivitas
perusahaan. Perhatian dan respon terhadap kebutuhan yang
diberikan oleh pemimpin kepada karyawan akan membentuk
persepsi kesejahteraan karena terpenuhinya kebutuhan fisik
dan mental pada tempat kerja. Servant leadership dan quality
of work life khususnya pada karyawan generasi milenial
perlu diteliti karena dapat berdampak pada persepsi dan kin-
erja yang ditunjukan. Penelitian ini bertujuan untuk menge-
tahui pengaruh servant leadership terhadap quality of work
life pada karyawan generasi milenial sehingga pemimpin
maupun perusahaan mengetahui bagaimana mengukur qual-
ity of work life untuk meningkatkan produktivitas di tempat
kerja.

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, manfaat teoritis
dari penelitian ini adalah dapat memberikan wawasan serta
sumbangan referensi bagi pengembangan ilmu pengetahuan
dan teori khususnya psikologi industri dan organisasi.
Selain itu, penelitian ini diharapkan pula dapat memberikan
manfaat praktis bagi organisasi dan menjadi masukan bagi
perusahaan dalam pengembangan sumber daya manusia
sehingga mampu memaksimalkan performa serta efektivitas
organisasi.
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Tabel 1. Deskripsi Demografis Subjek Penelitian (N=96)

Kategori Frekuensi Persentase

Jenis Kelamin
Laki-laki 66 68.8 %
Perempuan 30 31.3%

Pendidikan Terakhir
Sarjana 49 51 %
Diploma 11 11.5 %
SLTA/Setara 36 37.5 %

Usia
20 - 25 3 3.1 %
26 - 30 32 33.3 %
31 - 35 44 45.8 %
36 - 39 17 17.7 %

Metode

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif non-
eksperimental dengan pendekatan asosiatif kausal.
Penelitian kuantitatif adalah suatu cara yang digunakan
dengan melibatkan data berupa angka dan program statistik
untuk menjawab masalah dalam penelitian (Creswell, 2014).
Metode non-eksperimental adalah penelitian yang dilakukan
pada subjek sesuai dengan keadaan sebenarnya tanpa
ada manipulasi atau intervensi dari peneliti. Pendekatan
asosiatif kausal bertujuan untuk mengetahui sebab akibat
dan apakah ada pengaruh atau hubungan antara dua variabel,
yaitu variabel bebas dan variabel terikat. Penelitian ini
menggunakan skala likert sesuai dengan variabel yang akan
diukur pada subjek penelitian.

Subjek Penelitian

Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan pada salah
satu perusahaan BUMN X di Nusa Tenggara Barat. Populasi
adalah keseluruhan individu yang yang dimaksudkan untuk
diteliti (Winarsunu, 2017). Populasi dalam penelitian ini
merupakan karyawan generasi milenial sebanyak 96 orang
pada salah satu perusahaan BUMN X di Nusa Tenggara
Barat, berusia 20 hingga 39 tahun (Strauss & Howe,
1991). Selanjutnya, melihat jumlah subjek atau populasi
yang kurang dari 100, maka peneliti berpedoman pada
pendapat Arikunto (2006) yang menjelaskan apabila subjek
populasi berjumlah kurang dari 100, maka lebih baik semua
subjek diambil, sehingga yang digunakan sebagai subjek
penelitian adalah keseluruhan total populasi. Penelitian
yang menggunakan seluruh anggota populasi dijadikan
sampel atau subjek dalam penelitian, maka dapat disebut
sampel jenuh atau sensus. Berdasarkan data yang dipaparkan
pada tabel 1, subjek dalam penelitian ini merupakan
karyawan generasi milenial yang sebagian besar berada
dalam rentang usia 31-35 tahun berjenis kelamin laki-laki
dengan pendidikan terakhir yaitu sarjana.

Tabel 1 menjelaskan subjek dalam tiga kategori, yaitu
jenis kelamin, jurusan dan usia. Berdasarkan jenis kelamin,
mayoritas dalam penelitian ini adalah perempuan dengan
prosentase sebesar 70% dan jurusan yang mendominasi yaitu
Saintek dengan prosentase 58%. Apabila dilihat dari usia,
mayoritas partisipan berusia 22 tahun sebanyak 35%.

Variabel dan Instrumen Penelitian.
Penelitian ini menggunakan dua variable, yakni variabel
bebas (X) dan variabel terikat (Y) dengan servant
leadership sebagai variabel bebas (X) dan quality of
work life sebagai variabel (Y). servant leadership adalah
persepsi karyawan mengenai tipe atau gaya kepemimpinan
yang dimiliki oleh kepala bagian mencakup pendekatan
kepemimpinan yang menggunakan perasaan tulus untuk
melayani serta menempatkan kepentingan bersama di atas
kepentingan pribadi, membentuk hubungan yang baik antar
rekan kerja, memiliki gambaran akan masa depan dengan
memberikan motivasi karyawan, memberi kesempatan
sumber daya untuk berkembang sendiri, percaya akan
kekuatan atau kemampuan yang dimiliki karyawan, secara
efektif mendengarkan menyebabkan karyawan merasa
dihargai, dan membentuk suasana kerja yang saling
menghormati. Penelitian ini menggunakan skala milik
Dierendonck et al. (2017) yang diadaptasi dari instrumen
milik Dierendonck & Nuijen (2011). Instrumen yang
digunakan terdiri dari lima komponen yaitu empowerment,
humility, standing back, stewardship, dan authenticity.
Instrumen skala yang digunakan ini hanya menggunakan
lima dari delapan dimensi yang dijelaskan oleh Dierendonck
& Nuijen (2011), dikarenakan telah melalui uji lintas
budaya pada delapan negara di Eropa dengan perbedaan
karakteristik, bahasa, budaya, kebiasaan, dan sejarah serta
mencerminkan dimensi inti servant leadership dengan model
faktor yang stabil dan menjadi dasar di berbagai negara.
Skala ini terdiri atas 18 item.

Quality of work life adalah persepsi karyawan mengenai
kesejahteraan secara mental maupun fisik, meliputi pen-
galaman dan suasana pada tempat kerja dimana karyawan
memiliki keseimbangan kehidupan, secara relatif merasa
puas mendapat kesempatan yang sama untuk tumbuh dan
berkembang layaknya manusia, dan memberikan respon
efektif terhadap kebutuhan- kebutuhan karyawan. quality
of work life atau kualitas kehidupan kerja pada penelitian
ini didasarkan pada delapan komponen, yaitu kompensasi
yang mencakup dan adil, kondisi kerja yang aman dan
sehat, kesempatan untuk mengembangkan dan menggunakan
kemampuan, peluang untuk pertumbuhan dan mendapatkan
jaminan, rasa memiliki, hak-hak karyawan, pekerja dan
ruang hidup secara keseluruhan, dan tanggung jawab sosial
organisasi. Instrumen penelitian menggunakan skala quality
of work life berdasarkan teori Walton (1975) yang dikem-
bangkan oleh Timossi et al. (2008) sebanyak 35 item.

Kedua alat ukur dalam penelitian ini menggunakan skala
likert. Teknik yang dipakai dalam proses pengambilan
data pada kedua skala menggunakan skala likert, di mana
skala likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur
sikap, persepsi, pendapat, individu, atau sekelompok orang
terhadap suatu fenomena sosial (Sugiyono, 2012). Kedua
skala terdiri atas item yang bersifat positif (favourable).
Skala servant leadership memiliki lima pilihan jawaban
yakni, sangat tidak setuju (STS), tidak setuju (TS), ragu-ragu
(R), setuju (S), dan sangat setuju (SS). Skala quality of work
life terdiri atas lima pilihan jawaban dengan bentuk skala
likert yaitu berupa sangat tidak puas (STP), tidak puas (TP),
netral (N), puas (P), dan sangat puas (SP).

Uji validitas dan reliabilitas alat ukur servant leadership
dan quality of work life dilakukan dengan uji coba
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pada subjek sebanyak 100 karyawan generasi milenial
menggunakan bantuan google form. Hasil uji validitas alat
ukur servant leadership menghasilkan 18 item valid dengan
indeks validitas sebesar 0.299-0.671. Sedangkan hasil uji
validitas alat ukur quality of work life dari 35 item dengan
1 item yang tidak valid. Maka tersisa 34 item valid dengan
indeks validitas 0.252-0.660. Nilai dikatakan valid jika R
hitung > R tabel, sedangkan R tabel pada penelitian ini
adalah 0,1966. Hasil ini menunjukan bahwa kedua alat ukur
valid (Sugiyono, 2012).

Dari uji reliabilitas pada alat ukur servant leadership, dida-
patkan koefisien alpha cronbach sebesar 0,898. Sedangkan
hasil uji reliabilitas alat ukur quality of work life memi-
liki koefisien alpha cronbach sebesar 0,903. Hal ini berarti
bahwa alat ukur servant leadership dan quality of work life
reliabel, karena nilai Cronbach’s Alpha > 0,6. Reliabilitas
adalah indeks yang menunjukan sejauh mana alat ukur yang
digunakan dapat dipercaya dengan menunjukan hasil tetap
konsisten bila dilakukan pada penelitian lain (Sugiyono,
2012). Oleh karena itu, kedua alat ukur dapat digunakan
karena sudah menunjukan hasil yang valid dan reliabel untuk
digunakan dalam penelitian.

Prosedur dan Analisis Data
Secara umum, terdapat tiga prosedur atau langkah utama
pada penelitian ini, yaitu persiapan, pelaksanaan, dan analisis
data. Tahap persiapan dimulai dengan mengidentifikasikan
permasalahan serta batasan penelitian sesuai dengan tujuan
dengan menguraikan permasalahan yang ada di lapangan.
Menentukan variabel diiringi dengan memberikan penje-
lasan tiap variabel menggunakan kajian teoritik, kemudian
menentukan hipotesis penelitian. Proses dilanjutkan dengan
adaptasi alat ukur pada skala jurnal internasional dengan
mempertimbangkan aspek maupun dimensi yang sesuai den-
gan variabel agar memperoleh informasi yang sesuai dan
terpercaya Selanjutnya, sebelum melakukan proses pengam-
bilan data, terlebih dahulu dilakukan try out atau uji coba
alat ukur pada karyawan. Kriteria karyawan adalah generasi
milenial yang lahir pada tahun 1982-2000 atau berusia antara
20-38 tahun. Alasan dilakukan try out atau uji coba yaitu
untuk mengetahui jumlah item yang valid dan reliabel pada
skala yang akan digunakan, sesuai dengan aspek variabel
yang akan diteliti. Proses selanjutnya adalah melakukan
analisis data untuk mengetahui item pada skala yang valid
dan reliabel menggunakan Statistical Package for Social
Science (SPSS).

Tahap pelaksanaan dilakukan dengan pengambilan data
menggunakan skala yang telah diuji coba serta dinyatakan
valid dan reliabel. Proses pengambilan data dilakukan
kepada karyawan di suatu perusahaan yang memenuhi
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu. Penelitian ini
menggunakan dua jenis skala sesuai dengan variabel yang
digunakan, yaitu skala servant leadership dan quality of work
life.

Tahap terakhir adalah analisis data. Pada tahap ini,
dilakukan pengolahan data dari dua skala yang telah dise-
barkan. Penelitian ini menggunakan alat bantu perhitun-
gan berupa program statistik SPSS for Windows versi 25.
Analisis regresi merupakan analisis yang bertujuan untuk
mengetahui pengaruh antara suatu variabel terhadap variabel
lain. Pada suatu penelitian, hanya terdapat satu variabel

independen dan satu variabel dependen, yang disebut sebagai
persamaan regresi linear sederhana. Teknik statistik regresi
linier sederhana berdasarkan pada hubungan kausal ataupun
fungsional satu variabel independen (variabel bebas) den-
gan satu variabel dependen (variabel terikat) (Sugiyono,
2012). Hasil kedua skala yang telah disebarkan dianalisis
dengan teknik regresi linier sederhana. Teknik regresi linier
sederhana digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel x
(servant leadership) dan variabel y (quality of work life).

Hasil
Penelitian telah dilakukan dengan penyebaran skala berbasis
paper base kepada karyawan generasi milenial sebanyak
96 orang yang bekerja pada perusahaan karyawan BUMN
X di Nusa Tenggara. Hasil pengolahan data klasifikasi
kategorisasi servant leadership dan quality of work life dibagi
menjadi dua kategori, yaitu rendah dan tinggi. Adapun
rincian klasifikasi kategorisasi akan dipaparkan pada Tabel
2.

Dari hasil yang ditunjukan pada tabel 2, diketahui variabel
servant leadership didominasi oleh karyawan yang berada
pada kategori tinggi berjumlah 62 subjek dengan persentase
sebesar 64.6%. Variabel quality of work life yang dimiliki
karyawan juga berkategori tinggi sejumlah 53 subjek dengan
persentase 55.2%. Maka diketahui bahwa rata-rata servant
leadership dan quality of work life karyawan milenial BUMN
X di NTB berada pada kategori tinggi.

Uji Normalitas Variabel Servant Leadership dan
quality of work life
Berdasarkan uji normalitas Kolmogorov-smirnov, data dapat
dikatakan normal jika nilai signifikansi di atas 0.05. Hasil
uji normalitas yang telah dilakukan pada dua variabel yaitu
servant leadership dan quality of work life didapatkan hasil
yaitu 0.200 dan 0.136. Sehingga data dapat dikatakan normal
karena nilai signifikansi > 0.05.

Hasil uji regresi sederhana yang telah dilakukan menun-
jukkan koefisien regresi (B) sebesar 0.844. Angka terse-
but menunjukan nilai positif yang dapat diartikan adanya
korelasi searah servant leadership terhadap quality of work
life. Selanjutnya, diketahui nilai signifikansi sebesar 0.000,
karena p < 0.05, sehingga memberikan kesimpulan bahwa
terdapat pengaruh positif yang signifikan antara servant lead-
ership dan quality of work life. Nilai F melihat bagaimana
variabel bebas berpengaruh terhadap variabel terikat menun-
jukan angka sebesar 88.893, yang berarti linier dengan nilai
koefisien determinasi (R Square) sebesar 0.486. Maka dapat
disimpulkan adanya pengaruh variabel servant leadership
(X) terhadap variabel quality of work life (Y), dengan pen-
garuh sebesar 48.6%. Sisanya sebesar 51.4% dipengaruhi
oleh faktor lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.

Tabel 2. Kategorisasi Servant Leadership dan quality of work
life

Variabel Interval Frekuensi Persentase

Servant Leadership 63-74 34 35.4 %
75-85 62 64.6 %

quality of work life 75-85 62 64.6 %
75-85 62 64.6 %
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Diskusi

Hasil dari penelitian ini didukung dengan penelitian
yang dilakukan Sumathi & Velmurugan (2017) bahwa
quality of work life dipengaruhi oleh kepemimpinan,
struktur organisasi, tersedia peluang pertumbuhan pribadi,
lingkungan kerja, sistem pemberian upah yang adil, dan
keseimbangan kehidupan kerja. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan pada karyawan perusahaan
akuntansi, bahwa terdapat pengaruh langsung antara servant
leadership terhadap quality of work life (Merdiaty et al.,
2019). Pemimpin dengan servant leadership menghargai
sumber daya manusia yang dimiliki dan berusaha untuk
mempertahankan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
servant leadership terhadap quality of work life pada
karyawan generasi milenial. Hasil yang didapatkan dari
analisis regresi linier sederhana adalah servant leadership
berpengaruh sebesar 48,6% terhadap quality of work life.
Hal ini menunjukan bahwa hipotesis dalam penelitian ini
diterima, yaitu adanya pengaruh positif yang signifikan
antara servant leadership terhadap quality of work life
pada karyawan generasi milenial. Terbuktinya hipotesis
menjelaskan bahwa servant leadership menjadi salah satu
faktor yang memengaruhi quality of work life.

Pemimpin memiliki peran vital dalam menjalankan
pekerjaan serta menjadi acuan dan contoh bagi bawa-
han. Kepemimpinan merupakan seseorang yang menen-
tukan jalannya suatu organisasi dengan membentuk strategi
kelembagaan berupa pelaksanaan dan efektifitas serta memi-
liki hubungan sebab akibat dengan kesuksesan organisasi,
menentukan budaya, nilai, perubahan, toleransi dan motivasi
kerja karyawan (Benjamin, 2018). servant leadership men-
empatkan diri sebagai pelayan dalam organisasi, berusaha
menumbuhkan sumber daya, keuangan dan hal lain yang
telah menjadi tanggung jawab yang harus diemban (Dieren-
donck & Nuijen, 2011).

Pemimpin harus memberikan kesempatan bagi karyawan
mencapai kesuksesan dan berkomitmen untuk membantu
memberikan akses untuk meraih kesuksesan. Pemimpin
menghargai karyawan akan membuat karyawan bekerja
dengan maksimal dan mendapatkan kepercayaan anggota
organisasi. servant leadership adalah pendekatan kepemimp-
inan yang menggunakan perasaan tulus pemimpin untuk
melayani meletakan kepentingan karyawan di atas kepentin-
gan pemimpin, dimana melibatkan dan memberdayakan
karyawan untuk tumbuh dan menggunakan kemampuan
yang dimiliki (Greenleaf, 2002). Pemimpin yang menerap-
kan servant leadership tersebut akan mampu memberikan
pengaruh positif terkait hubungan mereka dengan para
karyawan dengan tidak menimbulkan rasa segan ataupun
ketakutan yang berlebihan terhadap pemimpin mereka (Putri,
2018).

Saat kesejahteraan karyawan menjadi perhatian serta
pemberian kesempatan untuk tumbuh, menyebabkan mereka
terlibat dan efektif saat bekerja (Harju et al., 2018). Hal ini
akan membentuk persepsi karyawan mengenai kesejahteraan
fisik maupun mental terkait dengan suasana dan pengalaman
di tempat kerja dan merasa puas mendapatkan kesempatan
berkembang dengan pemenuhan kebutuhan karyawan di
tempat kerja. Sehingga akan terbentuk quality of work life

yaitu sebuah konstruk yang komprehensif mengenai persepsi
karyawan terhadap pengalaman dan suasana kerja yang
bermanfaat dan memuaskan pada tempat kerja serta seberapa
efektif respon yang diberikan organisasi pada kebutuhan–
kebutuhan karyawan sehingga terlibat sepenuhnya pada
proses pembuatan keputusan yang merancang bagaimana
kehidupan mereka di tempat kerja (Walton, 1975).

Generasi milenial berharap mendapatkan kesempatan
berkontribusi di perusahaan dan memperoleh hasil yang
baik, mengembangkan kemampuannya dan berani mengam-
bil resiko (Hurst & Good, 2009). Karyawan generasi mile-
nial tidak menginginkan atasan yang memiliki pola seba-
gai pengontrol dan suka memerintah. Sebaliknya mereka
menginginkan untuk mendapatkan kesempatan untuk terlibat
dan menyampaikan ide serta berkontribusi pada pekerjaan
sehingga dapat mengembangkan kemampuan (Suryaratri &
Abadi, 2018). Gaya kepemimpinan merupakan salah satu
yang menjadi perhatian penting bagi pemenuhan quality
of work life pada karyawan generasi milenial (Avianti &
Kartika, 2017). servant leadership membentuk suasana kerja
yang saling menghormati dan menginginkan kerja sama tim
dalam penyelesaian pekerjaan maupun masalah (Chughtai,
2016). Suasana dan kondisi kerja yang nyaman dan aman
memungkinkan adanya interaksi serta keterlibatan dalam
kerjasama tim dalam penyelesaian konflik maupun pengam-
bilan keputusan.

Indonesia memiliki budaya kolektif yaitu cenderung setia
dan hormat pada seseorang atau kelompok yang menunjukan
perhatian dan kepedulian kepada mereka (Hofstede, 2016).
Sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Liman
et al., 2017) dimana hal yang berpengaruh paling tinggi
bagi job performance karyawan adalah pemimpin yang
meletakan kepentingan bersama terlebih dahulu diatas
kepentingan bersama. Hasil dari penelitian ini menunjukan
bahwa masyarakat Indonesia cenderung menyukai pemimpin
yang menempatkan kepentingan pengikut diatas kepentingan
pemimpin itu sendiri.

Dari 96 karyawan generasi milenial, terdapat 53 subjek
pada kategori quality of work life yang tinggi. Berdasarkan
hasil dari data demografis subjek, didapatkan bahwa 44
subjek berada pada rentang usia 31-35 dan 37 subjek telah
bekerja selama 7-9 tahun. Sesuai dengan hasil penelitian
yang dilakukan Ryff & Keyes (1995), usia memiliki
pengaruh positif terhadap quality of work life karyawan.
Penelitian Gupta & Gupta (2013) juga menunjukkan bahwa
karyawan yang berusia lebih tua memiliki tingkat quality
of work life yang lebih tinggi daripada karyawan yang
lebih muda. Hal ini dikarenakan karyawan yang lebih tua
sudah memiliki banyak pengalaman yang dari banyaknya
waktu yang dihabiskan dengan perusahaan, berupa wawasan,
kompetensi, serta peningkatan dalam segi karir, baik dalam
penyesuaian dengan lingkungan atau merasa senang dengan
kehidupannya (Huppert, 2009). Pendidikan dominan yang
ditempuh subjek adalah sarjana dengan jumlah 49 subjek.
Tingkat pendidikan dapat mempengaruhi psikologi manusia
dalam menerima pemberdayaan.

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat 64,6% atau 62
karyawan generasi milenial yang memilih servant leadership
kategori tinggi. Hal ini dapat dikatakan bahwa pemimpin
lebih memprioritaskan pada kebutuhan orang lain di atas
kebutuhan pribadi, sehingga menimbulkan hubungan yang
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baik dengan pekerja. Pemimpin yang memberikan respon
efektif pada kebutuhan karyawan untuk terlibat dan menjadi
bagian dari perusahaan dapat mewujudkan quality of work
life (wahyuningsih, 2016).

Tujuan individu bekerja tidak hanya untuk pemenuhan
kebutuhan materi semata, namun juga memenuhi kebutuhan
lain seperti membentuk keterikatan sosial, dihargai oleh
orang lain, serta merasa kompeten dan mampu dalam
kehidupan pekerjaan (Malvikawalia, 2016). Ketika quality
of work life telah terpenuhi, akan muncul perilaku
yang menguntungkan organisasi, antara lain organizational
citizenship behavior, kesehatan mental dan fisik, kinerja,
berkurang perilaku menghindar (withdrawal behavior), serta
kepuasan kerja (Priansa, 2014). Banyaknya keuntungan
yang dimiliki ketika karyawan mencapai quality of work
life membuat perusahaan-perusahaan sadar dan berusaha
memberikan perhatian lebih (Allam & Shaik, 2020).

Karyawan akan bekerja dengan maksimal sesuai tugas
yang diberikan oleh perusahaan ketika kebutuhan yang
sesuai persepsi terpenuhi. Sesuai dengan pendapat Vygotsky
tentang teori belajar kognitif, kemampuan yang muncul
dari hubungan sosial dan kultur muncul dari harapan yang
terbentuk sesuai dengan respon yang diberikan (Santrock,
2017). Proses belajar ini melibatkan perubahan pada persepsi
dan perilaku. Ketika karyawan mendapatkan perlakuan ser-
vant leadership yang mementingkan kepentingan pengikut
di atas pribadi, maka ia akan membentuk persepsi dan
perilaku mengenai pemenuhan quality of work life pada
tempat kerja (Fieldman, 2012). Oleh karena itu, penting
bagi pihak perusahaan untuk melakukan pengkajian menge-
nai kebutuhan pekerja, sehingga akan timbul perilaku yang
meningkatkan quality of work life karyawan demi terca-
painya tujuan dan harapan perusahaan.

Penelitian ini memiliki beberapa kelemahan, yaitu proses
tryout dilakukan secara online di mana peneliti tidak
dapat mengontrol langsung pengisian instrumen. Selain
itu, proses pengambilan data populasi hanya menggunakan
karyawan atau pekerja dari satu perusahaan. Bisa saja
servant leadership dan quality of work life pada karyawan
generasi milenial di perusahan lain mendapatkan hasil
berbeda. Adapun kelebihan dari penelitian ini adalah masih
minim penelitian di Indonesia mengenai quality of work life
pada karyawan generasi milenial.

Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat
disimpulkan bahwa hipotesis dalam penelitian ini diterima,
yaitu terdapat pengaruh positif yang signifikan antara
servant leadership terhadap quality of work life pada
karyawan generasi milenial. servant leadership berpengaruh
sebesar 48.6% terhadap quality of work life. Hasil tersebut
menunjukan bahwa servant leadership merupakan salah satu
faktor yang memengaruhi quality of work life.

Karyawan merupakan sumber daya yang memiliki peran
penting dalam tercapainya tujuan organisasi sehingga diper-
lukan perhatian lebih. Perusahaan perlu mengambil tin-
dakan dalam upaya pemenuhan, peningkatan, dan men-
jaga quality of work life pada karyawan. Salah satu fak-
tor pemenuhan quality of work life yaitu dengan servant
leadership atau pemimpin pelayanan yang mementingkan

kepentingan orang lain di atas kepentingan pribadi. Dihara-
pkan semakin banyak organisasi memberikan pengetahuan
baru mengenai servant leadership yang diterapkan oleh para
pemimpin agar karyawan mampu mencapai kesejahteraan
yang akan berdampak positif bagi kinerja. Bagi karyawan,
diharapkan mampu menerima dan menyikapi perubahan dan
hal yang tidak sesuai rencana yang terjadi sebagai sebuah
tantangan, bukan menjadikan masalah sehingga tetap dapat
menunjukan kinerja yang lebih produktif. Bagi peneliti
selanjutnya yang tertarik meneliti variabel servant leadership
dan quality of work life dapat menambahkan variabel lain
untuk meningkatkan pengaruh dari variabel yang digunakan
dalam penelitian ini. Selain itu, peneliti selanjutnya juga
dapat mengambil jumlah subjek lebih banyak dan luas dari
beberapa perusahaan sehingga dapat membuktikan lebih
dalam lagi pengaruh kedua variabel tetap sama pada beber-
apa perusahaan yang berbeda.
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