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Abstrak

Kelangkaan pemimpin wanita milenial serta kurangnya penelitian mengenai mereka menjadi
penyebab terbatasnya wawasan wanita dalam memandang kesuksesan karir mereka sendiri
serta bagaimana implikasi untuk orang lain. Kumpulan data hasil dari wawancara semi
terstuktur terhadap 10 pemimpin wanita ini membahas mengenai Bagaimana Wanita
Generasi Milenial mengambil alih peran kepemimpinan, karakter kepemimpinan apa yang
mereka terapkan serta bagaimana proses perjalanan karir mereka sehingga berada pada
puncak organisasi. Studi kualitatif bertujuan untuk memahami dan mengeksplorasi
karakteristik dan gaya utama Pemimpin Wanita Milenial. Kami mendapatkan kontribusi
teoritis perihal karakteristik serta gaya kepemimpinan wanita milenial, Hambatan serta
peluang yang dimiliki, perspektif mengenai kerja tim, serta bagaimana proses perjalanan
karir mereka. Pemimpin wanita milenial lebih befokus terhadap gaya kepemimpinan
demokratis serta transformasional sehingga bisa dikatakan pemimpin yang revolusioner.
Pemimpin wanita milenial lebih menekankan orientasi perubahan.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Milenial, Fenomenologi.

Abstract

The scarcity of female millennial leaders and the lack of research on them are the cause of the
limited insight of women in viewing their own career success and how it affects others. Data
collection results from semi-structured interviews of these 10 female leaders discusses How
Millennial Generation Women are taking over leadership roles, what leadership character they
apply and how the process of their career journey so that they are at the top of the organization.
The qualitative study aims to understand and explore the main characteristics and styles of
Millennial Female Leaders. We get theoretical contributions about the characteristics and
leadership styles of millennial women, the obstacles and opportunities they have, perspectives
on teamwork, and how their career journey process. Millennial female leaders are more
focused on democratic and transformational leadership styles so that they can be said to be
revolutionary leaders. Millennial female leaders emphasize change orientation.
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PENDAHULUAN

Beberapa tahun terakhir ini karena ada nya perubahan tren demografis, sosial
ekonomi serta meningkatnya kebutuhan keragaman yang ada dalam perusahaan
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sehingga membuat banyak perusahaan yang menerima, mendukung,
mempertahankan serta mempromosikan wanita untuk dapat menduduki peran
teratas dalam organisasi (Vinkenburg & Weber, 2012) . Pada saat ini perempuan
memiliki tingkat lulus program pascasarjana lebih tinggi dari pria, sehingga hal ini
memperlihatkan bahwa wanita memiliki ambisi yang cukup tinggi dalam mencapai
puncak karir pada sebuah organisasi atau perusahaan (Grant Thornton, 2018).

Meskipun dalam konteks sosial wanita memiliki batasan serta hambatan dalam
puncak karir, namun wanita yang telah mencapai puncak karir selalu memiliki
persepsi sendiri mengenai kepemimpinan (Athanasopoulou et al., 2018). Pemimpin
wanita lebih cenderung berusaha, mengendalikan dan mengenali potensi diri serta
berkontribusi sendiri karena kurangnya dukungan dalam promosi oleh lingkungan
sekitar. Jika dihadapkan dengan steorotip wanita bahwa seorang wanita memiliki
tanggung jawab utama yaitu keluarga, Mereka cenderung lebih optimis mengatasi
hambatan tersebut dengan penerimaan diri (Stead, 2014).

Fenomena unik pada sebuah organisasi atau perusahaan modern yaitu adanya
keragaman dari beberapa generasi (Glass, 2007). Delfabbro et al., (2009) memaparkan
bahwa gaya kepemimpinan di organisasi modern terdapat keuntungan jika wanita
yang menjadi pemimpin pada sebuah organisasi, karena wanita cenderung
menggunakan kepemimpinan kolaboratif serta pemberdayaan di banding pria.
Generasi milenial memiliki kemampuan memahami peran manajerial (Hillman et al.,
2009). Dalam hal kesiapan, milenial masih tertinggal dibanding generasi lain yang
lebih tua seperti cara pemecahan masalah (Alcolado, 2015). Dalam hal kesiapan,
milenial masih tertinggal dibanding generasi lain yang lebih tua seperti cara
pemecahan masalah (Alcolado, 2015). Namun generasi milenial memiliki sisi positif
yaitu menyukai keterlibatan sosial, menyeimbangkan kehidupan kerja serta memiliki
perasaan sejahtera dalam sebuah organisasi (Catano & Morrow Hines, 2016)

Kelangkaan pemimpin wanita milenial serta kurangnya penelitian mengenai
mereka menjadi penyebab terbatasnya wawasan wanita dalam memandang
kesuksesan karir mereka sendiri serta bagaimana implikasi untuk orang lain
(Athanasopoulou et al., 2018). Banyak penelitian gender yang membahas tentang
hambatan yang membatasi gerak wanita dalam mencapai puncak karir (misal; (Ibarra
& Petriglieri, 2010). Sehingga penelitian ini menyoroti tentang perspektif pemimpin
wanita itu sendiri tentang kesuksesan karir mereka.

Penelitian ini menghasilkan deskripsi mengenai perspektif dari pengalaman
pemimpin wanita dalam mengembangkan karir mereka hingga sampai pada puncak
organisasi (Fossey et al.,, 2002). Penelitian ini menyoroti perihal karakteristik
Bagaimana Wanita Generasi Milenial mengambil alih peran kepemimpinan, karakter
kepemimpinan apa yang mereka terapkan serta bagaimana proses perjalanan karir
mereka sehingga berada pada puncak organisasi. Sehingga artikel ini memiliki fokus
studi fenomenologi metode kualitatif. Peneliti memulai dengan melakukan survey
pada organisasi-organisasi yang mungkin terdapat pemimpin wanita milenial, lalu
studi mendalam menganai perjalanan kepemimpinan pemimpin wanita milenial
tersebut dengan wawancara semi terstruktur.

Kepemimpinan dan Model CPE

Seorang pemimpin harus dapat mengerti rencana dan tujuan perusahaan
kedepan, bagaimana implikasinya, serta dapat berhasil mempengaruhi karyawan
untuk mencapai tujuan tersebut (Rabiul & Yean, 2021). Kepemimpinan dapat juga
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diartikan sebagai keterampilan yang dimiliki pemimpin untuk dapat menginspirasi
serta dapat memotivasi bawahan agar mencapai tujuan bersama (Rokhmah, 2020).
Tiga dimensi gaya kepemimpinan yaitu orientasi karyawan, orientasi produksi
dan orientasi perubahan (Ekvall & Arvonen, 1991). Lalu disederhanakan menjadi
model CPE ( Change, Production, Employee)
Tabel 1. Model CPE

Dimen Definisi Teori Pendukung
si
Pemimpin tertarik
pada inovasi, kreativitas Budaya perkembangan
Orientasi dan cara baru untuk (Denison & Spreitzer,
Perubahan  menyelesaikan tugas. 1991), Pengalaman
Dengan belajar dan  Keterbukaan  (Costa &
beradaptasi untuk  McCrae, 1992), Double loop
mengubah status-quo, learning (Argyris, 1976)
pemimpin juga
sebagai pengambil
risiko baik.
Pemimpin Budaya rasional
Orientasi memusatkan upaya (Denison & Spreitzer, 1991),
produksi pada pencapaian  perhatian untuk produksi
tujuan, sehingga (Blake & Mouton, 1964),
melibatkan  aktivitas  kebutuhan untuk
kerja bawahan dalam berprestasi (Davis &
peran  penyelesaian McClelland, 1962), dan
tugas. Teori X (Zendage, 2018)
Pemimpin peka Budaya kelompok
Orientasi terhadap kebutuhan (Denison & Spreitzer, 1991),
karyawan bawahan, oleh karena kepedulian terhadap orang

itu fokusnya adalah lain (Blake & Mouton,
menjaga  hubungan 1964), need fatau afiliasi
yang bersahabat dan (Davis & McClelland, 1962),
suportif melalui  Theory Y (Zendage, 2018)
persahabatan, saling

percaya dan hormat.

Sebelumnya, orientasi produksi dan orientasi karyawan merupakan model dua
dimensi gaya kepemimpinan yang diterapkan secara baik dan luas dalam penelitian
serta proses pengembangan manajemen. Sehingga diperlukan teori serta model gaya
kepemimpinan yang baru. Domain utama model tersebut adalah
kepemimpinan yang berpusat pada perubahan, berpusat pada produksi,
serta berpusat pada karyawan. Model itu disebut dengan Model
Kepemimpinan CPE (Ekvall & Arvonen, 1991).

Orientasi perubahan yang dimaksud adalah berfokus pada perilaku misalnya
menciptakan visi, mendorong pemikiran inovatif, serta mendorong perubahan.
Model CPE telah divalidasi di Amerika Serikat serta Skandinavia dalam sejumlah
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studi sampel (Ekvall & Arvonen, 1991; Yukl et al.,, 2002). Dalam beberapa studi
hubungan antara kepemimpinan orientasi perubahan dengan kesejahteraan
karyawan menunjukkan bahwa kepemimpinan yang berorientasikan perubahan
memiliki kelelahan mental bagi karyawan,sehingga dapat dikatakan memiliki
korelasi positif yang lemah, namun disisi lain terdapat hubungan yang positif
dengan kepuasan kerja (Arvonen, 2002; Skogstad & Einarsen, 1999).

Orientasi perubahan merupakan perilaku terkait struktur yang berfokus pada
ketertiban,perencanaan serta eksekusi. Dalam beberapa studi hubungan antara
kepemimpinan orientasi produksi dengan kesejahteraan karyawan menunjukkan
bahwa adanya ketidakpuasan kerjanamun penelitian tersebut tidak termasuk
dengan pekerja atau manajer kerah putih (Arvonen, 2002). Sehingga kemungkinan
pada setiap tingkat organisasi, memimiliki pengaruh orientasi produksi yang
berbeda pula pada pemimpin mereka. Kepempimpinan orientasi produksi dapat
berinovasi diberbagai bidang atau sektor.

Orientasi karyawan merupakan perilaku kepemimpinan yang berfokus
terhadap karyawan sehingga ramah, menghargai serta mengandalkan karyawan.
Terdapat hubungan positif antara kepemimpinan orientasi karyawan dan
kesejahteraan karyawan. Kuoppala et al., (2008) menemukan bahwa hubungan
kepemimpinan orientasi karyawan yang lebih tinggi seperti suportif, perhatian atau
transformasional dapat menyebabkan kesejahteraan kerja karyawan lebih baik, cuti
sakit dan pensiun dini rendah . Disisi lain penelitian Cummings et al., ( 2010)
mengatakan bahwa perawat menunjukkan bahwa kesehatan nya lebih baik,
kecemasan serta stres berkurang ketia ia memiliki pemimpin yang berorientasi pada
karyawan atau berfokus pada transformasional,support, dan perhatian. Hal ini juga
didukung oleh penelitian dengan kepemimpinan yang memiliki orientasi karyawan
yang rendah seperti jahat,otokratis serta egois maka kesehatan mental karyawan
buruk dan juga stres (Nyberg et al., 2011).

Gaya Kepemimpinan Wanita Milenial

Perilaku kepemimpinan aktual wanita sangatlah kurang serta sebagai calon
pemimpin, gender pria lebih disukai daripada wanita (Eagly & Karau, 2002). Hal
tersebut dikarenakan pria cenderung mempunyai konstruksi kepemimpinan lebih
maskulin daripada wanita (Koenig et al., 2011). Gaya kepemimpinan kebanyakan
wanita adalah transformasional (Eagly et al., 2003) dan gaya kepemimpinan yang
dimiliki pria adalah gaya transaksional. Efektivitas serta gaya kepemimpinan wanita
berkompeten dalam menjadi pemimpin (Hyde, 2014).

Perbedaan pria dan wanita sebagai pemimpin relatif kecil bahkan lebih besar
persamaan nya. Namun wanita lebih pintar dalam menyatukan perilaku pemimpin
maskulin dan feminim dalam gaya kepimpinan yang dominan dengan
transformasional (Eagly & Johannesen-Schmidt, 2007; Vinkenburg et al.,, 2012).
Wanita berperilaku sebagai teladan,menginspirasi, berkomunikasi dengan baik,
mengembangkan potensi anggota serta memotivasi orang lain untuk lebih unggul
dalam mengerjakan job description mereka(Eagly & Wood, 2013).

Proses ketika bawahan tergabung dalam proses pengambilan keputusan
merupakan kepemimpinan partisipatif, sehingga bawahan didorong agar
menyuarakan ide nya selama proses pengambilan keputusan (Lang et al., 2013).
Sedangkan Kepemimpinan demokratis selalu dikatakan sukses untuk mengelola
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generasi milenial, karena proses demokrasi yaitu mencakup seluruh gagasan
bawahan dalam mengambil sebuah keputusan (Ng et al., 2010).

Dalam mempengaruhi karyawan, pemimpin transformasional memperluas
kesadaran karyawan mengenai tujuan dan mendorong untuk dapat
mengesampingkan kepentingan pribadi karyawan, serta memenuhi keinginan atau
kepuasan karyawan (Bureau et al., 2021). Sehingga karyawan terangsang untuk
terlibat secara langsung pada kendali kepemimpinan transformasional sehingga
dapat berperilaku inovatif walaupun ide tersebut kompleks dan beresiko (Masood &
Afsar, 2017). Sedangkan yang secara terang-terangan memotivasi serta
menginspirasi karyawan demi tujuan organisasi yaitu kepemimpinan karismatik
(Yukl, 2017).

Hal yang sangat berbeda dengan kontrol individu / pemimpin secara maksimal
atas seluruh keputusan serta hanya sedikit menerima masukan dari bawahan
merupakan kepemimpinan otokratis atau otoriter. Sehingga hak komando terpusat.
Dalam dekade ini, generasi milenial sangat minim dalam menerima komando
terpusat (Anantatmula & Shrivastav, 2012).

METODOLOGI

Metode Penelitian ini adalah kualitatif dengan studi fenomenologi yang
bertujuan untuk mengetahui lebih jelas dan detail bagaimana gaya dan tipe
kepemimpinan yang dilakukan wanita sehingga bisa berhasil sampai pada puncak
organisasi. Penelitian kualitatif merupakan proses penelusuran untuk memahami
baik masalah sosial atau manusia dan berbentuk narasi serta menginformasikan
secara detail dari sudut pandang narasumber dan dilakukan secara alamiah (Lewis,
2015). Sedangkan fenomenologi merupakan pandangan dalam berfikir yang
berfokus pada pengalaman subjektif dari individu serta bagaimana interpretasi
dunia (Wang et al., 2013). Kualitatif fenomenologi bertujuan menguji sebuah teori
dan mengumpulkan informasi dari berbagai sumber.

Peneliti belum sanggup jika mempelajari atau meneliti seluruh populasi karena
peneliti menyadari bahwa belum layak baik secara kronologi maupun finansial,
sehingga peneliti membutuhkan sedikit sampel informan namun dilakukan secara
mendalam (Rice & Douglas, 2005). Secara heterogen, sampel dari penelitian
fenomenologi itu dapat bervariasi dari 3-4 orang hingga 10-15 orang (Creswell &
Creswell, 2018). Jadi sampel penelitian ini yaitu 10 pemimpin wanita milenial yang
diharapkan dapat berkontribusi untuk menjadi sumber primer dalam memberikan
informasi sesuai dengan tema penelitian. Sedangkan data dari buku,jurnal serta
internet berupa gambar,arsip yang berkaitan dengan judul penelitian merupakan
sumber data sekunder dari penelitian ini. Pengumpulan data dari wawancara
mendalam semi terstuktur. Ketika wawancara menggunakan media aplikasi msteams
sebagai visual atau whatsapp untuk audio. Durasi wawancara untuk setiap responden
antara 30-60 menit yang kemudian di transkip menjadi narasi untuk olah data.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam lapangan kami berhasil mewawancarai 10 pemimpin wanita milenial
dalam berbagai bidang pekerjaan seperti konveksi, jasa keuangan, f&b, pemasaran
air minum, digital marketing, konstruksi, serta asuransi. Jabatan yang mereka miliki
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adalah owner dari perusahaan tersebut atau eksekutif dalam perusahaan seperti
kepala cabang , manajer atau kepala bidang.

Wanita terlihat tidak terlalu peduli terhadap karir nya, namun ternyata mereka
sangat memikirkan karir bahkan tidak sedikit yang ingin berada di puncak
organisasi. Sehingga mereka mempersiapkan peluang yang mereka miliki. Ketika
sedang melakukan atau merealisasikan peluang yang dimiliki, tentu saja terdapat
tantangan karir bahkan hambatan dari berbagai sudut. Hal itu yang mengharuskan
Pemimpin wanita melakukan penerimaan diri.

Saat wanita sedang memainkan peran nya menjadi seorang Pemimpin. Dalam
diri mereka selalu bertanya mengenai kemampuan, keterampilan dan peluang yang
dapat menunjang kesuksesan mereka untuk menjadi seorang pemimpin. Pemimpin
wanita menyadari realita untuk diterima menjadi pemimpin itu rumit. Sehingga
pengembangan diri sangat diperlukan. Hal tersebut yang mendorong kami untuk
memberikan pertanyaan lintas tema karena masih berhubungan yaitu mengenai
pengembangan diri dan pengembangan karir.

Harapan Menjadi Seorang Pemimpin

Tujuan orang bekerja selain mendapatkan pengalaman dan penghasilan tentu
saja untuk meningkatkan karir atau berlomba untuk naik jabatan. Ketika pemimpin
wanita diberikan pertanyaan tentang tujuan karir mereka. Mayoritas mengatakan
bahwa memang ingin menjadi seorang pemimpin. Serta tujuan selanjutnya adalah
menjadi pemimpin di antara pemimpin. Namun beberapa ada yang tidak
menargetkan diri menjadi seorang pemimpin, tetapi karena mengikuti arus
perusahaan dengan baik dan juga faktor promosi jabatan, maka mereka sampai pada
puncak organisasi, selain itu juga ada faktor relasi. Memperluas relasi juga
berpengaruh terhadap karir.

Pemimpin dari seorang pemimpin

Tidak ada nya batasan / jarak/ gap antara pemimpin dan karyawan tentu saja
hal yang di harapkan karyawan. Sikap pemimpin yang ramah dengan karyawan
tentu tetap diharapkan profesional dalam bekerja. Dalam penelitian ini memiliki
temuan bahwa kaum milenial lebih enjoy ketika memiliki atasan yang friendly atau
tidak ada gap antara atasan dan bawahan.

Pada dasarnya pemimpin wanita mengagumi semua tipe kepimimpinan,
karena mereka berada dibawah pemimpin sehingga dengan mengikuti pemimpin
maka cara kepemimpinan apapun akan membuat lebih baik karena berada /
berjalan di garis yang telah dibuatnya. Ketegasan dan perilaku dari seorang
pemimpin merupakan inspirasi bagi pemimpin lain nya. Namun mayoritas lebih
memilih demokratis karena terbuka untuk diskusi, memberi saran dan solusi, dan
membebaskan untuk bekerja sesuai keinginan.

Karakteristik dari Seorang Pemimpin yang baik

Kombinasi dari segala aspek orientasi tentu sangat diperlukan bagi
perusahaan. Semuanya harus berjalan seimbang. Namun ada yang lebih
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menonjolkan orientasi perubahan dikarenakan inovasi sangat berperan bagi
perusahaan. Apalagi untuk generasi Milenial tentu di tuntut selalu berinovasi agar
bisa beradaptasi dengan segala perubahan.

Temuan terdahulu mengatakan bahwa Gaya kepemimpinan Eksekutif wanita
lebih kepada Gaya kepemimpinan transformasional. Hal tersebut di perkuat dari
persepsi eksekutif wanita itu sendiri. Sehingga temuan kami hanya memperluas dan
menyempurnakan dari peran wanita dalam mengembangkan kepemimpinan.
Pemimpin wanita selalu memberitahukan visi mereka kepada karyawan untuk
tujuan organisasi.

Pemimpin umumnya harus bisa memiliki cara berkomunikasi yang baik.
Dengan menjalin hubungan yang baik dengan tim maupun karyawannya, bisa
mendorong produktivitas dan motivasi kerja setiap individu yang ada dalam
kepemimpinannya. Setelah motivasi dan minat kerja terbentuk secara signifikan, hal
itu akan membawa kesuksesan dalam suatu perusahaan dan menjadikan segala
elemen di perusahaan tersebut menjadi lebih baik lagi serta terbentuknya komitmen.
Hal ini yang menjadi patokan bagi pemimpin wanita yang memiliki orientasi kerja
lebih tinggi daripada orientasi lain nya.

Ketika menjadi seorang pemimpin, kita harus bisa menjadi teladan bagi
karyawan. Sehingga berperilaku baik adalah hal yang wajib dilakukan seorang
pemimpin. Karena hal tersebut berpengaruh juga bagi perilaku karyawan. Pemimpin
selalu melakukan inovasi atau perubahan yang tentu saja dapat diterima seluruh
karyawan. Hal tersebut lah yang diterapkan oleh pemimpin yang lebih fokus
terhadap orientasi perubahan.

Peluang Pemimpin

Hal yang menarik perhatian peneliti adalah bagaimana pemimpin wanita
berproses mengembangkan potensi mereka terutama dalam bidang kepemimpinan.
Bagaimana pengalaman yang membentuk mereka menjadi seorang pemimpin.
Sehingga yang kami temukan adalah mayoritas narasumber menceritakan kisah
pengalaman nya dalam kerja dibandingkan pengalaman pribadi. Kebanyakan
pengalaman tersebut terjadi ketika dewasa sehingga siap untuk memulai karir.
Sangat diperlukan segala sesuatu untuk peningkatan diri, ketekunan, berani untuk
mengambil resiko untuk segala hal yang belum dapat diketahui, mempercayai orang
lain,dan siap keluar dari zona nyaman. Semua itu dapat dikategorikan menjadi
pengembangan pribadi. Belajar bagaimana menjalankan bisnis dengan baik, serta
mengasah komunikasi merupakan kategori aspek performatif maupun operasional
bagi karir.

Segala usaha yang dilakukan juga didukung dari peluang yang di miliki oleh
pemimpin wanita milenial seperti pendidikan, skill, pelatihan atau seminar yang
didapatkan sebelum menjadi pemimpin,peluang kursi kosong, promosi dari
pemimpin sebelum nya, mengikuti beberapa organisasi, serta relasi yang terus
berkembang. Mindset untuk gigih dalam berkarir merupakan sebuah peluang
karena dapat memperkuat usaha kita untuk mendapatkan jabatan yang diinginkan.

Relasi, kecakapan memimpin, jaringan relasi, dan kesetiaan terhadap
organisasi merupakan peluang yang didapat untuk kemajuan pemimpin setelah
menjadi seorang pemimpin. Peluang yang didapat sebelum dan setelah menjadi
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pemimpin sebenarnya hampir sama, namun dengan skala yang lebih besar atau
dapat dikatakan meningkat.

Bahkan relasi juga bisa didapatkan dari perusahaan kompetitor. Ketika turun
langsung ke lapangan, bertemu dengan seorang yang memiliki jabatan yang sama
namun dari perusahaan lain yang seharusnya kompetitor namun juga bisa menjadi
peluang karena bisa saling sharing. Karena diskusi yang dihasilkan saling nyambung
sehingga sama sama saling menguntungkan.

Hambatan Pemimpin

Ketika kami bertanya mengenai peran wanita sebagai ibu dan cara membagi
waktu dengan karir mereka. Mereka menjelaskan bahwa tidak ada hambatan untuk
itu, karena tergolong angkatan kerja milenial yang tentu saja masih sangat
bersemangat dalam mengejar karir. Namun sebagian kecil dari mereka memang
tidak berniat untuk menjadi seorang pemimpin, tetapi karena promosi dari atasan
yang membuat dia bisa berada di puncak organisasi.

Hambatan yang dimiliki pemimpin wanita milenial ketika masih menjadi
karyawan adalah rasa kurang percaya diri / minder juga dirasakan oleh pemimpin
wanita milenial sebelum menjadi seorang pemimpin karena latar pendidikan yang
kurang setara dengan rekan kerja maupun relasi lain nya. Selain itu faktor
lingkungan kerja yang masih menerapkan tradisi senioritas.

Ketika telah menjadi pemimpin, minimnya pengalaman dalam mengelola SDM
, belum bisa membaca dan menilai karakteristik karyawan merupakan hambatan
bagi pemimpin wanita milenial. Lalu bagi owner perusahaan berskala kecil yang
perusahaan nya masih memiliki pengalaman dalam penerapan SOP minim dan
belum terstruktur. Sehingga segala sesuatunya belum tertuang dalam SOP yang
jelas, karyawan bisa bertindak di luar harapan karena hanya berdasar pada rasa
saling percaya.

Tetapi multitasking bukanlah sebuah hambatan bagi seorang pemimpin wanita
milenial. Karena dengan generasi yang terhitung muda di perusahaan, tentu saja
mereka membutuhkan pengalaman serta fokus karir yang lebih agar karir mereka
semakin meningkat dan sukses. Perihal hubungan mereka dengan keluarga, mereka
meyakinkan diri bahwa dapat mengatur waktu tersebut. Kurangnya manajemen diri
dalam membagi waktu untuk mengerjakan tugas. Adaptasi dengan karyawan yang
sudah memiliki banyak pengalaman atau bisa di bilang senior serta dari beberapa
generasi yang berbeda dan mensinkron cara kerja mereka dengan diri sendiri juga
termasuk hambatan bagi pemimpin wanita milenial.

Komunikasi Pemimpin wanita Milenial dengan karyawan

Menyampaikan kepada karyawan bahwa pekerjaan yang paling penting
adalah dengan menyelesaikan tanggung jawab terlebih dahulu, lakukan dengan baik
apa yang menjadi tugas , dan selalu diskusi jika ada masalah atau hal kurang
dipahami merupakan cara komunikasi antara atasan dan bawahan. Selain itu
menerapkan doa bersama sebelum memulai pekerjaan , motivasi pagi, briefing
mengenai pekerjaan apa saja yang akan dilakukan hari ini secara bergantian, dan
mewajibkan satu sapa sama lain juga beberapa cara yang lain.

Selain itu untuk beberapa informasi yang belum pernah disampaikan / jika
informasi tersebut masih terhitung baru maka disampaikan pada forum secara
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terbuka, jika informasi tersebut memang umum untuk karyawan, namun jika
informasi tersebut dirasa tidak semua harus mengetahui maka yang dilakukan
pemimpin adalah menyampaikan kepada bawahan satu tingkat nya,misalnya kepala
cabang memberitahu kepala divisi, setelah itu kepala divisi menyampaikan kepada
karyawan nya.

Hal yang dilakukan agar komunikasi dengan tim atau karyawan dapat
dilakukan dengan baik lainnya adalah dengan melakukan komunikasi informal
dengan karyawan, namun sewajarnya / tidak berlebihan.Sehingga karyawan merasa
dianggap seperti keluarga namun tetap tidak lupa bahwa pemimpin tetaplah
pemimpin. Selain itu menegur kesalahan kepada karyawan yang bersangkutan face
to face / tidak dalam forum. Agar karyawan merasa dihargai.

Kepercayaan merupakan salah satu kunci untuk menjalin komunikasi dengan
baik. Membangun kepercayaan sebagai seorang pemimipin yang paling utama bagi
tim adalah back up, bagaimana pemimpin bisa membantu tim, dan tidak mencari
kesalahan, jika terjadi kesalahan langsung melakukan koreksi dan solusi. Kita juga
bisa membudayakan kejujuran di perusahaan dengan cara menjadi contoh aktif
seperti menyampaikan pendapat jujur dan terbuka kepada anggota tim.

Sering berkomunikasi dengan karyawan dan menanyakan kendala merupakan
salah satu cara yang dilakukan pemimpin wanita agar dapat membangun
kepercayaan satu sama lain. Selain itu adalah melihat latarbelakang dan merangkul
karyawan. Memiliki grup chat tiap divisi lalu memusyawarahkan /diskusi mengenai
pekerjaan secara terbuka.

Pemimpin melakukan komunikasi secara profesional didalam kantor dengan
tim atau karyawan, namun mereka tidak melupakan komunikasi informal atau
dapat di bilang tanpa membahas tugas / pekerjaan kantor. Sering berkumpul diluar
kantor untuk mempererat hubungan tim juga sangat diperlukan agar komunikasi
tim tetap efektif. Sehingga yang diharapkan adalah keterbukaan dan kejujuran
karyawan dalam menyampaikan kendala , ide, maupun pendapat.

Mendorong dan mempromosikan karyawan

Wanita lebih butuh promosi untuk karirnya. Sangat penting untuk menjadi diri
sendiri bagi wanita agar bisa mewujudkan serta menjalankan tugas menjadi seorang
pemimpin dengan baik. Sehingga memerlukan penerimaan diri, manajemen diri
serta pengembangan diri. Selain itu wanita melebarkan sayap agar jaringan atau
relasi mereka semakin luas sehingga dapat membantu pekerjaan saat ini dengan
lebih baik. Berbeda dengan pria yang lebih fokus melebarkan sayap untuk
mendapatkan kerja lebih baik.

Wanita menganggap jaringan yang mereka miliki merupakan sumber
informasi yang potensial untuk menyelesaikan masalah serta membuat keputusan
lebih tepat. Ketika menjadi seorang pemimpin biasanya jaringan yang wanita miliki
adalah penasihat, pemimpin lain, serta tim pemimpin. Mencapai peran secara efektif
merupakan fokus utama bagi seorang wanita dalam memiliki jaringan. Sehingga
pemimpin wanita merasa memiliki peluang untuk pengembangan diri dengan
didampingi relasi tersebut.

Dalam hal mengembangkan karir karyawan, tidak semua pemimpin
menyarankan bawahan nya untuk melakukan hal yang sama dengan cara pemimpin
tersebut mengembangkan karir. Tetapi yang dilakukan adalah lebih sering terjun ke
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lapangan, sehingga observasi untuk mengetahui kondisi asli dari karyawan tersebut
dan bagaimana cara berkomunikasi dengan karyawan. Karena setiap individu
memiliki karakteristik yang berbeda-beda, tidak bisa di pukul rata.

PEMBAHASAN

Pemimpin wanita milenial berfokus pada gaya kepemimpinan yang lebih
bekerja dalam tim. Sehingga sebuah organisasi harus bekerja secara harmonis dan
lebih erat agar keberlanjutan tim lebih terjaga serta hubungan dapat bertahan lebih
baik. Apalagijika memiliki minat yang sama akan membuat hubungan semakin kuat
serta loyalitas karyawan meningkat. Ketika kerja tim kuat maka para pemimpin
wanita milenial mampu menghadapi tugas, maupun hambatan dengan mudah serta
mampu membuat perubahan secara signifikan ((Alexander & Sysko,
2012);(Medyanik, 2016);(Thompson & Gregory, 2012)).Tetapi perlu rencana,
identifikasi dalam menugaskan organisasi atau tim dalam mempersiap perubahan.
Terutama perubahan pada sistem kepemimpinan tentu butuh sebuah strategi untuk
hasil, pemangku kepentingan / seseorang yang bertanggung jawab, pendekatan
kepada segala divisi maupun karyawan. Selain itu waktu juga sangat dibutuhkan
dalam kerja tim, karena harus terlatif, profesional sesuai dengan norma dan
integritas.

Hasil dari penelitian ini menemukan bahwa pemimpin wanita milenial
memiliki segala kekuatan sehingga dapat membawa margin keuntungan yang lebih
besar tentu saja didukung dengan karyawan yang memiliki hubungan, potensi,
persepsi, serta tanggung jawab yang baik. Pekerja milenial diharapkan dapat
berpartisipasi dalam mengambil keputusan, bertanggung jawab agar hubungan
karyawan dan pemimpin tidak terlalu jauh (Lang et al., 2013).

Dalam menciptakan relasi/ jaringan bisnis sangat mudah dilakukan oleh
pemimpin wanita milenial. Sehingga tugas selanjutnya adalah mengejar sistem
manajemen yang mutakhir agar dapat membangun masyarakat organisasi/
karyawan yang partisipatif. Melatih Emotional Intelligent serta semangat tim juga
diperlukan. Gaya kepemimpinan demokratis merupakan gaya kepemimpinan yang
paling diminati pemimpin wanita milenial karena dipercaya dapat lebih mudah
dalam mengelola karyawan terutama dari generasi milenial. Penelitian sebelumnya
juga mengatakan bahwa pemimpin milenial tidak cocok dengan gaya kepemimpinan
yang terlalu banyak aturan atau otoriter ((Anantatmula & Shrivastav, 2012);(Bass,
1997);(De Hoogh et al., 2015);(Ng et al., 2010)).

Pemimpin yang baik selalu membantu perusahaan untuk berkembang dengan
rencana dan visi yang besar. Namun lebih baik lagi jika memiliki pemimpin
revolusioner, sehingga dapat berkoordinasi dengan demokratis serta
transformasional untuk sebuah tantangan dalam mengambil keputusan serta dapat
membantu pengembangan perusahaan yang justru menjadi lebih dominan di pasar
yang saat ini sangat kompetitif. Generasi milenial memiliki keaktifan yang sangat
kuat sehingga memiliki kepercayaan diri yang tinggi untuk dapat menginspirasi
karyawan nya. Selain itu pemimpin wanita milenial memiliki pengetahuan yang
lebih “fresh” sehingga dapat memicu ide ide kreatif untuk perusahaan.

Dalam menciptakan hubungan yang harmonis dengan karyawan yang
memiliki kualitas serta latar belakang yang beraneka ragam,maka pemimpin wanita
milenial menggunakan soft skill nya dan pengetahuan mereka untuk menghargai
bakat karyawan serta memberikan kritik dengan baik. Pemimpin wanita milenial
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dapat berperan baik dalam meningkatkan semangat tim dan dapat memotivasi
karyawan untuk berkontribusi secara aktif karena karyawan percaya bahwa mereka
merupakan bagian dari manajemen strategis yang efektif.

Pemimpin wanita milenial juga diharapkan dapat mengembangkan kebijakan
atau prosedur sehingga tenaga serta waktu karyawan dapat digunakan lebih efisien.
Thompson & Gregory (2012) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan yang dipilih
seorang pemimpin itu merupakan kunci keberhasilan dalam memanfaatkan bakat
karyawan. Pembelajaran mandiri serta mengikuti pelatihan dapat membantu
pemimpin wanita milenial dalam meningkatkan keterampilan manajemen diri serta
dapat memahami tentang gaya kepemimpinan serta lingkungan bisnis yang
bermacam-macam (Hoch, 2013).

Pemimpin wanita milenial yang memiliki gaya kepemimpinan
transformasional akan mengutamakan peran aktif /kontribusi karyawan untuk tujuan
organisasi,menerima pendapat karyawan. Pemimpin wanita milenial selalu
melakukan inovasi atau perubahan yang tentu saja dapat diterima seluruh
karyawan.Sehingga dapat dikatakan bahwa mereka lebih berfokus pada orientasi
perubahan. Karakteristik utama yang dimiliki pemimpin wanita milenial adalah
pemimpin yang memiliki harga diri,perasaan efikasi diri,serta kepercayaan diri yang
tinggi adalah pemimpin yang bahagia (Goethals et al., 2012). Pemimpin wanita
milenial yang memiliki pengetahuan yang lebih luas maka memiliki banyak ide baru.
Sehingga dapat mengalami perubahan secara signifikan (Barford & Hester,
2011).Pemimpin wanita milenial dapat memotivasi karyawan nya untuk berperan
aktif /berkontribusi lebih besar serta dapat memanfaatkan pelatihan.

SIMPULAN

Kontribusi utama penelitan ini yaitu perluasan teori kepemimpinan yang
diterapkan oleh pemimpin wanita milenial. Hasil mengatakan bahwa pemimpin
wanita milenial mampu dalam memimpin, menginspirasi serta memotivasi karyawan
dengan karakeristik menjadi pendengar yang baik, berkomunikasi dengan baik
kepada karyawan, serta optimis. Pemimpin wanita milenial lebih befokus terhadap
gaya kepemimpinan demokratis serta transformasional sehingga bisa dikatakan
pemimpin yang revolusioner serta pemimpin wanita milenial lebih menekankan
orientasi perubahan. Tujuan organisasi dapat tercipta jika kerja tim baik. Pembelajaran
kolektif dengan mekanisme umpan baik merupakan cara pemimpin wanita milenial
dalam memperoleh pengetahuan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pemimpin
wanita milenial lebih befokus terhadap gaya kepemimpinan demokratis serta
transformasional sehingga bisa dikatakan pemimpin yang revolusioner.

Pemimpin wanita milenial lebih berusaha memahami apa yang diinginkan serta
dibutuhkan karyawan demi tujuan organisasi. Selain itu dapat membantu karyawan
dalam mengatasi masalah. Pemberian insentif kepada karyawan merupakan sesuatu
yang efektif untuk menaklukan karyawan. Pemimpin wanita milenial lebih sering
membuat keputusan berdasarkan musyawarah bersama.

Beberapa narasumber memiliki hubungan dengan peneliti, namun mayoritas
tanpa memiliki hubungan sebelumnya. Hal itu dikarenakan bahwa penelitian dengan
wawancara secara mendalam pada eksekutif perusahaan adalah hal yang masih
langka. Sehingga dengan metode kualitatif memaparkan mengenai perjalanan karir
pemimpin wanita akan mendapatkan informasi yang unik mengenai pengembangan
dengan konteks sukses dan hambatan yang dialami. Harapan untuk mendapatkan
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informasi lebih luas pada penelitian mendatang mengenai pengembangan karir
wanita terutama dalam bidang kepemimpinan serta memiliki tujuan untuk
meningkatkan serta lebih menyempurnakan peluang untuk kemajuan karir wanita.
Sampel yang kami dapatkan adalah dari berbagai sektor perusahaan/organisasi yang
tentu saja memiliki budaya yang berbeda. Namun hasil yang didapat dari pemimpin
wanita tersebut adalah memiliki jawaban yang hampir mirip. Penelitian selanjutnya
disarankan memiliki sampel yang lebih banyak sehingga dapat mengidentifikasi
praktik yang lebih luas dalam kepemimpinan wanita di organisasi yang lebih besar
serta memiliki sumber daya yang lebih banyak.

Jumlah pemimpin wanita pada penelitian ini membuat kami tidak dapat menyelidiki
perbedaan budaya pada perjalanan karir pemimpin wanita. Sehingga saran kami pada
penelitian berikutnya dengan sampel yang lebih banyak tentu saja memiliki variasi
budaya lebih luas pula, sehingga dapat diketahui apakah ada hubungan antara
budaya dengan cara memimpin serta dapat memperluas wawasan. Penelitian masa
depan diharapkan dapat memperlebar identifikasi pada penelitian ini.

Harapan kami untuk penelitian ini adalah sebagai bukti nyata bahwa
pemimpin wanita milenial memahami peran diri dalam organisasi dan masyarakat
serta bagaimana menjadi pemimpin yang profesional dan lebih baik. Sehingga dengan
hal itu dapat menjadi teladan bagi calon pemimpin wanita milenial yang sedang
merintis karir mereka. Saran untuk penelitian yang akan datang baik dengan
narasumber yang lebih besar maupun lebih kecil perlu melihat lebih jauh atau fokus
pada bagaimana SDM mendukung pemimpin wanita dalam merintis kepemimpinan
mereka. Sehingga menghasilkan wawasan baru mengenai praktik SDM terutama
mengenai kepemimpinan SDM yang lebih luas dan detail.
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