
                                

 59 

                                      

 

 

JURNAL WYDIA CLIMAGO 

ISSN : 2797-0078 (Online) 

Volume 7, Nomor 2, Edisi Desember 2025, Halaman 59-65 

https://ejournal-pusdiklat.bmkg.go.id/index.php/climago 

PREFERENSI GENERASI Z TERHADAP UMPAN BALIK, 

MOTIVASI KERJA, DAN GAYA KERJA DI BMKG 
 

Asep Jamaludin Malik1, Lamtupa Nainggolan2, Sarimang Aisah Jamco3, Intan Prayuda 

Wulandari4, Annisa Qurrota A'yun5 
1,2,3,4,5Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia Meteorologi Klimatologi dan Geofisika 

 

Informasi Artikel  ABSTRAK 

Sejarah Artikel: 

Accepted Mei 30, 2025 

 
Optimalisasi kontribusi Generasi Z (Gen Z) di BMKG menjadi 

semakin penting seiring meningkatnya jumlah pegawai muda yang 

membawa karakteristik, nilai, dan preferensi kerja yang berbeda 

dibanding generasi sebelumnya. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis preferensi Gen Z terhadap dunia kerja dan gaya 

kepemimpinan di BMKG melalui tiga dimensi, yaitu umpan balik 

(feedback), motivasi kerja (work motivation), dan gaya kerja (working 

style). Data penelitian diperoleh dari 103 responden yang merupakan 

peserta Pelatihan Dasar (Latsar) Calon Pegawai Negeri Sipil (CPNS) 

BMKG Tahun 2025 dan termasuk dalam kategori Gen Z. Penelitian 

ini menggunakan metode kuantitatif deskriptif dengan instrumen 

kuesioner skala Likert 1–5 yang disusun berdasarkan kajian teori 

perilaku organisasi, kepemimpinan autentik, serta karakteristik 

generasi digital. Analisis data dilakukan untuk mengidentifikasi pola 

dominan preferensi responden terhadap gaya kepemimpinan di 

BMKG. Untuk dimensi umpan balik, mayoritas Gen Z menginginkan 

pemimpin yang jujur, transparan, dan mampu memberikan evaluasi 

secara langsung serta membangun. Pada dimensi motivasi kerja, 

responden merasa lebih termotivasi ketika pemimpin menunjukkan 

integritas, konsistensi tindakan, dan melibatkan mereka dalam proses 

pengambilan keputusan. Sementara pada dimensi gaya kerja, Gen Z 

lebih menyukai lingkungan kerja yang kolaboratif, fleksibel, tidak 

hierarkis, serta memberi ruang kreativitas dan inovasi. Secara 

keseluruhan, penelitian ini menyimpulkan bahwa Gen Z di BMKG 

memiliki preferensi kuat terhadap kepemimpinan yang autentik, 

adaptif, dan terbuka, yang mampu mendukung pengembangan diri 

serta memperkuat budaya kerja inklusif. Hasil penelitian ini 

diharapkan dapat menjadi dasar bagi pengembangan strategi 

kepemimpinan dan kebijakan sumber daya manusia yang lebih selaras 

dengan karakteristik generasi muda di BMKG. 
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1. PENDAHULUAN 

Dalam era percepatan transformasi digital dan kompleksitas perubahan sosial, organisasi 

publik seperti Badan Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika (BMKG) dituntut untuk beradaptasi 

secara lebih dinamis dan responsif. Salah satu faktor yang turut memengaruhi arah perubahan 

tersebut adalah meningkatnya jumlah pegawai yang berasal dari Generasi Z, yaitu individu yang lahir 
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antara tahun 1997 hingga 2012 [1]. Gen Z membawa karakteristik unik yang berbeda dibanding 

generasi sebelumnya, baik dari segi pola komunikasi, ekspektasi kerja, maupun cara mereka 

berinteraksi dengan teknologi. Kehadiran mereka berperan penting dalam memperkuat kapasitas 

digital organisasi, khususnya karena Gen Z terbiasa bekerja dengan data, sistem otomatisasi, dan 

teknologi berbasis cloud. Hal ini sejalan dengan temuan bahwa generasi ini memiliki kompetensi 

digital yang lebih berkembang dan mampu mendorong percepatan inovasi berbasis teknologi di 

sektor publik [2], [3]. Namun demikian, integrasi mereka juga membawa tantangan tersendiri, seperti 

penyesuaian budaya organisasi, pola kepemimpinan, serta koordinasi lintas generasi. Dalam konteks 

ini, kepemimpinan adaptif dan inklusif sangat diperlukan untuk memastikan bahwa nilai, preferensi, 

dan cara kerja Gen Z dapat terakomodasi secara efektif [4], [5]. 

Gen Z tumbuh dalam lingkungan yang sangat terhubung secara digital, sehingga membentuk 

perspektif dan nilai kerja yang berbeda dari generasi sebelumnya. Mereka cenderung adaptif, 

kolaboratif, menghargai keberagaman, serta memiliki kebutuhan kuat terhadap fleksibilitas dan 

keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan [1]. Dalam konteks dunia kerja modern, Gen 

Z mengharapkan lingkungan yang terbuka, transparan, dan mendukung kreativitas [6]. Mereka lebih 

mudah termotivasi ketika pemimpin menunjukkan ketulusan, konsistensi antara ucapan dan 

tindakan, serta memberikan ruang bagi ide-ide baru [7]. Selain itu, Gen Z menempatkan makna 

pekerjaan sebagai salah satu aspek utama dalam menentukan komitmen kerja; mereka menginginkan 

pekerjaan yang relevan secara sosial dan memberi kesempatan untuk berkembang [8]. Oleh karena 

itu, organisasi seperti BMKG perlu memahami preferensi ini agar dapat menciptakan pola 

komunikasi, budaya kerja, dan gaya kepemimpinan yang selaras dengan karakteristik generasi muda 

[9], [10]. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini dirancang untuk menganalisis preferensi 

Gen Z terhadap dunia kerja dan gaya kepemimpinan di BMKG, dengan fokus pada tiga dimensi 

utama: umpan balik, motivasi kerja, dan gaya kerja [11]. Ketiga dimensi ini dipilih karena memiliki 

keterkaitan langsung dengan efektivitas kepemimpinan dan kualitas interaksi dalam organisasi 

publik. Penelitian ini bertujuan memberikan gambaran empiris mengenai bagaimana Gen Z 

memaknai hubungan kerja dengan pemimpin, bagaimana mereka merespons mekanisme pemberian 

umpan balik, serta faktor apa saja yang memengaruhi motivasi dan produktivitas mereka. Selain itu, 

penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi pengembangan strategi kepemimpinan yang 

adaptif, inklusif, dan berbasis bukti ilmiah, sehingga dapat mendukung transformasi kelembagaan 

BMKG. Hasil penelitian ini juga diharapkan memberikan kontribusi bagi pengembangan kebijakan 

sumber daya manusia yang lebih selaras dengan karakteristik dan kebutuhan generasi muda. 

. 

2. METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif deskriptif untuk menganalisis preferensi 

Gen Z terhadap dunia kerja dan gaya kepemimpinan di lingkungan Badan Meteorologi, Klimatologi, 

dan Geofisika (BMKG). Pendekatan ini dipilih karena mampu memberikan gambaran terukur 

mengenai pola umpan balik, motivasi kerja, dan kecenderungan gaya kerja pegawai muda dalam 

organisasi publik [12], sekaligus relevan dengan karakter generasi digital yang cenderung adaptif 

dan responsif terhadap teknologi [13]. Instrumen penelitian berupa kuesioner daring dengan skala 

Likert 1–5 (sangat tidak setuju hingga sangat setuju), sebagaimana lazim digunakan dalam riset 

perilaku organisasi [14] dan studi mengenai pola komunikasi kepemimpinan generasi muda di sektor 

publik [15]. 

Sebanyak 103 responden berpartisipasi, terdiri atas 63 laki-laki dan 40 perempuan. Seluruh 

responden merupakan pegawai muda yang aktif dalam struktur kelembagaan BMKG, sehingga 

dianggap relevan untuk menggambarkan preferensi generasi ini di lingkungan organisasi, terutama 

terkait dukungan organisasi [16], kesiapan kerja digital [17], serta kecenderungan perilaku dalam 

mencari dan merespons umpan balik [18]. 

Prosedur penelitian dilakukan melalui beberapa tahap. Tahap pertama adalah menentukan 

variabel yang akan diukur berdasarkan tinjauan pustaka (literature review) terkait umpan balik, 

motivasi kerja, dan gaya kerja. Selanjutnya dilakukan penyusunan kuesioner, yang terdiri atas tiga 

dimensi utama, masing-masing diturunkan menjadi lima pernyataan untuk dinilai menggunakan 



 ISSN : 2797-0078  61 

 

 

skala Likert. Kuesioner kemudian disebarkan kepada seluruh responden, dan data yang terkumpul 

dihitung untuk memperoleh skor setiap variabel dan indikator. Tahap akhir adalah analisis data, yang 

dilakukan untuk mengidentifikasi pola preferensi Gen Z terhadap umpan balik, motivasi kerja, dan 

gaya kerja di BMKG. Hasil analisis ini diharapkan memberikan gambaran empiris yang dapat 

menjadi masukan bagi pengembangan manajemen talenta dan kepemimpinan di lingkungan BMKG. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN  
3.1. Umpan Balik (Feedback) 

Hasil analisis terhadap dimensi umpan balik (feedback) yang menjadi salah satu variabel 

utama dalam penelitian disajikan dalam Tabel 1. Penilaian responden terhadap lima pernyataan 

disusun berdasarkan teori perilaku organisasi, khususnya konsep feedback orientation yang 

menekankan pentingnya umpan balik sebagai bagian dari perkembangan kinerja dan perilaku kerja 

dalam organisasi [19]. Preferensi umpan balik berhubungan dengan kemampuan menerima, 

menginginkan, dan memanfaatkan umpan balik dari pemimpin atau rekan kerja dalam konteks 

kepemimpinan autentik. Gen Z dibesarkan di era digital yang serba cepat, dengan ekspektasi terhadap 

umpan balik yang instan, transparan, dan dua arah sebagaimana disampaikan Schawbel (2014) yang 

menyebut mereka sebagai “instant feedback generation”[20].  Pola ini juga diperkuat oleh temuan 

bahwa efektivitas umpan balik sangat dipengaruhi oleh kualitas hubungan antara pemimpin dan 

pengikut serta adanya budaya kerja yang mendukung komunikasi terbuka [21, 22]. 

 
Tabel 1. Hasil Kuesioner Dimensi Umpan Balik (Feedback) 

Pertanyaan 
Skala Likert (1 – 5) 

1 2 3 4 5 

1. Saya merasa nyaman menerima umpan balik langsung 

dari atasan yang jujur dan terbuka. 
2 0 2 31 68 

2. Saya lebih bersemangat bekerja jika pemimpin 

memberikan umpan balik secara rutin dan membangun. 
2 0 4 33 64 

3. Saya menghargai pemimpin yang mau mendengarkan 

pendapat saya sebelum memberi evaluasi. 
1 0 1 20 81 

4. Saya lebih percaya kepada pemimpin yang memberikan 

umpan balik dengan jujur dan konsisten antara ucapan 

dan tindakannya. 

1 0 1 26 75 

5. Saya tidak ragu meminta umpan balik dari atasan untuk 

memperbaiki hasil kerja saya dalam tim lintas generasi. 
3 1 11 33 55 

 

Umpan balik (feedback) menjadi salah satu dimensi penting dalam pemahaman karakteristik 

Gen Z karena mereka dibesarkan di era digital yang serba cepat, dengan paparan pada media sosial, 

interaksi real-time, dan algoritma yang memberi respons segera. Kondisi inilah yang membuat Gen 

Z terbiasa dengan umpan balik cepat dan transparan; mereka digambarkan sebagai generasi yang 

cenderung lebih produktif dan termotivasi bila segera mengetahui apakah pekerjaannya berada pada 

arah yang benar [20]. Berdasarkan hasil survei terhadap dimensi umpan balik, mayoritas responden 

Gen Z di lingkungan BMKG menunjukkan tingkat persetujuan yang tinggi terhadap pentingnya 

umpan balik yang jujur, terbuka, dan membangun dari pemimpin. Sekitar 96–98% responden 

menyatakan setuju atau sangat setuju bahwa mereka merasa nyaman menerima umpan balik 

langsung dari atasan yang transparan serta menghargai pemimpin yang mendengarkan pendapat 

sebelum memberikan evaluasi (butir 1, 3, dan 4, Tabel I). Data kuesioner menunjukkan bahwa Gen 

Z tidak menolak kritik, tetapi justru menganggap umpan balik sebagai sarana penting untuk belajar 

dan memperbaiki diri [23], [24]. Sejalan dengan itu, tingkat persetujuan tertinggi justru muncul pada 

aspek integritas dan konsistensi antara ucapan dan tindakan pemimpin (butir 4, 98,1%), memperkuat 

pandangan bahwa kejujuran dan keteladanan merupakan elemen utama kepemimpinan efektif [25]. 

Meski demikian, butir 5 menunjukkan tingkat persetujuan yang relatif lebih rendah (85,4%) 

dibanding butir lain pada dimensi ini — sekitar 14,6% responden masih ragu untuk secara aktif 

meminta umpan balik dari atasan dalam tim lintas generasi. Temuan ini mengindikasikan adanya 

kesenjangan antara keinginan menerima umpan balik yang jujur (pasif) dan keberanian untuk secara 
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proaktif meminta umpan balik (aktif), yang kemungkinan dipengaruhi oleh dinamika hierarki 

maupun kecanggungan komunikasi lintas generasi. 

Ekspektasi Gen Z terhadap pemimpin yang terbuka dan kolaboratif menggambarkan 

kebutuhan akan budaya kerja yang menumbuhkan rasa percaya dan keamanan psikologis [9], [26]. 

Dalam konteks organisasi publik seperti BMKG, pola ini menegaskan bahwa pemimpin yang 

responsif dan komunikatif akan lebih mampu mendorong keterlibatan serta inovasi pegawai muda 

[27]. Selain itu, gaya kepemimpinan inklusif yang menekankan integritas juga berpotensi memicu 

perilaku kerja inovatif di kalangan Gen Z [9]. 

 

3.2. Motivasi Kerja (Working Motivation) 

Pendekatan analisis pada dimensi motivasi kerja bertujuan untuk memahami sejauh mana 

aspek kepemimpinan mampu mendorong semangat, produktivitas, serta keterlibatan Gen Z di 

lingkungan BMKG. Dimensi ini disusun berdasarkan teori motivasi organisasi yang menekankan 

pentingnya integritas pemimpin, nilai sosial pekerjaan, pemberian kepercayaan, kejelasan visi, serta 

konsistensi perilaku pemimpin [28], [29]. Dalam konteks organisasi modern, motivasi kerja Gen Z 

berhubungan erat dengan nilai, tujuan, makna kerja, serta kontribusi sosial di balik tugas yang mereka 

lakukan. Mereka cenderung lebih termotivasi ketika memahami dampak pekerjaan terhadap 

masyarakat dan lingkungan, sesuai karakteristik generasi yang mengutamakan makna di atas gaji 

semata (purpose over paycheck) [23], [30]. 

 
Tabel 2. Hasil Kuesioner Dimensi Motivasi Kerja (Working Motivation) 

Pertanyaan 
Skala Likert (1 – 5) 

1 2 3 4 5 

1. Saya merasa lebih bersemangat bekerja jika pemimpin 

saya menunjukkan integritas dan ketulusan. 
1 0 4 26 72 

2. Saya lebih termotivasi ketika pekerjaan saya yang 

memiliki dampak sosial yang jelas. 
1 1 9 34 58 

3. Saya cenderung bekerja keras jika pemimpin memberi 

kepercayaan penuh pada kemampuan saya. 
1 0 15 32 55 

4. Saya lebih produktif jika pemimpin terbuka tentang visi 

dan tujuannya kepada tim. 
1 0 11 34 57 

5. Saya merasa termotivasi ketika pemimpin 

menunjukkan konsistensi antara kata dan tindakannya. 
1 0 1 25 76 

 

Dalam konteks institusi modern seperti BMKG, motivasi kerja Gen Z berhubungan erat 

dengan nilai, tujuan, dan makna di balik pekerjaan yang mereka lakukan. Gen Z tidak hanya mencari 

stabilitas karier, tetapi juga kejelasan arah dan kontribusi sosial dari setiap tugas yang diberikan; 

mereka cenderung lebih termotivasi ketika memahami bagaimana pekerjaan mereka berdampak pada 

masyarakat dan lingkungan, bukan semata-mata karena imbalan finansial. Hal ini sejalan dengan 

karakteristik generasi digital yang menempatkan makna kerja di atas gaji (purpose over paycheck). 

Berdasarkan hasil kuesioner terhadap lima pernyataan terkait motivasi kerja Gen Z di 

lingkungan BMKG, mayoritas responden menunjukkan tingkat motivasi yang tinggi ketika 

pemimpin menampilkan integritas, kepercayaan, dan konsistensi tindakan. Sekitar 95% responden 

menyatakan lebih bersemangat bekerja ketika pemimpin menunjukkan ketulusan (butir 1), dan 

98,1% merasa termotivasi ketika pemimpin menunjukkan konsistensi antara kata dan tindakan (butir 

5) — menjadikan konsistensi perilaku pemimpin sebagai prediktor motivasi kerja yang paling kuat 

pada dimensi ini. Hal ini menunjukkan bahwa Gen Z menghargai keaslian dan kejujuran pemimpin, 

serta membutuhkan figur yang dapat menjadi panutan moral, bukan sekadar simbol otoritas formal 

[25]. 

Sebaliknya, butir 3 (kepercayaan penuh pada kemampuan pegawai) memperoleh tingkat 

persetujuan terendah pada dimensi ini (84,5%), yang mengindikasikan bahwa pemberian 

otonomi/kepercayaan oleh atasan masih dirasakan belum konsisten dibanding aspek integritas atau 

keterbukaan visi (butir 4, 88,3%). Dengan demikian klaim bahwa Gen Z "menginginkan pemimpin 

yang kolaboratif dan melibatkan mereka dalam pengambilan keputusan" paling didukung oleh data 
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pada butir 3 dan 4, dan sebaiknya dirujuk secara eksplisit ke kedua butir tersebut agar konsisten 

dengan Tabel II [22], [31]. 

Lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung keseimbangan hidup (work-life balance) 

juga terbukti meningkatkan loyalitas dan keterikatan emosional Gen Z terhadap organisasi [32]. 

Preferensi ini konsisten dengan literatur global yang menunjukkan bahwa Gen Z lebih terlibat ketika 

diberi otonomi, visi organisasi yang jelas, dan peluang berkembang [33], [34]. Dengan demikian, 

motivasi kerja Gen Z dipengaruhi oleh nilai autentisitas, kepercayaan, visi bermakna, serta partisipasi 

aktif, yang sejalan dengan prinsip kepemimpinan adaptif dan inklusif [35]. 

 

3.3. Gaya Kerja (Working Style) 

Dimensi gaya kerja dianalisis untuk memahami preferensi Gen Z dalam menjalankan tugas 

dan berinteraksi di lingkungan kerja BMKG. Aspek ini mengacu pada teori perilaku kerja modern 

yang menekankan keaslian, kolaborasi, fleksibilitas, kreativitas, serta kebebasan individu [36].  

Dalam konteks kepemimpinan, gaya kerja Gen Z ditandai oleh preferensi terhadap struktur kerja 

non-hirarkis, komunikasi dua arah, multitasking, serta responsivitas tinggi terhadap perubahan, 

sejalan dengan karakter generasi digital [23, 24]. Mereka menginginkan ruang eksplorasi ide baru 

dan keseimbangan antara kerja tim dan otonomi pribadi, konsisten dengan temuan global mengenai 

ekspektasi Gen Z di dunia kerja [30, 33]. 

 
Tabel 3. Hasil Kuesioner Dimensi Gaya Kerja (Working Style) 

 Pertanyaan Skala Likert (1 – 5) 

1 2 3 4 5 

1. Saya lebih suka bekerja dalam tim yang menghargai 

keaslian dan kejujuran setiap anggota. 
1 1 1 26 74 

2. Saya merasa nyaman bekerja dengan pemimpin yang 

terbuka terhadap ide-ide baru dari generasi muda. 
1 1 2 26 73 

3. Saya berusaha menjaga keseimbangan antara kerja tim dan 

kebebasan individu. 
1 0 4 30 68 

4. Saya cenderung lebih kreatif jika pemimpin memberikan 

ruang untuk bereksperimen dan belajar dari kesalahan. 
1 2 7 39 54 

5. Saya menghargai lingkungan kerja yang inklusif, di mana 

semua generasi dapat saling belajar. 
1 0 1 22 79 

 

Dalam konteks preferensi dunia kerja dan kepemimpinan, gaya kerja Gen Z ditandai oleh 

kolaborasi, fleksibilitas, dan otonomi. Tumbuh di era digital yang dinamis, mereka terbiasa bekerja 

multitugas, adaptif terhadap perubahan, dan berfokus pada hasil. Gen Z menyukai lingkungan kerja 

yang non-hierarkis dan terbuka terhadap ide baru, di mana komunikasi berlangsung dua arah; mereka 

menghargai pemimpin yang partisipatif, memberi kepercayaan, serta mendorong kreativitas [31]. 

Karena itu, gaya kerja Gen Z menuntut kepemimpinan yang adaptif, komunikatif, dan kolaboratif 

dalam mendukung ruang kerja yang inovatif dan inklusif. 

Hasil survei menunjukkan bahwa 95–98% responden Gen Z di BMKG lebih menyukai 

lingkungan kerja yang kolaboratif, terbuka, dan menghargai ide-ide baru (butir 1, 2, 3, dan 5, Tabel 

III), dengan tingkat persetujuan tertinggi pada penghargaan terhadap inklusivitas lintas generasi 

(butir 5, 98,1%). Mereka merasa nyaman bekerja dalam tim yang menjunjung keaslian, kejujuran, 

serta kesempatan untuk saling belajar antargenerasi. Butir 4 (ruang bereksperimen dan belajar dari 

kesalahan) memperoleh persentase relatif lebih rendah dibanding butir lain pada dimensi ini (90,3%), 

yang mengindikasikan bahwa toleransi organisasi terhadap kesalahan sebagai bagian dari proses 

belajar masih menjadi area yang perlu diperkuat dibanding aspek kolaborasi atau inklusivitas yang 

sudah sangat kuat disepakati. Gen Z menginginkan pemimpin yang partisipatif dan tidak 

menekankan hierarki, mencerminkan preferensi terhadap gaya kepemimpinan yang fleksibel dan 

adaptif [22], [31]. Sebagian besar juga menilai pentingnya visi organisasi yang jelas dan bermakna, 

di mana pekerjaan mereka memberikan kontribusi sosial, terutama dalam konteks keselamatan 

masyarakat yang menjadi peran strategis BMKG [35]. Namun, sekitar 14,6% responden (butir 5, 

Tabel I) masih menunjukkan keraguan dalam memberikan atau meminta umpan balik langsung, 

mencerminkan adanya tantangan komunikasi lintas generasi yang perlu dijembatani melalui model 
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kepemimpinan adaptif dan sistem pembimbingan dua arah (reverse mentoring) untuk memperkuat 

kolaborasi antargenerasi [21], [32]. 

 

4. KESIMPULAN 

Berdasarkan tiga dimensi utama, yaitu umpan balik (feedback), motivasi kerja (work 

motivation), dan gaya kerja (work style), dapat disimpulkan bahwa Gen Z di lingkungan BMKG 

menunjukkan preferensi terhadap kepemimpinan yang autentik, terbuka, dan kolaboratif. Mereka 

menginginkan pemimpin yang mampu memberikan umpan balik secara jujur, transparan, dan 

membangun, karena bagi mereka umpan balik merupakan sarana pembelajaran dan pengembangan 

diri, bukan bentuk kritik negatif. Pola komunikasi yang responsif dan dua arah menjadi hal penting, 

mengingat Gen Z tumbuh dalam budaya digital yang menuntut kecepatan dan kejelasan informasi. 

Oleh karena itu, pemimpin di BMKG perlu berperan sebagai pembimbing dan pendengar yang aktif, 

mampu memberikan arahan dengan empati serta menciptakan suasana kerja yang terbuka terhadap 

dialog dan masukan. 

Selain itu, motivasi kerja Gen Z di BMKG sangat dipengaruhi oleh nilai, makna, dan 

kontribusi sosial dari pekerjaan yang mereka lakukan. Mereka bekerja bukan semata untuk 

memperoleh imbalan finansial, tetapi untuk merasakan dampak positif terhadap masyarakat dan 

lingkungan sesuai dengan peran strategis BMKG. Lingkungan kerja yang kolaboratif, fleksibel, dan 

saling percaya menjadi preferensi utama mereka, di mana kreativitas dan inisiatif dapat berkembang 

tanpa batasan hierarki yang kaku. Analisis peringkat prioritas menunjukkan bahwa aspek 

pendelegasian kepercayaan/otonomi dan keberanian meminta umpan balik lintas generasi 

merupakan area yang paling membutuhkan perhatian pimpinan, sementara nilai kejujuran, 

konsistensi, dan inklusivitas sudah menjadi konsensus kuat yang perlu dipertahankan. 

Dengan demikian, Gen Z di BMKG mengharapkan pola kepemimpinan yang adaptif, 

komunikatif, serta berorientasi pada pengembangan manusia, yang mampu menjembatani perbedaan 

nilai lintas generasi dan memperkuat budaya kerja yang inovatif dan inklusif di masa depan. 
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