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Abstract 

 
This study aims to asses the relationship between Innovation Work Behavior with Digital Leadership and Work 

Engagement. The method to select the responden using purposive sampling, and it was conducted on 80 people 

Gen Z in Jawa Tengah. Further, the study using SEM-PLS with WrapPLS ver 7.0. The result support that Digital 

Leadership has a positif significant relationship with Innovative Work Behavior and Work Engagement. But, the 

findings found that the work engagement gen Z in Jawa Tengah didn’t affected Innovative Work Behavior. Gen Z 

in Indonesia has a realistic trait to face the work life, and the gen Z generally have a low rate of work engagement, 

but they have an innovative character. It is indicated that gen Z in Jawa Tengah probably didn’t need engage 

with the work to show innovative behaviour in organization. This study suggests for next term, researcher can 

enlarge the research area and the sample quantity.  
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PENDAHULUAN 

Perkembangan dunia kerja masa 

mendatang membutuhkan seseorang yang 

memiliki banyak talenta, ketertarikan 

pengetahuan yang luas. Secara detail, 

keterampilan yang dibutuhkan adalah 

keterampilan dalam memanfaatkan alat 

digital dan teknologi, merasa nyaman dengan 

analisis dan data, memahami manajerial 

bisnis serta keterampilan mendesain dan 

kreatifitas (Deloitte, 2022). 

Saat ini generasi Z mulai memasuki 

dunia kerja dengan generasi-generasi 

sebelumnya. Dalam waktu dekat pula 

angkatan kerja akan segera didominasi oleh 

gen Z yang mana memiliki komposisi 

penduduk sebesar 27,9% dari total populasi  

(BPS, 2020). Penelitian terkait perilaku gen 

Z ditempat kerja perlu dilakukan dengan 

harapan berbagai karakteristik baru dapat 

dimaksimalkan untuk kemajuan bersama, 

melihat gen Z memerlukan pendekatan yang 

cukup berbeda.   

Secara karakteristik gen Z memiliki 7 

ciri utama yang telah di pelajari oleh Stillman 

& Stillman (2018). Karakteristik pertama 

adalah figital yang mana menjelaskan 

tentang tidak terbatasnya aktifitas dan ruang 

lingkup dalam dunia digital. Kedua adalah 

hiper-kustomisasi yang memiliki arti bahwa 

mereka tidak ingin dikelompokan pada 

karateristik tertentu karena mereka merasa 

tidak ada kelompok yang sesuai dengan diri 
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mereka. Karakter selanjutnya yaitu realistis 

yang mana gen Z dibesarkan oleh gen X yang 

sering kali memberikan pandangan bahwa 

hidup tidak selalu seperti yang dicita-citakan, 

sehingga mempengaruhi gen Z untuk lebih 

fokus pada tindakan bukan hanya teori. 

Karakteristik keempat adalah FOMO (Fear 

of Missing Out), karakter yang cukup 

mendominasi gen Z karena cepatnya 

informasi yang mereka terima sehingga 

menyebabkan ketakutan akan ketinggalan 

informasi dibandingan orang-orang lain. 

Yang ke lima, karakter Weconomist yang 

dekat dengan kata kolaborasi sehingga lebih 

mudah menjalin kemitraan yang tidak terlalu 

mengikat namun tetap memberikan 

keuntungan sesuai dengan kesepakatan. 

Karakter ke enam adalah D.I.Y (Do It 

Yourself), generasi Z cenderung lebih mudah 

mengakses informasi sehingga mereka 

memiliki kemampuan untuk belajar secara 

mandiri melalui internet dan lebih tertarik 

untuk melakukan segala sesuatunya sendiri. 

Karakteristik terakhir adalah terpacu, yang 

mana generasi ini menginginkan perubahan 

positif terhadap diri mereka sendiri, orang 

lain dan juga teknologi yang mereka gunakan 

(Arum et al., 2023). 

   Transformasi digital pada perusahaan 

memberikan tekanan kepada anggota 

organisasi sehingga menimbulkan digital 

stress yang memiliki efek negative pada 

keterlibatan kerja seorang karyawan (Angesti 

& Lie, 2023). Namun, dalam penelitian lain, 

transformasi digital pada perusahaan 

membutuhkan peranan kepemimpinan digital 

yang mana mampu memberikan arah 

perubahan organisasi serta memberikan 

motivasi pada bawahannya agar terus 

berupaya untuk memiliki inovasi dalam hal-

hal yang berhubungan dengan perubahan 

teknologi (BÜYÜKBEŞE et al., 2022; Klein, 

2020). 

Penelitian fokus pada pendalaman 

karakter yang mungkin muncul pada 

Generasi Z saat bekerja. Agar pihak-pihak 

yang membutuhkan infomasi, khususnya 

manajer sumber daya manusia dapat 

memfasilitasi dan memanfaatkan perilaku 

gen Z yang cenderung berbeda dibandingan 

generasi terdahulu. Sehingga perusahaan 

tetap mampu memberikan penawaran terbaik 

untuk terus mengembangkan talenta-talenta 

yang sesuai dengan perkembangan dunia 

bisnis digital saat ini. Dalam penelitian ini, 

berusaha untuk memberikan dukungan teori 

terkait dengan perilaku kerja inovatif yang 

dimiliki oleh gen Z yang dipengaruhi oleh 

Kepemimpinan Digital dan Keterlibatan 

Kerja. 
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KAJIAN LITERATUR 

Teori Kontingensi  

Teori kontingensi merupakan teori 

yang menjelaskan tentang hubungan 

pemimpin dengan organisasi yang 

dipimpinnya. Kesesuaian antara kondisi 

organisasi dengan pemimpin akan 

memberikan pola pengambilan keputusan 

hingga manajerial dalam menghadapi 

masalah organisasi. Semakin berbeda kondisi 

yang dihadapi oleh organisasi, maka semakin 

berbeda pula gaya kepempimpinan yang 

dibutuhkan dalam penyelesaian masalah 

organisasi (Chemers, 2001; Moniz, 2010). 

 

Teori JD-R Model 

Job demands-resource model 

merupakan sebuah teori yang mendasari 

terciptanya keterlibatan kerja dalam 

organisasi. Dalam JD-R Model menjelaskan 

bahwa didalam organisasi terdapat 2 dimensi 

yang memperngaruhi tingkat stress kerja 

yang dimiliki oleh angota dalam organisasi. 

Dimensi yang pertama adalah tuntutan kerja, 

dan dimensi kedua adalah sumber daya kerja. 

Kedua dimensi ini memiliki hubungan 

negatif yang berarti jika salah satunya naik 

maka dimensi yang lain akan menurun. 

Sumberdaya kerja termasuk didalamnya 

adalah tingkat organisasi, hubungan sosial 

antar karyawan, posisi karyawan dalam 

organisasi dan penyelesaian tugas berkaitan 

dengan pekerjaan (Bakker dan Demerout, 

2007)  

 

Social Cognitive Theory  

Teori Kogintif Sosial digubah pada 

tahun 1986 oleh Bandura yang mana 

merupakan pengembangan dari Social 

Learning Theory. Definisi dari Teori 

Kognitif Sosial ini merupakan pembelajaran 

yang fokus pada cara unik setiap individu 

dalam membentuk dan mempertahankan 

perilaku didalam organisasi, serta 

mempertimbangkan pengalaman dan 

keadaan lingkungan sosial. Social Cognitif 

Theory memiliki 3 dimensi, yaitu Personal 

Factor, Behavior dan Enviromental. 

Sehingga dalam penelitian ini Innovative 

Work Behavior merupakan hasil interaksi 

timbal balik yang terjadi dalam organisasi 

antara factor personal, factor environtmenal 

serta pengalaman dimasa lalu (Bandura, 

2012). 

 

Generasi Z  

Generasi Z merupakan kelompok 

generasi yang lahir antara tahun 1997 hingga 

2012. Generasi ini adalah generasi yang 

memiliki angka terbesar di Indonesia, yaitu 

sebesar 27,94% dari populasi total di 

Indonesia. Konsetrasi terbesar dari Generasi 

Z adalah isu kesenjangan sosial dan ekonomi, 

kesehatan mental dan kesejahteraan, serta 
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hak asasi manusia dan keadilan sosial. Dalam 

dunia kerja, terdapat 5 faktor yang paling 

mempengaruhi generasi Z dalam memilih 

tempat bekerja yaitu gaji dan tunjangan, 

kesempatan mengembangkan karir, budaya 

kerja perusahaan dan lingkungan kerja yang 

mendukung, kesesuaian keterampilan dan 

minat serta lokasi kantor (IDN Research 

Institute, 2024). 

Generasi Z di Indonesia merupakan 

generasi yang menghabiskan waktu didepan 

ponsel sebanyak 8,5 jam. Dalam mengelola 

Gen Z, manajemen membutuhkan apresiasi 

pada keunikan potensi dengan naluri dan 

intuisi inovasi yang kuat, sehingga mampu 

memberikan gagasan original untuk 

perkembangan produk, inovasi pemasaran 

dan berbagai terobosan baru dalam 

menghasilkan keunggulan kompetitif 

(Sakitri, 2021). Selain itu, generasi Z yang 

multi-tasking dan lebih individualis sehingga 

pendekatan kepemimpinan tradisional dirasa 

tidak efektif untuk mengelola dan memimpin 

organisasi dalam mencapai tujuan (Permana 

et al., 2023). 

 

Kepemimpinan Digital  

Dalam Mollah et al., (2023), 

kepemimpinan digital merupakan pemimpin 

yang memanfaatkan sumber-sumber digital 

perusahaan untuk meningkatkan pencapaian 

organisasi dan individu. Kepemimpinan 

digital menggabungkan kompetensi digital 

dengan budaya digital. Sejalan dengan 

penelitian Veithzal dan Rony (2024), 

kepemimpinan digital merupakan tindakan 

membimbing dan memotivasi proses 

transformasi digital, menumbuhkan budaya 

pembelajaran digital, mendukung dan 

meningkatkan pengembangan profesional 

menggunakan teknologi, dan mengelola 

organisasi digital sehingga meningkatkan 

kinerja individu, kelompok atau organisasi 

dalam bisnis. Dimensi yang digunakan dalam 

pengukuran ini adalah innovative dan 

supportive (BÜYÜKBEŞE et al., 2022). 

 

Keterlibatan Kerja  

Keterlibatan kerja merupakan minat, 

antusiasme dan investasi karyawan dalam 

pekerjaannya, sehingga memunculkan 

perilaku positif bagi karyawan dan organisasi 

(Basikin, 2007). Dimensi yang digunakan 

dalam mengukur keterlibatan kerja adalah 

vigor, dedication dan absorption (Sari & 

Rosari, 2019).  

Dimensi vigor menjelaskan tingkat 

energy dan ketahanan mental dalam bekerja, 

serta kesediaan menginvestasikan upaya 

dalam pekerjaan. Dimensi dedication 

menjelaskan perasaan antusiasme, 

terinspirasi serta kebanggaan dalam 

menjalani pekerjaan. Selanjutnya, dimensi 

absorption menjelaskan keadaan seseorang 
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saat terserap dalam pekerjaan, sehingga 

sangat asik dan konsentrasi dalam 

mengerjakan pekerjaan, serta seringkali 

kesulitan untuk melepaskan diri dari 

pekerjaan (Saraswati & Pertiwi, 2020).  

 

Perilaku Kerja Inovatif 

Perilaku kerja inovatif merupakan 

perilaku inovasi individu yang berada dalam 

organisasi yang menjadi dasar 

pengembangan kinerja organisasi (Utomo et 

al., 2023). Secara tersirat definisi tersebut 

menujukan bahwa perilaku kerja inovatif 

adalah perilaku karyawan yang bersifat 

sukarela, sehingga tidak semua karyawan 

memiliki respon yang sama dalam organisasi 

(Adam, 2022). 

Dalam De Jong & Den Hartog (2010), 

perilaku kerja inovatif dijelaskan dalam 4 

dimensi. Dimensi pertama adalah ekplorasi 

ide yang mana hal tersebut menjelaskan 

bahwa karyawan mampu mengeksplorasi 

kesempatan untuk berkembang. Dimensi 

kedua adalah pengembangan ide, yang mana 

dimensi tersebut memberikan gambaran 

tentang tahapan karyawan dalam membuat 

ide dari kesempatan yang ia temukan ataupun 

dari permasalahan yang ia temui. Dimensi 

selanjutnya adalah tahapan memenangkan 

ide, yang mana tahapan ini menjelaskan ide 

perlu untuk didistribusikan dan membuat 

anggota dalam organisasi memberikan 

dukungan terhadap penyelesaian masalah 

tersebut. Dimensi terakhir memberikan 

gambaran bahwa perilaku inovatfi tidak 

hanya berhenti pada pembentukan ide, 

namun juga keberhasilan dalam penerapan 

ide tersebut.  

 

Hubungan Kepemimpinan Digital dengan 

Perilaku Kerja Inovatif  

Dalam berbagai penelitian telah 

menjelaskan bahwa berbagai jenis 

kepemimpinan memberikan pengaruh pada 

perilaku kerja inovatif (Alajhar & Salam, 

2022; Fatima et al., 2017; Iqbal et al., 2020; 

Li et al., 2019). Dalam Erhan et al., (2022), 

kepemimpinan digital merupakan kombinasi 

antara kepemimpinan transformasional 

dengan penggunaan teknologi digital. 

Dengan demikian, kepemimpinan digital 

merupakan kepemimpinan yang fokus tidak 

hanya pada strategi penggunaan teknologi 

dalam organisasi namun juga menciptakan 

sumber daya manusia yang terbiasa dengan 

budaya teknologi dan memiliki kemampuan 

teknologi dalam organisasi. Generasi z 

memiliki kemampuan teknologi yang cocok 

dengan kompetensi kepemimpinan saat ini. 

Sejalan dengan penelitian terdahulu bahwa 

kepemimpinan digital memberikan 

pengaruhi positif signifikan terhadap 

perilaku inovatif karyawan (Gao & Gao, 

2024; Susanti & Ardi, 2022). Sehingga dapat 
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dirumuskan bahwa kepemimpinan digital 

berpengaruh secara signifikan positif pada 

perilaku kerja inovatif.  

H1: Digital Leadership berpengaruh pada 

Innovation Work Behavior 

Hubungan Keterlibatan Kerja dengan 

Perilaku Kerja Inovatif  

Keterlibatan kerja merupakan sebuah 

kondisi dimana seorang pegawai merasa 

mampu mengekspresikan diri secara fisik, 

kognitif dan emosional secara bekerja, dan 

sering kali hal-hal tersebut bersifat positif 

pada perilaku pegawai (Udin et al., 2023). 

Dalam berbagai penelitian terdahulu telah 

ditemukan bahwa keterlibatan kerja secara 

positif signifikan mempengaruhi perilaku 

kerja inovatif (Jaya et al., 2023; Nguyen & 

Petchsawang, 2024; Udin et al., 2023; 

Uppathampracha & Liu, 2022). Bahkan 

secara lebih detail, gen Z di Vietnam merasa 

berperilaku inovatif dalam bekerja jika 

mereka merasa terlibat didalam organisasi 

(Nguyen & Petchsawang, 2024), sehingga 

dapat dirumuskan bahwa keterlibatan kerja 

berpengaruh pada perilaku kerja inovatif. 

H2: Work Engagement berpengaruh pada 

Innovative Work Behavior 

Hubungan Digital Leadership dengan 

Work Engagement 

Gaya kepemimpinan yang paling 

cocok diterapkan pada gen Z adalah 

kepemimpinan digital, yang mana 

kepemimpinan tersebut mampu 

memfasilitasi kebutuhan era bisnis digital 

(Saputra et al., 2022). Terlebih pada gen Z 

yang memiliki karakteristik digital native, 

sehingga kebutuhan pemahaman teknologi 

dan sifat mendukung perkembangan digital 

harus dimiliki oleh pemimpin  (Deloitte, 

2022).  Kepemimpinan digital memiliki 

fungsi yang cukup mendalam karena 

pemimpin diharapkan mampu memberikan 

petunjuk dan pembelajaran dalam teknologi, 

namun juga memberikan dukungan terhadap 

bawahan untuk terus semangat dalam 

menjalani transformasi digital 

(BÜYÜKBEŞE et al., 2022). Dalam proses 

tersebut pimpinan akan membentuk tujuan 

jangka pendek, menengah dan panjang dalam 

melakukan transformasi digital, yang mana 

pendekatan tersebut akan melibatkan 

karyawan dan meningkatkan rasa 

kebermaknaan karyawan dalam organisasi 

(Yang et al., 2024). 

H3: Digital Leadership berpengaruh pada 

Work Engagement 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini fokus pada gen Z yang 

memiliki karakteristik unik yang perlu 

dijelajahi lebih lanjut. Pengumpulan data 

menggunakan kuesioner yang disebar pada 
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wilayah Jawa Tengah. Kuesioner disebar 

sejak bulan Maret sampai dengan Juni 2024. 

Penentuan teknik sampling dengan 

menggunakan purposive sampling dengan 

kriteria sebagai berikut: 1) Rentang umur 17 

– 27 tahun; 2) Pernah/ Sedang Bekerja; 3) 

Domisili Provinsi Jawa Tengah. Penentuan 

jumlah sampel mengunakan jumlah indikator 

dikalikan dengan 5, sehingga didapatkan 16 

indikator dikalikan 5 dengan total jumlah 

sampel adalah 80 responden (Hair et al., 

2014). Teknik analisis yang digunakan 

adalah SEM-PLS dengan menggunakan 

aplikasi WARP-PLS ver 7.0.  

HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 

Deskripsi Responden 

Penelitian ini memiliki beragam 

responden yang terbagi menjadi beberapa 

kategori. Deskripsi responden ini menjadi 

penting untuk diketahui karena penentuan 

sampel memiliki kriteria umur sebagai 

patokan Generasi Z yang menjadi responden 

utama pada penelitian ini. Terdapat 55,25% 

wanita dan 43,75% laki-laki yang telah 

mengisi kuesioner. Rentang umur responden 

terbagi menjadi 3 kelompok. Kelompok 

pertama dengan rentang umur 17 – 19 tahun 

tercatat sebanyak 15%, rentang umur 20 – 23 

tahun tercatat sebanyak 12,5% dan rentang 

terakhir dengan umur 24 -27 tahun memiliki 

responden paling banyak yaitu sebesar 

52,5%. Sesuai dengan tabel 4.1, responden 

terbanyak memiliki background pendidikan 

sarjana yaitu sebesar 65%, kemudian 

terbanyak kedua memiliki background 

pendidikan pasca sarjana sebesar 31,25%, 

dan yang terakhir sebanyak 3,75% memiliki 

background pendidikan SMA dan setara.  

Tabel 4.1 Deskripsi Responden 
Kategori Jumlah % 

Jenis Kelamin  

Perempuan  

Laki-laki 

 

45 

35 

 

56,25 % 

43,75 % 

Umur 

17 – 19 tahun  

20 – 23 tahun 

24 – 27 tahun  

 

12 

10 

58 

 

15 % 

12,5 % 

52,5 % 

Pendidikan  

SMA 

Sarjana  

Pasca Sarjana 

 

3 

52 

25 

 

3,75 % 

65 % 

31,25 % 

Sumber : Data Primer (2024) 

 

Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

Penelitian dengan menggunakan data 

primer membutuhkan pengujian validitas dan 

reliabilitas demi membuktikan bahwa alat 

ukur yang digunakan pada penelitian ini 

konsisten dan mampu mengukur dengan 

tepat variabel yang diteliti (Ghozali, 2014). 

Dalam penelitian ini, sesuai dengan 

tabel 4.2, seluruh item pertanyaan memiliki 

nilai diatas 0.50, serta memiliki p-value 

dibawah 0.001, sehingga seluruh data yang 

dimiliki dapat dikatakan valid. Pada tabel 4.3 

Nilai Akar Kuadrat AVE didapatkan setiap 

variabel memiliki nilai yang lebih tinggi pada 

setiap konstruk lainnya, sehingga 



PJEB: PERWIRA JOURNAL OF ECONOMY & BUSINESS 
E-ISSN: 2775-572X 

Volume 4 Nomor 2  (2024) 

Agustus 2024 

 

  

Sari et al : Pengaruh Digital Leadership dan Work Engagement pada Innovation Work Behaviour pada… 253 

 

pengukuran validitas diskriminan dinyatakan 

valid. 

Tabel 4.2. Nilai Factor Loading Item-item 

Pengukuran 
Item DL WE IWB p-value 

DL1 0.592   <0.001 

DL2 0.628   <0.001 

DL3 0.754   <0.001 

DL4 0.644   <0.001 

DL5 0.525   <0.001 

DL6 0.725   <0.001 

DL7 0.684   <0.001 

DL8 0.719   <0.001 

DL9 0.503   <0.001 

WE1  0.807  <0.001 

WE2  0.698  <0.001 

WE3  0.589  <0.001 

IWB1   0.728 <0.001 

IWB2   0.771 <0.001 

IWB3   0.763 <0.001 

IWB4   0.713 <0.001 

Sumber : Data Primer (2024) 

 

Tabel 4.3 Nilai Akar Kuadrat AVE 

Instrument Pengukuran 
Konstruk DL WE IWB 

DL 0.814 0.619 0.616 

WE 0.598 0.744 0.684 

IWB 0.620 0.639 0.704 

Sumber : Data Primer (2024) 

 

Pada tabel 4.4 menunjukan nilai 

cronbach’s alpha dan composite reliability 

dari instrument penelitian yang digunakan 

untuk mengukur ketiga variabel. Dalam 

penelitian ini, nilai cronbach’s alpha dan 

composite reliability diatas 0.60, sehingga 

instrumen pengukuran dapat dikatakan 

konsisten (Sekaran & Bougie, 2016). 

 

 

Tabel 4.4 Nilai Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability Instrumen 

Pengukuran 

Konstruk Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 

DL 0.812 0.858 

WE 0.731 0.832 

IWB 0.618 0.743 

Sumber : Data Primer (2024) 

Model Struktural (Inner Model) 

Berdasarkan hasil penelitian yang 

tersaji dalam gambar 1, yang mana 

menjelaskan bahwa r-square dari variabel 

perilaku kerja inovatif (IWB) sebesar 0.79, 

dan keterlibatan kerja (WE) sebesar 0.54. Hal 

tersebut menunjukan bahwa pengaruh 

Kepemimpinan Digital dan Keterlibatan 

Kerja pada Perilaku Kerja Inovatif 

memberikan pengaruh sebesar 0.79. Hal 

tersebut menjelaskan bahwa pengaruh 

kepemimpinan digital dan keterlibatan kerja 

menjelaskan perilaku kerja inovatif sebesar 

79%, dan sisanya dipengaruhi variabel lain.  

Begitu pula pengaruh Kepemimpinan Digital 

pada Keterlibatan kerja memberikan 

pengaruh sebesar 0.54, yang mana dapat 

diartikan bahwa kepemimpinan digital 

menjelaskan variabel keterlibatan kerja 

sebesar 54%. 

 

Hasil Uji Hipotesis  

Penelitian menguji 3 variabel yang 

saling berhubungan, yaitu DL atau digital 

leadership (Kepemimpinan Digital), WE 
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atau work engagement (Keterlibatan 

Karyawan) serta IWB atau innovative work 

behavior (Perilaku Kerja Inovatif). Sesuai 

dengan hasil uji hipotesis didapatkan bahwa 

DL ke IWB memiliki p < 0.01 dengan β 0.74. 

Selanjutnya DL ke WE memiliki p < 0.01 

dengan β 0.73. Selanjutnya WE ke IWB 

memiliki p< 0.07 dengan β 0.16.  

 

 Sesuai dengan hasil pengujian 

didapatkan hasil bahwa kepemimpinan 

digital mempengaruhi perilaku kerja inovatif 

secara positif signifikan, H1 diterima. 

Kepemimpinan juga memberikan pengaruh 

positif signifikan pada keterlibatan kerja, H3 

diterima. Sedangkan, dalam pengujian 

hubungan keterlibatan kerja pada perilaku 

kerja inovatif tidak signifikan, H2 ditolak. 

Kepemimpinan digital memiliki 

pengaruh pada Perilaku kerja Inovatif, hal 

tersebut sesuai dengan teori dasar yang 

mengungkapkan bahwa perilaku seseorang 

dalam organisasi merupakan hasil dari reaksi 

timbal balik antara keadaan lingkungan 

sosial serta karakteristik personal. Sehingga, 

kepemimpinan digital akan memberikan 

dampak positif pada perilaku innovatif dalam 

bekerja. Perilaku kerja inovatif sendiri 

memiliki dimensi yang cukup menyeluruh 

dalam organisasi, tidak hanya menampilkan 

pengalaman personal namun juga 

memberikan akumulasi perilaku yang 

terstruktur sehingga membentuk perilaku 

konsisten dalam memenangkan ide kerja 

dalam organisasi. Sehingga, kepemimpin 

digital yang mana memiliki dimensi 

supportive dan innovative akan memberikan 

rangsangan kuat secara positif pada perilaku 

kerja inovatif. Sehingga, hipotesis satu 

terkait dengan pengaruh kepemimpinan 

digital signifikan positif pada perilaku kerja 

inovatif dapat diterima.  

Hipotesis kedua merupakan hipotesis 

yang menjelaskan terkait pengaruh 

keterlibatan kerja signifikan positif pada 

perilaku kerja inovatif, sedangkan dalam 

hasil penelitian kali ini, hipotesis tersebut 

ditolak. Sehingga, jika kita kaitkan hasil 

penelitian dengan gen Z, keterlibatan kerja 

yang tidak signifikan pada perilaku kerja 

inovatif dapat disebabkan oleh adanya 

karakeristik asli dari gen Z yaitu inovatif 

(Gentina, 2021). Generasi Z di Indonesia 

merupakan kelompok generasi Z yang cukup 

unik, berbeda dengan generasi Z pada negara 

Gambar 1.  Hasil Uji Hipotesis 
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lain. Dengan berbagai latar belakang yang 

mendasari, gen z di Indonesia pandangan 

terhadap bekerja menjadi sangat realisitis. 

Gen Z cenderung menginginkan pekerjaan 

dengan kompensasi yang lebih tinggi, 

keamanan dalam bekerja, dan kesempatan 

kerja yang lebih baik (Hinduan et al., 2020). 

Didukung dengan hasil survei Harter (2024) 

dalam website Gallup  yang menjelaskan 

bahwa secara umum gen Z di dunia 

mengalami penurunan angka pada 

keterlibatan kerja gen Z pada organisasi. 

Secara implisit, ketiga indikasi tersebut dapat 

menjadi alasan bahwa keterlibatan kerja bisa 

jadi tidak memberikan pengaruh pada 

perilaku kerja inovatif karena mereka tidak 

membutuhkan rasa terlibat dalam organisasi 

untuk memunculkan perilaku inovatif 

tersebut.  

Hasil penelitian menjelaskan 

kepemimpinan digital memberikan pengaruh 

signifikan positif pada keterlibatan kerja, 

yang mana ini menandakan bahwa hipotesis 

ketiga diterima. Sesuai dengan JD-R Model 

Theory, yang memberikan gambaran bahwa 

karyawan akan merasa nyaman dan berenergi 

dalam bekerja secara natural jika sumber 

daya dalam bekerja diperhatikan dengan baik 

oleh organisasi. Dalam Bakker dan  

Demerouti (2007), tingkat organisasi, 

hubungan sosial antar karyawan serta 

penyelesaian tugas kerja menjadi sumber 

daya yang nyata bagi karyawan. Hal tersebut 

pula, dapat diciptakan dengan adanya 

pemimpin yang serasi dengan kebutuhan dan 

kondisi organisasi. Sesuai dengan teori 

kontingensi dan dimensi yang dimiliki oleh 

kepemimpinan digital, bahwasanya pada era 

digital ini dibutuhkan pemimpin yang 

memiliki kemampuan untuk melakukan 

transformasi digital yang diwakilkan dengan 

dimensi innovative, serta mampu 

memberikan arahan dan dukungan positif 

pada seluruh karyawan yang terlibat dalam 

proses transformasi digital (BÜYÜKBEŞE et 

al., 2022)  

KESIMPULAN DAN SARAN 

Generasi Z merupakan generasi yang 

cukup berbeda dibandingkan dengan 

generasi sebelumnya. Sehingga, mempelajari 

secara lebih dalam mendetail menjadi 

penting bagi para manajer maupun para pihak 

dalam dunia bisnis. Dalam penelitian telah 

ditemukan bahwa keterlibatan kerja gen Z di 

Jawa Tengah tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap perilaku kerja inovatif.  

Keterbatasan pada penelitian ini adalah 

jumlah responden hanya 80 orang, sehingga 

belum dapat menggambarkan keadaan yang 

sebenarnya. Selain itu, sebaran kuesioner 

yang belum bisa merata pada seluruh daerah 

di Jawa Tengah. Saran untuk penelitian 

mendatang, dapat melakukan perataan area 
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penelitian serta memperbesar jumlah 

responden. 
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