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Intelligence, Generasi approach, the study employed a survey method involving 151 respondents,
Z, Knowledge analyzed through multiple linear regression. The findings reveal that Visionary
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1. PENDAHULUAN

Kemajuan teknologi telah mengubah cara seseorang bekerja, berinteraksi sosial, bermain, dan
belajar, menciptakan generasi yang dituntut untuk lebih kreatif dan inovatif (Kemdikbud, 2023).
Generasi yang tumbuh di era digital dan telah terbiasa dengan teknologi sejak kecil, yang
mempengaruhi kepribadian mereka secara tidak langsung (Wijoyo et al., 2020). Dill (2015) dalam
penelitiannya menyebutkan bahwa Generasi Z atau Gen Z adalah generasi digital native yang tumbuh
di lingkungan yang kompleks dan dinamis, membentuk pandangan baru mereka, termasuk dalam hal
pendidikan dan karier. Dengan pesatnya perkembangan teknologi, Gen Z diharapkan memiliki
keterampilan digital, kreativitas, serta semangat untuk terus belajar, yang menjadi ciri khas mereka.
Hal ini membentuk harapan berbeda di tempat kerja, orientasi karier, ambisi profesional, serta
kemampuan teknis dan penguasaan bahasa yang tinggi (Wijoyo et al., 2020). Semua ini menjadikan
Gen Z berpotensi menjadi tenaga kerja yang kompeten. Gen Z adalah generasi yang lahir antara tahun
1997 hingga 2012 (GoodStats, 2023). Menurut data Sensus Penduduk Indonesia tahun 2020, populasi
Gen Z di Indonesia mencapai sekitar 74,93 juta orang, atau 27,94% dari total populasi. Generasi
milenial berada di posisi kedua dengan jumlah sekitar 69,38 juta jiwa, menyumbang sekitar 25,87%
dari total penduduk Indonesia (GoodStats, 2023).

Seiring bertambahnya usia, saat ini Gen Z mulai memasuki dunia kerja. Magang menjadi salah
satu langkah awal yang diambil Gen Z dalam memulai karier profesional mereka. Di beberapa
universitas di Indonesia, magang menjadi syarat wajib untuk kelulusan. Namun, mahasiswa juga dapat
mengikuti program magang secara mandiri di luar kewajiban kampus. Selain untuk mahasiswa,
beberapa perusahaan juga menawarkan program magang bagi fresh graduate. Pemerintah mendukung
magang sebagai bagian dari pembelajaran untuk mencapai standar nasional pendidikan tinggi, seperti
yang tercantum dalam Permendikbud No. 3 Tahun 2020. Program Magang MSIB (Magang dan Studi
Independen Bersertifikat) adalah salah satu upaya pemerintah untuk memberikan pengalaman
langsung di dunia kerja, yang dikenal dengan istilah experiential learning. Program ini sangat diminati
oleh mahasiswa. Pada MSIB Batch 5, sebanyak 98 ribu mahasiswa dari berbagai perguruan tinggi di
Indonesia mendaftar, dan 36.719 di antaranya dinyatakan lolos setelah melalui beberapa tahap seleksi.
Jumlah ini meningkat 40% dibandingkan batch sebelumnya, menunjukkan tingginya minat mahasiswa
terhadap program magang.

Melalui program ini, individu diberikan kesempatan untuk mendapatkan pengalaman langsung
di dunia kerja, meningkatkan keterampilan, membangun jaringan profesional, serta memahami lebih
baik jenis pekerjaan yang diminati (Anjum, 2020). Dari sudut pandang perusahaan, kehadiran
karyawan magang membawa perspektif dan ide-ide baru yang dapat mendorong inovasi dan
pertumbuhan perusahaan (Block et al., 2017). Menurut penelitian Phan (2019), inovasi dalam praktik
bisnis dan lingkungan perusahaan sangat dibutuhkan karena berpengaruh terhadap performa
perusahaan. Pengembangan Emotional Intelligence menjadi peran penting dalam inovasi yang
dilakukan perusahaan. Emotional Intelligence dapat meningkatkan kemampuan untuk memahami dan
mengelola emosi sendiri maupun orang lain, yang pada akhirnya memperkuat iklim kolaboratif serta
memacu kinerja dan inovasi (Anwar & Saraih, 2024).
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Menurut Goleman (2020) Emotional Intelligence terdiri dari lima komponen utama, yaitu
kesadaran diri, regulasi diri, motivasi, empati, dan keterampilan sosial. Komponen-komponen ini
membantu individu untuk tidak hanya mengatasi tekanan di tempat kerja tetapi juga mempengaruhi
kesuksesan karier mereka. Selain itu, Emotional Intelligence juga terbukti memiliki korelasi yang
positif dengan kemampuan kepemimpinan. Penelitian oleh Petrides & Mavroveli (2020) menunjukkan
bahwa individu dengan Emotional Intelligence yang tinggi lebih cenderung memiliki kemampuan
kepemimpinan yang baik, yang ditandai dengan kemampuan untuk memotivasi tim, membuat
keputusan yang bijaksana, dan mempertahankan suasana kerja yang positif. Hal ini penting bagi Gen
Z, karena banyak dari mereka yang akan meniti karier di posisi-posisi kepemimpinan dalam waktu
dekat.

Generasi Z memiliki karakteristik yang unik dalam dunia kerja, terutama dalam hal adaptasi
terhadap lingkungan yang dinamis dan berteknologi tinggi. Dalam konteks kepemimpinan, Gen Z
membutuhkan pendekatan yang berbeda. Salah satu bentuk kepemimpinan yang relevan dengan
generasi ini adalah Visionary Leadership yang merupakan gaya kepemimpinan yang menekankan
pada penciptaan visi yang jelas dan menginspirasi, yang mampu memotivasi dan mengarahkan tim
menuju tujuan bersama. Penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan ini sangat cocok untuk
Gen Z, karena mereka cenderung menginginkan kepemimpinan yang berorientasi pada tujuan jangka
panjang serta mengutamakan nilai-nilai inovasi dan keberlanjutan (Simmie & Sheehan, 2022).

Selain Visionary Leadership, Digital Leadership juga menjadi gaya kepemimpinan yang sangat
relevan dalam menghadapi tantangan dunia kerja yang semakin dipengaruhi oleh teknologi. Digital
Leadership merupakan kemampuan pemimpin untuk memimpin dan mengelola perubahan melalui
penerapan teknologi digital di dalam organisasi. Gen Z, sebagai generasi yang sangat akrab dengan
teknologi digital, membutuhkan pemimpin yang mampu memahami dan mengelola dinamika ini.
Kehadiran mereka mendorong perusahaan untuk mengadopsi Digital Leadership yang lebih adaptif,
inovatif dan memiliki keterampilan yang dapat membawa perubahan ditempat kerja. Penelitian oleh
Wade et al. (2020) menekankan bahwa Digital Leadership tidak hanya tentang menguasai teknologi,
tetapi juga tentang menciptakan lingkungan yang mendorong inovasi, fleksibilitas, dan kolaborasi
melalui teknologi digital.

Digital Leadership tidak hanya mendukung keberhasilan organisasi secara teknis, tetapi juga
secara budaya, dengan memberikan ruang bagi Gen Z untuk berkembang dalam lingkungan yang
sesuai dengan nilai-nilai mereka. Dalam konteks dunia kerja modern, Knowledge Sharing menjadi
elemen penting dalam pengembangan kompetensi Generasi Z, terutama di era digital. Menurut
penelitian oleh Oliveira et al. (2020), teknologi digital memfasilitasi Knowledge Sharing dengan
menyediakan platform yang memungkinkan kolaborasi yang lebih mudah dan efisien. Hal ini sesuai
dengan kebutuhan Gen Z, yang mengandalkan media digital dalam kehidupan sehari-hari, baik dalam
belajar, bekerja, maupun berinteraksi.
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Penelitian terdahulu menunjukan bahwa adanya peran Visionary Leadership, Digital
Citizenship, Systemic Improvement, dan Knowledge Sharing secara positif mempengaruhi Emotional
Intelligence (Anwar & Saraih, 2024). Emotional Intelligence ini terjadi ketika individu mampu
mengenali, memahami, dan mengelola emosi mereka sendiri serta emosi orang lain (Anwar et al.,
2024). Anwar & Saraih (2024) dalam penelitiannya mengatakan bahwa emotional intelligence dibahas
sebagai faktor penting dalam kepemimpinan, terutama dalam konteks digital leadership di institusi
pendidikan tinggi. Emotional intelligence yang tinggi dianggap lebih stabil, memiliki kesadaran sosial,
serta mampu mempengaruhi organisasi mereka dengan efektif. Emotional intelligence memungkinkan
pemimpin untuk mengendalikan emosi mereka sendiri maupun emosi orang lain, membangun
hubungan interpersonal yang kuat, dan meningkatkan kinerja organisasi.

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu yaitu terletak pada variabel dan objek
penelitian. Pada penelitian terdahulu dilakukan penelitian pada pengajar di Pendidikan tinggi swasta di
Pakistan dengan meneliti variabel Visionary Leadership, Digital Citizenship, Systemic Improvement,
dan Knowledge Sharing , terhadap Emotional Intelligence dan Digital Leadership, Employee
Cynicism, terhadap Emotional Intelligence (Anwar et al., 2024; Anwar & Saraih, 2024). Sedangkan
pada penelitian ini, variabel - variabel yang diteliti adalah Visionary Leadership, Digital Leadership,
Knowledge Sharing dan Emotional Intelligence. Selain itu, pada penelitian ini objek yang diteliti
berfokus pada karyawan magang Gen Z di DKI Jakarta. Maka berdasarkan uraian latar belakang
diatas, judul yang diajukan adalah "Pengaruh Antara Visionary Leadership, Digital Leadership,
Knowledge Sharing terhadap Emotional Intelligence pada Karyawan Magang Gen Z di DKI Jakarta"

2. KAJIAN LITERATUR

Visionary Leadership adalah kepemimpinan yang menetapkan tujuan ambisius serta
menginspirasi tim untuk mengejar inovasi dan mencapai keunggulan. Seorang Visionary Leadership
perlu memahami secara mendalam tren pasar, kemajuan teknologi, dan regulasi untuk menuntun
organisasi menuju kesuksesan (Joel & Oguanobi, 2024). Kepemimpinan ini melibatkan kemampuan
berkomunikasi dengan efektif dan membangun ikatan emosional yang memperkuat kepercayaan serta
komitmen antar anggota tim (Darmono et al., 2024). Menurut Yulikah et al (2024) Visionary
Leadership adalah kemampuan untuk menciptakan dan menyampaikan visi yang realistis, kredibel,
dan memotivasi tentang masa depan organisasi atau unit yang sedang berkembang dibandingkan saat
ini.

Berdasarkan definisi — definisi diatas dapat disimpulkan bahwa Visionary Leadership
merupakan gaya kepemimpinan yang berfokus pada penetapan tujuan ambisius dan menginspirasi tim
untuk berinovasi dan mencapai keunggulan. Seorang Visionary Leadership harus memahami dengan
baik tren pasar, perkembangan teknologi, dan memiliki kemampuan berkomunikasi yang efektif serta
membangun hubungan emosional yang meningkatkan kepercayaan dan komitmen tim.

Digital Leadership menumbuhkan budaya inovasi dan pengambilan risiko, memfasilitasi
kolaborasi melalui alat komunikasi canggih, serta memanfaatkan pengambilan keputusan berbasis data
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(Cahyadi & Magda, 2021). Digital Leadership yang efektif memiliki dampak signifikan terhadap
kinerja organisasi, dengan menghasilkan peningkatan efisiensi, keterlibatan pelanggan yang lebih
baik, dan kemampuan pengambilan keputusan yang lebih tepat (Prawestri et al., 2024). Melalui
pemanfaatan alat dan strategi digital, organisasi dapat merampingkan operasi dan meningkatkan daya
saing. Namun, tantangan Digital Leadership seperti risiko keamanan siber dan kebutuhan untuk terus
beradaptasi dengan perubahan teknologi yang cepat juga harus diperhatikan (Arham et al., 2024).

Berdasarkan definisi — definisi diatas dapat disimpulkan bahwa Digital Leadership mendorong
inovasi, kolaborasi, dan pengambilan keputusan berbasis data, serta meningkatkan efisiensi,
keterlibatan pelanggan, dan kemampuan pengambilan keputusan yang lebih tepat. Meskipun
membawa keuntungan seperti peningkatan daya saing, tantangan seperti risiko keamanan siber dan
kebutuhan adaptasi terhadap perubahan teknologi cepat juga perlu dihadapi.

Knowledge Sharing adalah proses di mana individu atau kelompok dalam suatu organisasi
saling bertukar pengetahuan, informasi, dan keterampilan secara terbuka untuk mencapai tujuan
bersama dan meningkatkan kinerja organisasi (Anwar & Saraih, 2024). Ini mencakup pengetahuan
yang mudah didokumentasikan dan disampaikan secara formal, serta pengetahuan yang lebih sulit
diekspresikan dan umumnya disampaikan melalui interaksi langsung (Cahyarini, 2021). Proses
Knowledge Sharing ini sangat dipengaruhi oleh iklim kerja dan gaya kepemimpinan yang
memfasilitasi kolaborasi dan keterbukaan antar anggota tim (Kusumawati, 2023).

Berdasarkan definisi — definisi diatas dapat disimpulkan bahwa Knowledge Sharing adalah
proses di mana individu atau kelompok dalam organisasi saling bertukar pengetahuan, informasi, dan
keterampilan untuk mencapai tujuan bersama dan meningkatkan kinerja.

Emotional Intelligence berperan krusial dalam komunikasi yang efektif, membangun hubungan,
dan kepemimpinan (Javaid et al., 2024). Oleh karena itu, mengembangkan Emotional Intelligence
menghadapi tantangan tersendiri, organisasi perlu menerapkan program pelatihan untuk meningkatkan
kesadaran diri dan keterampilan interpersonal di kalangan karyawan (Houghton et al., 2024). Dengan
membina budaya yang menghargai Emotional Intelligence, organisasi dapat meningkatkan kolaborasi
dan berbagi pengetahuan di antara karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan
kinerja keseluruhan (Emilisa et al., 2023).

Berdasarkan definisi — definisi diatas dapat disimpulkan bahwa Emotional Intelligence berperan
penting dalam komunikasi, membangun hubungan, dan kepemimpinan. Pemimpin dengan Emotional
Intelligence tinggi menciptakan budaya kerja yang positif, meningkatkan keterlibatan, dan mengelola
stres serta konflik lebih efektif. Individu cerdas emosional lebih tangguh dan adaptif di lingkungan
kerja yang dinamis. Pengembangan Emotional Intelligence memerlukan pelatihan untuk meningkatkan
keterampilan interpersonal dan mendorong kinerja organisasi yang lebih baik.

3. METODE PENELITIAN
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Pemimpin yang menerapkan gaya Visionary Leadership dikenal memiliki kemampuan
komunikasi yang efektif, yang mencakup kemampuan untuk menyampaikan visi organisasi dengan
cara yang inspiratif (Darmono et al., 2024). Melalui komunikasi yang jelas dan terbuka, pemimpin
dapat membangun hubungan emosional yang kuat dengan anggota tim, yang pada gilirannya
meningkatkan kepercayaan dan komitmen mereka terhadap tujuan organisasi (Yulikah et al., 2024).
Dalam konteks Gen Z, yang lebih menghargai pendekatan kepemimpinan berbasis mentor, pemimpin
yang visioner mampu memberikan dukungan dan bimbingan yang diperlukan untuk mengembangkan
kesadaran diri dan empati di antara karyawan (Wijoyo et al., 2020). Ketika pemimpin menempatkan
fokus pada pengembangan karyawan, ini tidak hanya menciptakan lingkungan kerja yang positif tetapi
juga meningkatkan kemampuan anggota tim untuk memahami dan mengelola emosi mereka sendiri
serta emosi orang lain (Javaid et al., 2024) Sebagai hasilnya, pemimpin yang visioner berpotensi untuk
membentuk tim yang lebih berkolaborasi dan inovatif, yang sangat penting dalam menghadapi
tantangan di dunia kerja yang semakin dinamis (Joel & Oguanobi, 2024).

Berdasarkan uraian diatas, pengaruh antara Visionary Leadership, Digital Leadership dan
Knowledge Sharing terhadap Emotional Intelligence disajikan melalui gambar berikut:

Visionary
Leadership

Emotional

Digital
Leadership

Intelligence

Knowledge
Sharing

Gambar 1 Model Penelitian
Sumber : (Anwar et al., 2024; Anwar & Saraih, 2024)

Agar penelitian ini dapat terlaksana dengan sukses, diperlukan adanya data-data yang relevan
dengan permasalahan yang diteliti, sehingga data tersebut kemudian dapat diolah dan disimpulkan.
Data primer dan sekunder menjadi sumber data pada penelitian ini. Pengumpulan dilakukan dengan
cara langsung dan tidak langsung oleh peneliti untuk menjawab perumusan masalah yang telah
diajukan. Sumber data yang digunakan berupa:

Kuesioner
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Untuk mendapatkan data primer, peneliti melakukan penyebaran kuesioner. Kuesioner
merupakan serangkaian pernyataan yang telah dirumuskan sebelumnya untuk kemudian dijawab oleh
responden (Ranganathan & Caduff, 2023). Informasi pada kuesioner tersebut berisi pernyataan
mengenai dimensi Visionary Leadership, Digital Leadership, Knowledge Sharing terhadap Emotional
Intelligence pada karyawan magang Gen Z di DKI Jakarta dengan tujuan untuk mendapatkan data
yang relevan dengan tujuan penelitian ini.

Metode pengambilan sampel menggunakan purposive sampling, dengan fokus pengambilan
sampel dari beberapa kategori responden yang mampu mentransfer informasi relevan dengan kriteria
penelitian (Sekaran & Bougie, 2016). Sampel diambil dari karyawan magang Gen Z di DKI Jakarta.
Dalam menentukan jumlah sampel minimum, peneliti menggunakan kalkulasi 5 sampai 10 kali jumlah
dari item pertanyaan (Hair Jr et al., 2019).

Pernyataan dalam penelitian ini berjumlah 26 item pernyataan. Maka dari itu, jumlah sampel
yang dibutuhkan pada penelitian ini adalah:
Jumlah sampel = jumlah item pertanyaan x 5 (sampel minimum) atau 10 (sampel maksimum).

Minimum = 26 x 5 = 130 sampel
Maksimum= 26 x 10 = 260 sampel

Diketahui bahwa jumlah sampel minimum pada penelitian ini adalah 130 sampel dan
maksimum adalah 260 sampel. Oleh karena itu, sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sebanyak 151 sampel yang disebarkan pada karyawan magang Gen Z di DKI Jakarta.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Data

Deskripsi data menggambarkan karakteristik responden berdasarkan Kriteria yang terdapat
dalam kuesioner. Berikut merupakan hasil tabulasi karakteristik responden berdasarkan hasil yang
diperoleh.

4.1.1  Profil Usia Responden

Hasil olah data karakteristik berdasarkan usia responden menggunakan SPSS, didominasi oleh
responden yang berusia 19-22 tahun yaitu sebanyak 115 responden dengan persentase 76,2%. Angka
ini menunjukkan bahwa saat ini diusia 19-22 tahun sudah mulai memasuki dunia kerja melalui
program magang seperti program magang dari kampus ataupun magang mandiri karena ketertarikan
mahasiswa dalam memulai karirnya dalam program magang.

4.1.2 Profil Pendidikan Responden

Hasil olah data demografi responden berdasarkan tingkat Pendidikan menggunakan SPSS, dapat
disimpulkan bahwa mayoritas responden saat ini sedang menempuh latar pedidikan strata satu (S1)
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dengan jumlah 122 responden atau mencapai 80,8%. Hal ini dikarenakan posisi karyawan magang
Gen Z di DKI Jakarta umumnya diisi oleh mahasiswa tingkat sarjana yang sedang menjalani program
magang sebagai bagian dari kurikulum studi mereka. Mahasiswa tingkat sarjana memiliki kesempatan
yang lebih besar untuk mengisi peran tersebut sebagai bagian dari pengembangan akademis mereka
baik kewajiban magang dari kampus hingga keperluan untuk konversi nilai akademis.

4.1.3 Profil Gender Responden

Hasil olah data karakteristik responden berdasarkan gender menggunakan SPSS didominasi
oleh laki-laki dengan total 78 responden dengan total presentase 51,7%, meskipun perbedaannya tidak
terlalu signifikan. Kecenderungan ini dapat disebabkan oleh gabungan dari faktor industri, preferensi
karier, norma sosial, serta akses terhadap peluang magang.

4.2 Uji Instrumen

Uji instrumen berguna untuk memastikan bahwa dalam mendefinisikan variabel tidak
mengabaikan beberapa dimensi dan elemen penting, juga tidak memasukkan dimensi variabel yang
tidak relevan (Sekaran & Bougie, 2016). Uji instrumen dapat dilakukan dengan menguji validitas dan
reliabilitas. Menurut (Hair Jr et al., 2019) reliabilitas berkaitan dengan konsistensi suatu metode,
sedangkan validitas berkaitan dengan keakuratannya.

4.2.1 Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk menguji kualitas suatu pengukuran untuk mengetahui seberapa
akurat item pernyataan dalam mengukur variabel. Dalam penelitian ini terdapat 151 responden.

Tabel 4.4
Nilai Factor Loading
Factor Loading Sample Size
0,30 350
0,35 250
0,40 200
0,45 150
0,50 120
0,55 100

Sumber: (Hair Jr et al., 2019)

Sebagai dasar pengambilan keputusan uji validitas untuk sampel yang berjumlah 151 adalah
sebagai berikut:

1. Jika nilai factor loading >0,45 maka item pernyataan dikatakan valid
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2. Jika nilai factor loading <0,45 maka item pernyataan dikatakan tidak valid

1. Uji Validitas Visionary Leadership

Hasil uji validitas terhadap indikator-indikator variabel Visionary Leadership yang seluruhnya
memiliki nilai factor loading > 0,45. Artinya setiap item pernyataan dinyatakan valid sehingga dapat
digunakan pada pengujian selanjutnya.

2. Uji Validitas Digital Leadership

Hasil uji validitas terhadap indikator-indikator variabel Digital Leadership yang seluruhnya
memiliki nilai factor loading > 0,45. Artinya setiap item pernyataan dinyatakan valid sehingga dapat
digunakan pada pengujian selanjutnya.

3. Uji Validitas Knowledge Sharing

Hasil uji validitas terhadap indikator-indikator variabel Knowledge Sharing yang seluruhnya
memiliki nilai factor loading > 0,45. Artinya setiap item pernyataan dinyatakan valid sehingga dapat
digunakan pada pengujian selanjutnya.

4. Uji Validitas Emotional Intelligence
Hasil uji validitas terhadap indikator-indikator variabel Emotional Intelligence yang seluruhnya

memiliki nilai factor loading > 0,45. Artinya setiap item pernyataan dinyatakan valid sehingga dapat
digunakan pada pengujian selanjutnya.

4.2.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah suatu pengukuran yang menunjukkan sejauh mana pengukuran tersebut
bebas kesalahan atau error free dan karena itu menjamin pengukuran yang konsisten lintas waktu dan
lintas beragam item, dalam instrumen. Sekumpulan butir (Astrid Anindya, 2017). Dasar pengambilan
keputusan uji reliabilitas ini adalah sebagai berikut:

1. Jika Coefficient Cronbach’s Alpha > 0,60 maka pernyataan dalam kuesioner dinyatakan

reliable.

2. Jika Coefficient Cronbach’s Alpha < 0,60 maka pernyataan dalam kuesioner dinyatakan
unreliable.
5. Uji Reliabilitas

Berdasarkan hasil olah data menggunakan SPSS, diperoleh nilai cronbach’s alpha > 0,6 untuk
masing-masing variabel sehingga seluruh pernyataan dalam variabel tersebut dinyatakan reliable dan
layak digunakan.
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4.3 Metode Analisis Data

Dalam penelitian ini, metode analisis data yang digunakan adalah sebagai berikut:

1. Untuk menganalisis Visionary Leadership, Digital Leadership, Knowledge Sharing, dan
Emotional Intelligence pada Karyawan Magang Gen Z di DKI Jakarta menggunakan statistik
deskriptif bentuk rata-rata.

2. Untuk menganalisis pengaruh Visionary Leadership terhadap Emotional Intelligence pada
Karyawan Magang Gen Z di DKI Jakarta menggunakan analisis regresi berganda.

3. Untuk menganalisis pengaruh Digital Leadership terhadap Emotional Intelligence pada
Karyawan Magang Gen Z di DKI Jakarta menggunakan analisis regresi berganda.

4. Untuk menganalisis pengaruh Knowledge Sharing terhadap Emotional Intelligence pada
Karyawan Magang Gen Z di DKI Jakarta menggunakan analisis regresi berganda.

4.4 Statistik Deskriptif

Hasil statistik dari variabel Visionary Leadership, Digital Leadership, Knowledge
Sharing, dan Emotional Intelligence dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

4.4.1. Hasil Analisis Statistik Deskriptif Visionary Leadership

Berdasarkan hasil olah data analisis statistik deskriptif pada variabel Visionary Leadership
dengan menggunakan SPSS, menunjukkan nilai rata — rata sebesar 3,47 . Diadopsi dari Skala likert hal
ini menunjukkan karyawan magang merasakan bahwa pemimpin mereka memiliki gaya
kepemimpinan Visionary Leadership, Hasil ini dapat diartikan bahwa pemimpin dianggap memiliki
kemampuan untuk merencanakan ke depan, menginspirasi, dan mengarahkan anggota tim atau
organisasi menuju visi yang jelas dan menarik. Hal itu sejalan dengan rata-rata tertinggi sebesar 3,57
yang menunjukkan bahwa para responden sangat setuju bahwa pimpinan perusahaan memiliki peran
aktif dalam memfasilitasi perubahan melalui pemanfaatan teknologi digital untuk mencapai tujuan
pembelajaran. Ini menggambarkan kemampuan pemimpin dalam mengadopsi teknologi untuk
mendukung pembelajaran dan pengembangan organisasi.

Sedangkan rata-rata terkecil sebesar 3,41 terdapat pada item pernyataan ke empat yaitu
Pimpinan perusahaan saya mendukung program dan pendanaan untuk membantu pelaksanaan rencana
yang menggunakan teknologi. Hal tersebut masih menunjukkan penilaian positif, meskipun sedikit
lebih rendah dibandingkan dengan pernyataan lainnya. Ini menunjukkan bahwa pimpinan dianggap
terlibat secara aktif dalam pengembangan dan komunikasi rencana strategis berbasis teknologi,
meskipun mungkin terdapat ruang untuk peningkatan dalam aspek keberlanjutan atau komunikasi
rencana ini.
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4.4.2 Hasil Analisis Statistik Deskriptif Digital Leadership

Berdasarkan hasil olah data analisis statistik deskriptif pada variabel Digital Leadership dengan
menggunakan SPSS, menunjukkan nilai rata — rata sebesar 3,41. Diadopsi dari Skala likert hal ini
menunjukkan para karyawan magang merasakan bahwa pemimpin mereka memiliki gaya
kepemimpinan Digital Leadership. Ini mencerminkan bahwa, menurut pandangan karyawan magang,
pimpinan memiliki kemampuan yang memadai untuk mengintegrasikan teknologi digital dalam
mendukung tujuan dan aktivitas kerja. Hal itu sejalan dengan rata-rata tertinggi sebesar 3,44 yang
berarti karyawan magang sangat menghargai kemampuan pemimpin dalam membentuk dan mengelola
tim secara efektif dan responsif.

Sedangkan rata-rata terkecil 3,39 terdapat pada item pernyataan ke empat dan ke lima yaitu
Pemimpin perusahaan saya bertindak secara proaktif dalam proses transformasi digital di organisasi
dan Pemimpin perusahaan saya bertindak sebagai pemandu dan panutan bagi mereka yang bekerja
dalam proses transformasi digital, Hal ini menunjukkan apresiasi terhadap keseimbangan yang dicapai
pemimpin, meskipun aspek ini dinilai sedikit kurang optimal dibandingkan dengan kemampuan dalam
pengelolaan tim.

4.4.3 Hasil Analisis Statistik Deskriptif Knowledge Sharing

Berdasarkan hasil olah data analisis statistik deskriptif pada variabel Knowledge Sharing dengan
menggunakan SPSS, menunjukkan nilai rata — rata sebesar 3,45. Diadopsi dari Skala likert hal ini
menunjukkan para karyawan magang merasakan bahwa pemimpin mereka memiliki gaya
kepemimpinan Knowledge Sharing. Ini mencerminkan apresiasi terhadap komunikasi, kolaborasi, dan
transfer pengetahuan antar karyawan atau dari pemimpin kepada tim, yang dianggap membantu dalam
pengembangan dan pembelajaran mereka di tempat kerja. Hal itu sejalan dengan rata-rata tertinggi
sebesar 3,48 menunjukkan bahwa karyawan magang sangat menghargai peran pimpinan sebagai
pembimbing yang lebih berfokus pada pencapaian tujuan daripada pengawasan Kketat, yang
mendukung budaya berbagi pengetahuan.

Sedangkan rata-rata terkecil sebesar 3,42 terdapat pada item pernyataan ke empat Pimpinan
perusahaan saya mendorong pembelajaran dari pengalaman dan toleran terhadap kesalahan hingga
batas tertentu., Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin dianggap memiliki keterbukaan dan toleransi
dalam mendukung pembelajaran, walaupun ada ruang untuk penguatan lebih lanjut dalam aspek ini.

4.4.4 Hasil Analisis Statistik Deskriptif Emotional Intelligence

Berdasarkan hasil olah data analisis statistik deskriptif pada variabel Emotional Intelligence
dengan menggunakan SPSS, menunjukkan nilai rata — rata sebesar 3,40, yang berarti para karyawan
magang merasakan bahwa pemimpin mereka cukup memiliki gaya kepemimpinan Emotional
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Intelligence, Hal itu sejalan dengan rata-rata tertinggi sebesar 3,42 Ini menunjukkan bahwa karyawan
magang menghargai peran pimpinan sebagai pembimbing yang lebih berfokus pada pencapaian tujuan
daripada pengawasan ketat, yang mendukung budaya berbagi pengetahuan. Sedangkan rata-rata
terkecil sebesar 3,38 terdapat pada item pernyataan ke dua dan ke lima yaitu Pimpinan perusahaan
saya membuat keputusan yang terburu-buru ketika mereka menjadi emosional dan Pimpinan
perusahaan saya menyela ketika orang lain sedang berbicara, walaupun ada ruang untuk penguatan
lebih lanjut dalam aspek ini.

4.5 Hasil Uji Hipotesis

Uji Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah terdapat pengaruh antara Visionary
Leadership, Digital Leadership, Knowledge Sharing, terhadap Emotional Intelligence. Pada pengujian
penelitian ini dilakukan dengan metode regresi linear berganda dengan bantuan software spss versi 25.
Pengujian hipotesis dilakukan dengan membandingkan p-value atau level of significant (alpha)
sebesar 0,05. Dasar pengambilan keputusan adalah :

Jika nilai sig. < 0,05 maka Hy tidak didukung Ha didukung
Jika nilai sig. > 0,05 maka Ho didukung, Hatidak didukung
Berikut ini akan dijelaskan pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini :
Hipotesis 1
Bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (H.) adalah sebagai berikut :
Hoi: Visionary Leadership tidak berpengaruh positif terhadap Emotional Intelligence.
Ha1: Visionary Leadership berpengaruh positif terhadap Emotional Intelligence.
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa nilai signifikan.
Hasil Uji Hipotesis 1

Hasil olah data menggunakan SPSS, menunjukan nilai signifikansi sebesar 0,015 < 0,05 dengan
nilai estimasi sebesar 0,579 sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara
visionary leadership terhadap emotional intelligence. Dapat diartikan bahwa apabila visionary
leadership pada pimpinan karyawan magang Gen Z di DKI Jakarta meningkat, maka emotional
intelligence juga akan meningkat, begitu pula sebaliknya.

Hipotesis 2
Bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (H.) adalah sebagai berikut :
Hoi: Digital Leadership tidak berpengaruh positif terhadap Emotional Intelligence.
Hai: Digital Leadership berpengaruh positif terhadap Emotional Intelligence.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa nilai signifikan.
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Hasil Uji Hipotesis 2

Hasil olah data menggunakan SPSS, menunjukan nilai signifikansi sebesar 0,021 < 0,05 dengan
nilai estimasi sebesar 0,284 sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara
digital leadership terhadap emotional intelligence. Dapat diartikan bahwa apabila digital leadership
pada pimpinan karyawan magang Gen Z di DKI Jakarta meningkat, maka emotional intelligence juga
akan meningkat, begitu pula sebaliknya.

Hipotesis 3
Bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (H.) adalah sebagai berikut :
Ho:: Knowledge Sharing tidak berpengaruh positif terhadap Emotional Intelligence.
Ha:: Knowledge Sharing berpengaruh positif terhadap Emotional Intelligence.
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa nilai signifikan.

Hasil Uji Hipotesis 3

Hasil olah data menggunakan SPSS, menunjukan nilai signifikansi sebesar 0,005 < 0,05 dengan
nilai estimasi sebesar 0,278 sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara
knowledge sharing terhadap emotional intelligence. Dapat diartikan bahwa apabila knowledge sharing
pada pimpinan karyawan magang Gen Z di DKI Jakarta meningkat, maka emotional intelligence juga
akan meningkat, begitu pula sebaliknya.

4.6 Pembahasan

Hs: Visionary Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Emotional Intelligence

Dari hasil penelitian yang dilakukan pada karyawan magang Gen Z di DKI Jakarta
menghasilkan bahwa Visionary Leadership memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap
Emotional Intelligence. Maka berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa pimpinan karyawan
magang Gen Z di DKI Jakarta mampu menyampaikan visi dengan jelas, menginspirasi, dan
memberikan arahan yang strategis serta cenderung meningkatkan kesadaran emosi, dan membangun
kemampuan empati karyawan magang. Dengan demikian karyawan magang memiliki kemampuan
untuk menyusun dan mengomunikasikan visi yang jelas, realistis, dan memotivasi yang disebabkan
oleh peran pimpinan yang visionary leadership. Visionary leadership ini dikenal dengan efektivitas
komunikasi dan kemampuannya membangun hubungan emosional yang memperkuat kepercayaan
serta komitmen anggota tim (Darmono et al., 2024).

Kemampuan ini sangat sesuai dengan kebutuhan karyawan magang Gen Z yang mengutamakan
visi jangka panjang, pendekatan kolaboratif, serta lingkungan yang mendorong inovasi. Pemimpin

Jurnal Manajemen Bisnis Eka Prasetya (Eka Prasetya Journal of Management Studies) | 37



./ /www.jurnal.eka-prasetya.ac.id/index.php/MBEP Vol.11 (1): 25-46

Jurnal Manajemen Bisnis Eka Prasetya

(Eka Prasetya Journal of Management Studies)

visioner menyediakan panduan strategis yang memotivasi anggota tim untuk mencapai tujuan
organisasi sambil memberi ruang untuk kreativitas individu. Hal ini penting mengingat karakter Gen Z
yang dibentuk oleh era digital, di mana mereka memiliki ekspektasi tinggi terhadap pemimpin yang
adaptif dan fokus pada pengembangan diri (Dill, 2015; Wijoyo et al., 2020).

Oleh karena itu, penelitian ini menunjukkan bahwa pemimpin yang mengadopsi gaya Visionary
Leadership mampu meningkatkan Emotional Intelligence. Pemimpin yang efektif dalam
menyampaikan visi serta memberikan dukungan emosional dapat menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung, sehingga karyawan lebih percaya diri dalam mengelola emosi mereka dan membangun
hubungan interpersonal yang sehat. Pemimpin visioner tidak hanya berfokus pada pencapaian tujuan
jangka panjang tetapi juga mendorong inovasi dan menciptakan budaya organisasi yang mendukung
pengembangan emosi dan profesionalisme (Yulikah et al., 2024).

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Anwar & Saraih (2024)
dimana penelitian tersebut menghasilkan hasil yang serupa bahwa Visionary Leadership memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Emotional Intelligence. Hal ini menunjukkan bahwa
Visionary Leadership secara signifikan berkontribusi pada pengembangan Emotional Intelligence
melalui motivasi dan peningkatan kepercayaan dalam tim. Selain itu, gaya kepemimpinan ini terbukti
mampu menciptakan budaya kerja yang inovatif, dan tangguh terhadap perubahan, menjadikannya
sangat relevan dalam menghadapi dinamika dunia kerja saat ini. Gaya kepemimpinan ini
mengedepankan penetapan tujuan yang ambisius serta kemampuan untuk menginspirasi tim dalam
mencapai inovasi dan keunggulan. Pemimpin visioner perlu memiliki pemahaman yang mendalam
mengenai tren pasar, perkembangan teknologi, dan regulasi untuk memandu organisasi menuju
keberhasilan (Joel & Oguanobi, 2024). Oleh karena itu, penelitian ini menegaskan pentingnya
Visionary Leadership dalam membangun lingkungan kerja yang kondusif bagi pengembangan
Emotional Intelligence, terutama bagi karyawan magang Gen Z di DKI Jakarta.

H.: Digital Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Emotional Intelligence

Dari hasil penelitian yang dilakukan pada karyawan magang Gen Z di DKI Jakarta
menghasilkan bahwa Digital Leadership memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap
Emotional Intelligence. Maka berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan seorang
pemimpin dalam memanfaatkan teknologi secara efektif untuk mendukung komunikasi, koordinasi,
serta pengelolaan tim memiliki peran penting dalam meningkatkan kesadaran emosi, dan empati
karyawan. Pemimpin dengan gaya Digital Leadership mampu menggunakan berbagai platform
teknologi untuk memastikan komunikasi yang transparan, alur kerja yang efisien, dan hubungan kerja
yang lebih inklusif, sehingga menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk pengembangan
emotional intelligence.

Pengembangan ini memanfaatkan teknologi digital untuk mendukung pengelolaan organisasi,
memperkuat kolaborasi, serta meningkatkan efisiensi pengambilan keputusan melalui pendekatan
berbasis data (Cahyadi & Magda, 2021). Namun, pemimpin dengan kemampuan ini tidak hanya
memahami teknologi digital tetapi juga mampu menerapkannya untuk menciptakan lingkungan kerja
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yang inovatif dan produktif (Prawestri et al., 2024). Pemimpin dengan gaya digital leadership
berperan penting dalam menciptakan komunikasi yang efektif, membangun kepercayaan, dan
memastikan koordinasi yang lancar di dalam tim. Dengan komunikasi digital, mereka mampu
memperkuat koneksi antar anggota tim dan meningkatkan transparansi kerja. Hal ini menjadi relevan
bagi Gen Z yang terbiasa mengandalkan teknologi dalam kehidupan sehari-hari dan memiliki
ekspektasi tinggi terhadap kepemimpinan yang adaptif (Arham et al., 2024; Dill, 2015). Oleh karena
itu, penelitian ini menunjukkan bahwa digital leadership dapat meningkatkan Emotional Intelligence
dengan membantu karyawan mengembangkan kesadaran diri, kemampuan regulasi emosi, dan empati.
Pemimpin yang efektif dalam memanfaatkan teknologi dapat menciptakan lingkungan kerja yang
lebih inklusif, mendukung pengelolaan emosi, dan mendorong kolaborasi antarindividu.

Hal ini sejalan dengan penelitian Anwar et al. (2024), yang menunjukan bahwa digital
leadership mendukung pengembangan emotional intelligence dengan memanfaatkan teknologi untuk
menciptakan komunikasi yang lebih baik dalam tim. Pemimpin yang proaktif dalam memanfaatkan
teknologi mampu mengelola dinamika emosional dalam organisasi dengan lebih baik, sehingga
membantu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk inovasi dan pertumbuhan pribadi.
Dengan demikian, Digital Leadership tidak hanya membantu organisasi beradaptasi dengan perubahan
teknologi tetapi juga memberikan kontribusi signifikan terhadap pengembangan Emotional
Intelligence karyawan magang Gen Z. Hal ini penting dalam menciptakan tim yang kolaboratif,
inovatif, dan adaptif terhadap perubahan di dunia kerja yang dinamis.

Hs: Knowledge Sharing memiliki pengaruh positif terhadap Emotional Intelligence

Dari hasil penelitian yang dilakukan pada karyawan magang Gen Z di DKI Jakarta
menghasilkan bahwa Knowledge Sharing memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap
Emotional Intelligence. Maka berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin sering
seorang pemimpin mendorong praktik knowledge sharing dalam tim, semakin besar kemampuan
karyawan untuk mengenali, mengelola, dan memahami emosi mereka sendiri serta orang lain.
Pemimpin tersebut juga akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih terbuka, mendukung empati,
dan membangun pemahaman interpersonal yang lebih dalam pada karyawan magang Gen Z.

Pada karyawan magang Gen Z, peran knowledge sharing menjadi elemen penting karena
mengingat karakteristik generasi ini yang cenderung menghargai pembelajaran kolaboratif dan
dukungan antarindividu dalam lingkungan kerja. Melalui praktik knowledge sharing, baik secara
formal melalui pelatihan dan diskusi maupun informal melalui mentoring, karyawan magang dapat
meningkatkan kemampuan mereka untuk memahami perspektif rekan kerja, mengelola konflik, dan
membangun hubungan kerja yang lebih produktif (Emilisa et al., 2023; Nasution & Sugiarto, 2024).
Knowledge sharing juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif, yang mendukung
kemampuan karyawan untuk memahami perspektif orang lain dan mengelola emosi mereka
sendiri(Kusumawati, 2023).

Lingkungan kerja yang mendorong knowledge sharing dapat meningkatkan kemampuan sosial
dan empati karyawan. Ketika karyawan memiliki motivasi dan rasa percaya terhadap rekan kerja serta
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merasa aman untuk berbagi informasi, mereka cenderung lebih mudah memahami emosi orang lain
dan mengelola hubungan interpersonal secara efektif. Hal ini sejalan dengan karakteristik Gen Z yang
menghargai kolaborasi, pembelajaran berkelanjutan, dan interaksi sosial dalam lingkungan Kerja
(Barry et al., 2024; Wijoyo et al., 2020).

Hal ini sejalan dengan dengan penelitian (Anwar & Saraih, 2024) yang menekankan bahwa
knowledge sharing memperkuat emotional intelligence melalui peningkatan hubungan interpersonal.
Hal ini semakin menegaskan bahwa pengembangan emotional intelligence tidak hanya bergantung
pada kepemimpinan, tetapi juga pada praktik kolaboratif yang terintegrasi dalam budaya organisasi.
Dengan demikian, knowledge sharing tidak hanya berdampak pada kinerja tim tetapi juga memberikan
kontribusi signifikan pada pengembangan emotional intelligence. Hal ini sangat penting bagi
karyawan magang Gen Z, yang membutuhkan lingkungan kerja yang kolaboratif dan mendukung
pembelajaran untuk mengembangkan potensi mereka secara optimal.

5. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan hasil penelitian. Maka, diperoleh kesimpulan
sebagai berikut:

1. Merujuk pada hasil analisis statistik deskriptif untuk masing-masing variabel dapat
disimpulkan sebagai berikut:

a. Hasil analisis Visionary Leadership menunjukkan bahwa karyawan magang Gen Z di DKI
Jakarta merasakan bahwa para pemimpin mampu menyampaikan visi organisasi secara jelas,
memberikan inspirasi kepada karyawan magang, menciptakan suasana kerja yang
mendukung pencapaian tujuan jangka panjang, serta merasakan bahwa pemimpin mereka
memiliki gaya kepemimpinan Visionary Leadership selama periode pelaksanaan magang.
Maka, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif yang ditimbulkan oleh Visionary
Leadership terhadap Emotional Intelligence. Apabila pemimpin memiliki persepsi Visionary
Leadership tentunya akan meningkatkan Emotional Intelligence dalam kepemimpinan
mereka.

b. Hasil analisis Digital Leadership menunjukkan bahwa karyawan magang Gen Z di DKI
Jakarta merasakan bahwa para pemimpin secara efektif memanfaatkan teknologi untuk
mendukung komunikasi, koordinasi, dan pengambilan keputusan, yang relevan dengan
preferensi digital generasi Z, serta merasakan bahwa pemimpin mereka memiliki gaya
kepemimpinan Digital Leadership selama periode pelaksanaan magang. Maka, dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif yang ditimbulkan oleh Digital Leadership
terhadap Emotional Intelligence. Apabila pemimpin memiliki persepsi Digital Leadership
tentunya akan meningkatkan Emotional Intelligence dalam kepemimpinan mereka.

c. Hasil analisis Knowledge Sharing menunjukkan bahwa karyawan magang Gen Z di DKI
Jakarta merasakan bahwa para pemimpin secara aktif berbagi informasi dan pengalaman,
terutama dalam lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi dan keterbukaan, serta
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merasakan bahwa pemimpin mereka memiliki gaya kepemimpinan Knowledge Sharing
selama periode pelaksanaan magang. Maka, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh
positif yang ditimbulkan oleh Knowledge Sharing terhadap Emotional Intelligence. Apabila
pemimpin memiliki persepsi Knowledge Sharing tentunya akan meningkatkan Emotional
Intelligence dalam kepemimpinan mereka.

d. Hasil analisis Emotional Intelligence menunjukkan bahwa karyawan magang Gen Z di
DKI Jakarta merasakan bahwa para pemimpin memiliki Emotional Intelligence yang tinggi,
terutama dalam hal kemampuan mengenali emosi, mengelola stres, dan berinteraksi secara
efektif dengan rekan kerja serta atasan, serta merasakan bahwa pemimpin mereka memiliki
gaya kepemimpinan Emotional Intelligence selama periode pelaksanaan magang.

2. Berdasarkan hasil uji hipotesis pertama menghasilkan bahwa Visionary Leadership secara
signifikan memiliki pengaruh positif terhadap Emotional Intelligence. Hal ini menunjukkan
bahwa ketika pemimpin memiliki gaya kepemimpinan Visionary Leadership akan
meningkatkan Emotional Intelligence pada gaya kepemimpinannya.

3. Berdasarkan hasil uji hipotesis kedua menghasilkan bahwa Digital Leadership secara
signifikan memiliki pengarth positif terhadap Emotional Intelligence. Hal ini menunjukkan
bahwa ketika pemimpin memiliki gaya kepemimpinan Digital Leadership akan
meningkatkan Emotional Intelligence pada gaya kepemimpinannya.

4. Berdasarkan hasil uji hipotesis ketiga menghasilkan bahwa Knowledge Sharing secara
signifikan memiliki pengaruh positif terhadap Emotional Intelligence. Hal ini menunjukkan
bahwa ketika pemimpin memiliki gaya kepemimpinan Knowledge Sharing akan
meningkatkan Emotional Intelligence pada gaya kepemimpinannya.

Berdasarkan hasil penelitian diharapkan dapat menjadi sumber informasi bagi perusahaan dan
instansi di DKI Jakarta yang merekrut karyawan magang terutama Gen Z Sehingga implikasi
manajerial pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Perusahaan dan instansi dapat mengadopsi gaya kepemimpinan Visionary Leadership dalam
memimpin karyawannya terutama karyawan magang Gen Z. Visionary Leadership dapat
menjadi suatu bentuk pendekatan hubungan yang erat dan positif antara pemimpin dan
karyawan. Gaya kepemimpinan Visionary Leadership mengintegrasikan investasi teknologi
dengan strategi bisnis jangka panjang serta memastikan pelaksanaan rencana teknologi
berjalan efektif melalui pelatihan dan pendampingan karyawan. Dengan penerapan gaya
kepemimpinan ini, dapat menciptakan lingkungan kerja yang inklusif serta dapat
membangun hubungan positif yang lebih dalam antara pemimpin dan karyawan.

2. Perusahaan dan instansi dapat menumbuhkan sifat Digital Leadership dalam diri karyawan.
Untuk mengembangkan keterampilan kepemimpinan digital dan meningkatkan komunikasi
strategis untuk memastikan setiap anggota tim memahami perannya dalam proses
transformasi. Dengan penerapan gaya kepemimpinan ini, dapat menciptakan lingkungan
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kerja yang inklusif serta dapat membangun hubungan positif yang lebih dalam antara
pemimpin dan karyawan.

3. Perusahaan dan instansi dapat menumbuhkan sifat Knowledge Sharing dalam diri karyawan.
Untuk membangun sistem evaluasi yang fokus pada solusi, memberikan ruang untuk diskusi
konstruktif setelah kesalahan, dan memastikan batas toleransi terhadap kesalahan jelas dan
terukur. Dengan penerapan gaya kepemimpinan ini, dapat menciptakan lingkungan kerja
yang nyaman serta dapat membangun hubungan positif yang lebih dalam antara pemimpin
dan karyawan.

4. Perusahaan dan instansi harus mendorong peningkatan Emotional Intelligence. Hal ini dapat
dilakukan dengan perlunya program pengembangan emotional intelligence bagi pemimpin,
seperti pelatihan manajemen emosi, teknik mendengarkan aktif, dan pengendalian impuls
agar proses pengambilan keputusan lebih objektif dan kolaboratif. Selain itu juga
peningkatan Emotional intelligence dapat dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja
yang nyaman dan aman bagi karyawan magang sehingga mereka dapat dengan percaya diri
memberikan ide-ide kreatif dan kontribusi melalui kinerja mereka tanpa rasa ragu maupun
rasa takut.

Dalam penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan penelitian, antara lain:

1. Penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel yang mempengaruhi Emotional Intelligence
yaitu Visionary Leadership, Digital Leadership, dan Knowledge Sharing yang dimana
masih ada banyak faktor lain yang mempengaruhi Emotional Intelligence yang tidak
termasuk dalam penelitian ini.

2. Penelitian ini hanya di lakukan pada karyawan magang Gen Z di DKI Jakarta.

3. Pada penelitian ini, tidak ditentukannya lama bekerja sebagai kriteria eksklusif responden.
Sehingga, responden dalam penelitian ini terbuka untuk karyawan magang baru hingga yang
telah memiliki pengalaman kerja yang lebih lama.

4. Pada penelitian ini, tidak disertakannya informasi mengenai durasi magang responden. Hal
ini menghasilkan ketidakpastian terkait sejauh mana perbedaan lama bekerja antara
karyawan magang karyawan magang baru dan karyawan magang yang sudah lama mulai
magang.

Berikut adalah beberapa saran yang dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya, antara lain:

1. Pada penelitian selanjutnya diharapkan untuk menambahkan lama durasi magang pada data
responden sehingga dapat terlihat apakah terdapat perbedaan hasil penelitian pada karyawan
magang baru dan karyawan magang yang sudah lama mulai magang.
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2. Pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat meneliti objek penelitian yang lebih luas,
seperti karyawan kontrak ataupun karyawan tetap dari Generasi Milenial hingga Generasi X

3. Pada penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel Digital Citizenship, Systematic
Improvement seperti pada penelitian dari (Anwar & Saraih, 2024).
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