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Abstrak

Keterlekatan dan kepuasan kerja merupakan faktor penting yang menentukan keberhasilan
transformasi bisnis perusahaan dalam beradaptasi dengan perkembangan teknologi digital. Artikel ini
bertujuan untuk menguji pengaruh dari kepemimpinan digital dan dukungan  organisasional terhadap
kepuasan dan keterlekatan kerja para pegawai perkantoran. Studi kuantiatif berbasis survey dengan
menggunakan analisis regresi berganda dilakukan untuk menguji model penelitian yang dikembangkan.
Aplikasi spreadsheet seperti Ms Excel digunakan untuk analisis data. Pengambilan sampel menggunakan
pendekatan purposive dan snowballing dimana responden yang lebih awal diperoleh dimintai kesediaanya
untuk mereferensikan rekan kerja mereka sebagai responden selanjutnya. Pendekatan sampling ini efektif
mendapatkan partisipasi dari 377 pegawai perkantoran di DKI Jakarta. Hasil analisis menerangkan bahwa
kepemimpinan digital dan dukungan organisasional memberikan dampak positif, langsung, dan signifikan
secara simultan terhadap kepuasan dan keterlekatan kerja. Untuk membuat pegawai perkantoran di
perusahaan swasta lebih puas dan tertekat dalam bekerja semasa transformasi digital, maka perusahaan
direkomendasikan untuk menyediakan dukungan organisasional yang memadai serta menerapkan
kepemimpinan digital yang efektif.

Kata Kunci: Keterlekatan Kerja, Kepuasan Berkerja, Kepemimpinan Digital, Dukungan Organisasional.

Abstract

Work engagement and job satisfaction are important factors that determine the success of business
transformation in adapting to the development of digital technology. This article aims to examine the effect of
digital leadership, and organizational support on job satisfaction and work engagement. A survey-based
quantitative study with descriptive and causal analysis was carried out using multiple regression to test the
developed research model. A spreadsheet application such as Ms Excel was used for data analysis. Purposive
and snowballing approach were applied simultaneously. The earlier respondent was asked to recommend
their relatives to be next respondents. This sampling approach was effective for getting a participation of 377
office workers in DKI Jakarta. The analysis results explain that digital leadership and organizational support
have a simultaneous positive, direct, and significant impact on job satisfaction and work engagement. For
making office workers in private companies more satisfied and engaged to work during business
transformation, it is recommended to provide adequate organizational support and implement effective digital
leadership.
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Pendahuluan

Era industri 4.0 yang tengah Indonesia hadapi menuntut perubahan bagi seluruh industri
untuk beradaptasi dengan melakukan transformasi digital dalam menjalankan bisnis (Aco, 2019;
Lasi et al., 2014). Setiap pemimpin dituntut agar dapat melihat potensi dari transformasi digital agar
perusahaan mampu menciptakan nilai baru (value creation) dan memperkuat posisi daya saing
perusahaan di pasar (Asri & Darma, 2020; Bartsch et al., 2020; Westerman et al., 2014). Beragam
potensi tersebut memberikan dampak positif terhadap beberapa aspek seperti model bisnis, proses
operasional, dan pengalaman konsumen. Hal tersebut dapat penentu keberlanjutan perusahaan untuk
melakukan transformasi digital pada bisnis mereka dan menjadi prioritas utama bagi banyak
perusahaan untuk tetap bersaing dalam ekosistem bisnis yang Isemakin kompetitif dan dinamik
(Eberl & Drews, 2021; Rogers, 2016).

Beragam perubahan yang terjadi sebagai akibat proses transformasi digital perlu didukung
oleh penerapan strategi transformasi yang tepat agar dapat mempertahankan daya saing dan
memberi nilai lebih terhadap bisnis perusahaan (Winasis & Riyanto, 2020). Namun tudi terdahulu
(Bucy et al, 2016) menunjukkan bahwa 70% perusahaan mengalami kegagalan digital
transformation karena kurangnya work engagement atau keterlekatan kerja dari para pegawai dan
tidak memadainya dukungan manajemen. Antara keterlekatan kerja dan dukungan manajemen
menjadi saling berkaitan karena dukungan seperti rasa percaya dari pihak manajemen sangatlah
penting untuk meningkatkan kesungguhan para pegawai dalam menjalankan peran masing — masing
untuk sehingga menjadi lebih engaged terhadap pekerjaan mereka (Engelbrecht et al., 2017).

Sementara itu, Bakker (2017) mengemukakan bahwa dunia bisnis yang semakin kompetitif
dimana perubahan terjadi secara terus menerus membuatperusahaan - perusahaan menjadi semakin
bergantung pada kompetensi para pegawai untuk mempertahankan keunggulan kompetitif yang
dimiliki. Perusahaaan sebagai organsiasi bisnis membutuhkan individu yang puas sekaligus juga
engaged atau terlekat terhadap pekerjaan merekaa. Di sini menunjukkan bahwa sumber daya
manusia pada seluruh lini manajerial di perusahaan dituntut untuk memiliki keterlekatan kerja yang
tinggi dan kemudian mereka bersinergi dalam menghadapi berbagai perubahan tak terduga yang
terjadi di masa depan.

Karyawan dengan tingkat keterlekatan dan kepuasan kerja yang tinggi bersedia untuk
mendayagunakan seluruh potensi diri yang dimiliki untuk melaksanakan pekerjaannya dengan
sebaik mungkin serta berpersespsi bahwa kinerja mereka menjadi sangat penting bagi perusahaan
sekaligus juga bagi diri mereka sendiri (Insan, 2017). Ada pun keterlekatan kerja dapat dicermati
dari antusiasme peagawai dalam melaksanakan pekerjaan serta berkeinginan yang besar untuk
memberikan Kinerja terbaik kepada perusahaan. Sementara itu, berdasarkan hasil survei dari Dale
Carnegie Indonesia (2017) memperlihatkan bahwa dari total angkatan kerja di Indonesia yang
berjumlah 160 juta; 62,5 juta merupakan generasi milenial dan hanya 25% dari mereka yang
sepenuhnya engaged dengan perusahaan. Hal ini menunjukkan tingkat keterlekatan kerja para
pegawai yang masih rendah, Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi keterlekatan kerja adalah
kepuasan bekerja atau job satisfaction (Lienardo & Setiawan, 2017).

Hal ini dikonfirmasi oleh hasil studi empirik terdahulu (Garg et al., 2018) yang telah
membuktikan bahwa adanya hubungan positif antara keterlekatan kerja dan kepuasan bekerja
dimana kepuasan bekerja merupakan tingkat perasaan serta penilaian subyektif seseorang terhadap
pekerjaan sebagai wahana untuk pemenuhan kebutuhan dan keinginan. Pegawai yang memiliki
kepuasan bekerja yang besar mempunyai potensi untuk mengalami keterlekatan kerja yang besar
pula (Arianti et al., 2020). Kepuasan bekerja juga dapat dijelaskan sebagai konsekuensi positif dari
efisiensi dalam bekerja yang dicapai (Tirkoglu et al., 2017). Sejalan dengan pemikiran terdahulu,
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Harahap dan Khair (2019) menegaskan bahwa kepuasan bekerja dapat dicapai apabila pegawai
tersebut juga produktif dalam bekerja. Hal ini dibuktikan secara empiris bahwa kepuasan bekerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dan juga loyalitas (Padmaka et al., 2022)
Penelitian lain juga menjelaskan bahwa kepuasan bekerja dipengaruhi oleh hubungan kerja dengan
para supervisor atau manajer yang menjadi pemimpin di unit kerja. Pawirosumarto et al., (2017)
mengkonfirmasi bahwa gaya kepemimpinan terbukti menjadi faktor penting yang berpengaruh
terhadap kepuasan bekerja.

Kapabilitas para supervisor dan manajer dalam memimpin unit kerja juga menjadi faktor
yang berpengaruh terhadap keterlekatan kerja (Saks, 2019). Terutama dalam menghadapi era
industri 4,0, para supervisor dan manajer dituntut untuk efektif dalam mengarahkan tim kerja atau
unit kerja dengan mengkomunikasikan visi secara jelas dan selaras dengan misi perusahaan untuk
berdampak positif terhadap kesejahteraan pegawain, masyarakat sekitar, dan dunia global (Asri &
Darma, 2020). Dalam menghadapi kondisi yang terus bergejolak (volatile), tidak pasti (uncertainty),
kompleks (complex) dan tidak jelas (ambiguous), perusahaan seringkali gagal dalam memprediksi
perkembangan bisnis. Oleh karena itu, beberapa pendekatan kepemimpinan yang tradisional tidak
lagi efektif (Petry, 2018). Gaya kepemimpinan yang ideal saat ini adalah kepemimpinan digital
yang sejalan dengan tuntutan era industri 4.0 (Wulandari et al., 2019).

Kepemimpinan digital sebagai pendekaran baru dalam menjalankan kepemimpin di
organisasi bisnis dapat terlaksana dengan optimal bila didukung olehplatform digital yang memadai
(Sultan & Suhail, 2019). Kepemimpinan digital tidak hanya menuntut para supervisor dan manajer
untuk ahli dalam mendayagunakan teknologi digital dalam menjalankan pekerjaan, namun juga
memiliki pola pikir atau mindset yang stratejik dalam pengembangan budaya perusahaan yang
berorientasi pada keterlekatan kerja dan pencapaian kinerja unggul (Asri & Darma, 2020).
Pemimpin harus fleksibel dan mendukung karyawannya yang berkontribusi memberikan perubahan
selama dan setelah transformasi digital berlangsung, serta mengenali apa kontribusi terbaik yang
para pegawai dalam berikan dalam jangka panjang (Sow & Aborbie, 2018).

Kurtessis et al., (2017) juga mengemukakan bahwa perilaku suportif dari pemimpin
memegang peran kunci dan erat kaitannya dengan persepsi pegawai atas dukungan organisasional
(perceived organizational support, POS). Pada umumnya, POS membahas mengenai bagaimana
persepsi —para pegawaiterhadap perusahaan tempat mereka bekerja. POS dapat membangkitkan rasa
tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaannya sehingga mereka menjadi lebih produktif, bekerja
selaras dengan tujuan perusahaan dan komitmen organisasional meningkat (Li et al., 2018). Hal
tersebut menjadi dorongan bagi perusahaan untuk memberikan berbagai bentuk dukungan terhadap
para karyawan demi meningkatnya POS.

Perusahaan memberikan dukungan - dukungan positif berupa persetujuan, saling
menghormatit, perlakuan adil, promosi, hak menuangkan ide atau berpendapat, kemudahan dalam
mengakses informasi serta bantuan lain yang dapat mendukung dalam memberikan dukungan
terhadap pelaksanaan pekerjaan dan kesejahteraan di tempat kerja, Dukungan organisasional
tersebut membuat para pegawai memjadi lebih bertanggung jawab untuk berkontribusi terhadap
kinerja perusahaan (Ariarni & Afrianty, 2017). Jika para pegawai memiliki persepsi yang positif
atas dukungan perusahaan, hal tersebut berdampak pada peningkatan keterlekatan kerja (Al-Omar et
al., 2019). Didukung oleh hasil studi terdahulu, (Saks,2019) membuktikan secara empiris bahwa
POS merupakan salah satu faktor yang berpengaruh terhadap keterlekatan kerja.

Berdasarkan uraian pemikiran-pemikiran tersebut diatas, maka artikel ini bertujuan untuk
menguji faktor-faktor yang berpengaruh terahdap kepausan dan keterlekatan kerja. Setidaknya ada
dua pertanyaan riset utama yang ingin dijawab, yaitu: (1) apakah kepuasan bekerja, kepemimpinan
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digital, dan dukungan organisasional berpengaruh terhadap keterlekatan kerja? (2) apakah
kepemimpinan digital dan dukungan organisasional berpengaruh terhadap kepuasan bekerja?

Metode Penelitian
Model Riset

Berdasarkan penelitian empirik terdahulu, artikel ini mengembangkan model riset berbasis
empat variabel dan lima hipotensis. Keterlekatan kerja merupakan dependent variable. Sementara
itu, kepemimpinan digital dan dukungan organisasional sebagai independent variables. Ada pun
kepuasan bekerja sebagai mediating variable. Keempat variabel yang ada dalam riset model diukur
menggunakan instrumen yang telah digunakan pada penelitian terdahulu. Keterlekatan kerja diukur
menggunakan 13 indikator dari instrumen yang dikembangkan oleh Saputra et al. (2022). Kepuasan
bekerja diukur menggunakan sepuluh indikator dari penelitian terdahulu (Umam, 2012; Listianti &
Hamali, 2015). Kepemimpinan digital diukur menggunakan delapan indikator (Rudito & Sinaga,
2017). Sedangkan, dukungan organisasi diukur menggunakan tujuh indikator (Alkasim & Prahara,
2019)

Ada pun hipotesis yang dikembangkan didukung oleh penelitian atau studi empirik
terdahulu. Garg et al. (2018) membuktikan bahwa kepuasan bekerja berpengaruh kuat terhadap
keterlekatan kerja menjadi dasar dikembangkan hipotesis pertama (H1). Sementara itu, dua
penelitian terdahulu (Rabiul & Yean, 2021; Saari et al., 2018) juga membuktikan bahwa
kepemimpinan berpengaruh kuat terhadap keterlekatan kerja (H2). Ada pun hipotesis ketiga (H3)
dibangun berdasarkan hasil tiga studi terdahulu (Boamah et al., 2018; Chan, 2019; Eliyana &
Ma’arif, 2019) yang membuktikan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan bekerja.

Sementara hipotesis keempat (H4) didukung oleh hasil tiga studi lainnya (Alkasim &
Prahara, 2019; Imran et al., 2020; Siswanti & Pratiwi, 2020). Adapun hipotesis terakhir (H5)
dikembangkan berdasarkan hasil studi Kurtessis et al., (2017) yang membuktikan bahwa dukungan
organisasi berpengaruh kuat terhadap kepuasan bekerja. Gambar 1 menampilkan model penelitian
yang diuji dalam artikel ini.

H2

H3

H5

H4

Gambar 1 Model Penelitian

Pengumpulan Data

Model penelitian tersebut diuji dengan menggunakan quantitative research berbasis survei
dengan menggunakan kuesioner yang dikembangkan menggunakan Google Formulir. Pendekataan
purposive dan snowballing digunakan untuk mendapatkan pegawai perkantoran di DKI Jakarta
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yang menjadi responden penelitian ini dalam jumlah yang memadai dalam waktu yang lebih cepat.
Ada pun kriteria yang digunakan adalah mereka yang menjadi pegawai tetap pada perusahaan
swasta yang berlokasi kantor di DKI Jakarta. Berdasarkan data dari Biro Pusat Statistik (BPS, 2022)
populasi pegawai kantor yang berkerja di DKI Jaya sebanyak 4,74 juta orang. Ada pun kuesioner
yang dipakai menggunakan skala ordinal dengan lima alternatif pilihan jawaban yaitu: Tidak Pernah
(1), Jarang (2), Kadang-Kadang (3), Sering (4), dan Selalu (5).

Hasil dan Pembahasan
Responden Penelitian

Ada pun profil dari 377 pegawai perkantoran di DKI Jakarta yang berpartisasipasi sebagai
responden sebagai berikut: terdistribusi seimbang antara pria dan wanita serta yang berusia sampai
dengan 25 tahun dan lebih dari 25 tahun. Mayoritas berpendidikan sarjana (75%), bekerja di
perusahaan swasta (63%), berada dalam posisi staf (71%), pada industri non-jasa (72%), dan baru
bekerja sampai dengan lima tahun (67%).

Tabel 1 Profil Responden

KATEGORI JUMLAH PERSEN
JENIS KELAMIN

Perempuan 191 51%
Laki-laki 186 49%
UMUR

Sampai 25 Tahun 183 49%
Lebih dari 25 Tahun 194 51%
PENDIDIKAN

Sarjana 281 75%
Non Sarjana 96 25%
JENIS PERUSAHAAN

Swasta 239 63%
Non Swasta 138 37%
JABATAN

Staff 268 71%
Non-Staff 109 29%
JENIS INDUSTRI

Jasa 105 28%
Non Jasa 272 72%
LAMA BEKERJA

Sampai 5 Tahun 251 67%
Lebih dari 5 Tahun 126 33%

Sumber: data diolah peneliti, 2022
Instrumen Penelitian

Analisis validitas dan reliabilitas dilakukan terhadap keempat variabel berikut indikator atau
itemnya. Validitas indikator menggunakan skor R dengan standar di atas 0,1 Sedangkan untuk
reliabilitas menggunakan skor Cronbach’s Alpha (CA) dengan standar d atas 0,71. Tabel 2
menjelaskan bahwa seluruh indikator atau item dari keempat variabel memiliki skor R di atas 0,1.
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Hal ini berarti semua indikator dari keempat variabel adalah valid. Sedangkan skor CA untuk
keempat variabel berkisar antara 0,76 sampai dengan 0,80. Hal ini mengindikasikan bahwa keempat
variabel adalah reliabel. Berdasarkan analisis validitas dan reliabilitas, dapat disimpulkan bahwa
model riset tersusun oleh empat variabel yang reliabel dengan semua indikator adalah valid.

Tabel 2. Analisis Validitas dan Reliabilitas

VAR ITEM R _VALID CA RELIABEL
WEOL 056  Ya
WE02 05  Ya
WE03 059  Ya
WE04 058  Ya
WEO5 06  Ya
WE06 035 Ya
WEG WEO7 071 Ya 076 Ya
WE08 066 Ya
WE09 069 Ya
WEL0 0,76 Ya
WE1l 081 Ya
WE12 071 Ya
WE13 063 Ya
101 0,65 VYa
3502 05  Ya
303 071 Ya
S04 0,78  Ya
JS05 0,70  Ya
05 506 071 va O Ya
307 074  VYa
308 059  Ya
309 069  Ya
310 069  Ya
DLOI 08 Va
DLO2 079 Ya
DLO3 086 Ya
DLO4 086 Ya
PLE Dios o082 va O7° Ya
DLO6 084 Ya
DLO7 084 Ya
DLO8 079 Ya
PSO1I 084 VYa
PS02 087 VYa
PS03 085 VYa
POS PS04 089 Ya 081 Ya
PSO5 084  Ya
PSO6 09  Ya
PSO7 086 Ya
Sumber: data diolah peneliti, 2022
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Ada pun hasil pengukuran dari keempat variabel tercantum pada Tabel 3. Keempat variabel
dipersepsi tinggi oleh responden, baik dalam hal keterlekatan kerja (3,83); kepuasan bekerja (4,15);
kepemimpinan digital (4,07); maupun dukungan organisasional (3,87). Kepuasan bekerja dipersepsi
paling tinggi dengan penilaian atas aspek “imbalan yang adil” yang sangat tinggi.

Tabel 3. Hasil Pengukuran

VARIABEL RERATA HASIL
Keterlekatan Kerja 3,83 Tinggi
Terlekat Fisik 3,80 Tinggi
Terlekat Intelektual 4,02 Tinggi
Terlekat Emosional 3,71 Tinggi
Terlekat Spiritual 3,81 Tinggi
Kepuasan Bekerja 4,15 Tinggi
Imbalan yang Adil 4,21 Tinggi Sekali
Kondisi Kerja 411 Tinggi
Hubungan Harmonis 4,06 Tinggi
Kepemimpinan Digital 4,07 Tinggi
Sikap Digital 4,13 Tinggi
Keahlian Memimpin 4,01 Tinggi
Dukungan Organisasional 3,87 Tinggi
Keadilan 3,86 Tinggi
Dukungan Atasan 3,81 Tinggi
Penghargaan 3,93 Tinggi

Sumber: data diolah peneliti, 2022

Uji Hipotesis

Untuk menguji kelima hipotesis, artikel ini melakukan analisis multiple regression atau
regresi berganda dengan menggunakan dua persaman, yaitu:

e Persamaan pertama WEG = Bo; + B1.JOS + B2.DLE + B4.POS - dimana B: adalah
koefisien jalur untuk H1, B, adalah koefisien jalur untuk H2, dan PB4 adalah koefisien
jalur untuk H4; WEG = keterlekatan kerja, JOS = kepuasan bekerja, POS = dukungan
organisasional, dan DLE = kepemimpinan digital.

e Persamaan Kedua JOS = Bo2 + Bs.DLE + Bs.POS - dimana B3 adalah koefisien jalur
untuk H3, dan Bs adalah koefisien jalur untuk H5, JOS = kepuasan bekerja, DLE =
kepmimpinan digital, POS = dukungan organisasional

Tabel 3 menyajikan hasil analisis multiple regression untuk kedua persamaan. Sebuah
hipotesis dinyatakan diterima bila koefisien jalur (B, beta) memiliki t-Statistics lebih dari 1,96 atau
p-Values kurang dari 0,05. Pada persamaan pertama, koefisien jalur JOS (0,30) dengan t-Statistics
5,03 (> 1,96) dan p-Values 0,00 (< 0,05). Koefisien jalur DLE (0,18) dengan t-Statistics 3,23
(>1,96) dan p-Values 0,00 (< 0,05). Koefisient jalur POS (0,27) dengan t-Statistics 4,78 (>1,96)
atau p-Values 0,00 (< 0,05). Dengan demikian, ketiga hipotesis (H1, H2, dan H4) adalah diterima.
Kepuasan bekerja (JOS), kepemimpinan digital (DLE), dan dukungan organisasional (POS)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlekatan kerja (WEG). Pengaruh dari ketiga
variabel tersebut terhadap keterlekatan kerja secara simultan sebesar 43%. Ada 57% pengaruh lagi
yang berasal dari variabel lain yang belum dibahas pada artikel ini.
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Pada persamaan kedua, koefisien jalur DLE (0,40) dengan t-Statistics 9,71 (>1,96) dan p-
Values 0,00 (< 0,05). Koefisient jalur POS (0,45) dengan t-Statistics 10,92 (>1,96) atau p-Values
0,00 (< 0,05). Dengan demikian, kedua hipotesis (H3 dan H5) adalah diterima. Kepemimpinan
digital (DLE) dan dukungan organisasional POS) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
keterlekatan kerja (WEG). Pengaruh kedua faktor tersebut secara simultan terhadap kepuasan
bekerja sebesar 58%. Ada 42% faktor pengaruh berasal dari variabel lain yang belum dibahas pada
artikel ini.

. Tabel 4. Analisis Multiple Regression

Persamaan Koefisien Jalur  t-Statistics p-Values

1 JOS 0,30 5,03 0,00
DLE 0,18 3,23 0,00
POS 0,27 4,78 0,00
Adjusted R2 = 0,43

2 DLE 0,40 9,74 0,00
POS 0,45 10,92 0,00

Adjusted R2 = 0,58
Sumber: data diolah peneliti, 2022

Artikel ini memperkuat penelitian terdahulu (Garg et al. , 2018) bahwa kepuasan bekerja
yang dialami oleh pegawai akan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Semakin banyak
pengalaman kerja yang memuaskan pegawai, maka akan semakin besar sumber daya pekerjaan (job
resources) yang dimiliki oleh pegawai. Dengan meningkatnya sumber daya tersebut akan
memudahkan pegawai untuk mengalami keterlekatan kerja walau menghadapi tuntutan pekerjaan
(job demand) yang semakin berat terkati dengan transformasi bisnis perusahaan.

Selain itu pula hasil penelitian ini juga memperkuat studi terdahulu (Alkasim & Prahara,
2019; Imran et al., 2020; Kurtessis et al., 2017; Siswanti & Pratiwi, 2020) yang membuktikan
bahwa dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap sikap bekerja pegawai, baik dalam hal
kepuasan, komitmen, maupun keterleaktan kerja. Dukungan organisasi yang berupa terciptanya
keadilan, adanya penghargaan, dan atasan yang mendukung para pegawai meningkatkan sumber
daya pekerjaan (job resources) sehingga para pegawai menjadi lebih puas bahkan lebih terlekat
kepada pekerjaannya walaupun mendapatkan tantangan pekerjaan yang semakin berat selama
proses transformasi bisnis.

Sementara itu, secara khusus artikel ini juga menyajikan bukti empirik bahwa
kepemimpinan digital dari para supervisor atau pun manajer berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan maupun keterlekatan pegawai. Sikap atasan yang positif terhadap teknologi
digital dan dipandupadankan dengan kemampuan memimpin menjadi sumber daya pekerjaan bagi
pegawai. Hal ini memperkuat sumber daya yang dimiliki pegawai dalam menghadapi tuntutan
pekerjaan yang terus bertambah sebagai konsekwensi dari transformasi digital yang dilakukan oleh
perusahaan.

Simpulan

Dalam beradaptasi dengan perkembangan teknologi digital, perusahaan melakukan
transformasi digital dalam bisnis mereka. Keterlekatan dan kepuasan bekerja para pegawai menjadi
faktor penentu keberhasilan transformasi tersebut. Artikel ini berupa untuk menjawah pertanyaan
apakah kepemimpinan digital dan dukungan organisasi cukup efektif berpengaruh terhadap
kepuasan dan keterlekatan kerja para pegawai.
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Artikel ini melakukan studi empirik dengan melibatkan 377 pegawai perkantoran di DKI
Jakarta untuk membuktikan lima hipotesis yang membangun model riset yang dikembangkan. Hasil
analisis statistik menunjukkan bahwa kepemimpinan digital dari para supervisor dan manajer dan
dukungan organisasional yang diberikan oleh perusahaan berdampak positif terhadap kepuasan
sekaligus keterikatan kerja para pegawai secara signifikan. Demikian pula, kepuasan bekerja juga
berpengaruh positif terhadap keterlekatan kerja secaa signifikan pula.

Untuk menghadapi perubahan terus menerus yang dipicu oleh perkembangan teknologi
digital, maka perusahaan sebagai organisasi bisnis dapat meningkatkan kepuasan bekerja dan
sekaligus keterlekatan kerja dengan mendorong para supervisor dan manajer untuk menerapkan
kepemimpinan digital yang efektif dan perusahaan menyediakan dukungan organisasional yang
memadai.

Kepemimpinan digital merupakan kapabilitas personal dari para supervisor maupun
manajer yang memiliki digital attitude sekaligus leadership skill yang memadai untuk mengarahkan
para pegawai perkantoran untuk mendukung peencapaian sasaran bisnisn. Sementara itudukungan
organisasional merupakan kesimpulan subyekti para pegawai mengenai dukungan yang diberikan
oleh organisasi terhadap mereka baik dalam hal perlakukan yang adil (perceived justice), dukugan
atasan (supervisor support), dan juga penghargaan (reward) terhadap pencapaian dan kontribusi
yang diberikan para pegawai kepada perusahaan selaku organsasi.
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