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Abstrak

Perkembangan teknologi terkini mendorong digitalisasi pada organisasi, dimana
proses bisnis organisasi bertransformasi menggunakan alat digital sebagai nilai
tambah bagi organisasi sekaligus untuk meningkatkan kinerjanya.Hal ini dapat
menjadi tantangan bagi organisasi sehingga gaya kepemimpinan memegang
peranan penting dalam transformasi ini sementara pekerjaan rutin diharapkan dapat
berjalan lebih efektif. Selain efektivitas, transformasi juga diharapkan dapat
meningkatkan kualitas layanan dimana kepuasan kerja pegawai juga berperan
penting di dalamnya. Penelitian ini bertujuan untuk mengukur hubungan antara
digitalisasi dan kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja dengan
intervensi otonomi kerja melalui survei online kepada 400 responden yang
merupakan pegawai pemerintahan yang kemudian dianalisis dengan metode SEM-
PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh langsung digitalisasi
terhadap kepuasan kerja namun terdapat pengaruh tidak langsung melalui otonomi
kerja. Sedangkan kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh langsung
maupun tidak langsung melalui otonomi kerja terhadap kepuasan kerja. Penelitian
ini diharapkan dapat menambah referensi pada penelitian terkait perubahan
organisasi.

Kata kunci: Digitalisasi, Kepemimpinan, Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan
Kerja, Otonomi Kerja, Perubahan Organisasi

Abstract
Current technological developments are driving digitalization in organization,
which is the transformation of business operations using digital tools to provide
added value for the organization. It can be challenging for organizations, thus
leadership style is important in the transformation process, while routine tasks are
expected to be carried out more effectively. In addition to effectiveness, the
transformation’s outcome is anticipated to enhance overall service quality, with
employee job satisfaction playing a role. This research was conducted to measure
the relationship between digitalization and transformational leadership on job
satisfaction mediated by job autonomy through online survey in which 400
government employees participated, and the results were analyzed using the SEM-
PLS method. The results showed that there was no direct effect of digitalization on
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job satisfaction but there is a significant indirect effect through job autonomy.
Whereas transformative leadership had both direct and indirect effects on job
satisfaction through job autonomy. This research is expected to contribute to
organizational change-related research.

Keywords: Digitalization, Leadership, Transformational Leadership, Job Satisfaction,
Job Autonomy, Organizational-Change

Pendahuluan

Kepuasan kerja menjadi topik yang paling banyak diteliti dalam jurnal manajemen
(Diaz-Carrion et al., 2020; Jung & Takeuchi, 2018; Lee & Chelladurai, 2018). Tidak
hanya kinerja dan produktivitas pegawai yang akan terpengaruh atau terdampak dengan
adanya kepuasan kerja pegawai, tetapi juga akan mempengaruhi pencapaian tujuan
organisasi melalui peningkatan kepuasan pelanggan, kualitas layanan, kepuasan dan
loyalitas pelanggan, serta citra merek (O’Donoghue & Tsui, 2015).

Keterkaitan antara kepuasan kerja pegawai dengan kinerja individu dan organisasi
sangat terlihat pada industri jasa karena kualitas layanan jasa yang diberikan melibatkan
perilaku dan sikap pegawai (Diaz-Carrion et al., 2020), termasuk organisasi pelayanan
publik yang diselenggarakan oleh pemerintah. Dalam rangka meningkatkan kinerja
pegawai dan kesejahteraan pegawai, pengetahuan dan penggunaan teknologi informasi
dan komunikasi menjadi sangat penting untuk diimplementasikan pada organisasi
(Martin et al., 2022).

Perkembangan teknologi informasi dan komunikasi erat kaitannya dengan
penciptaan nilai-nilai baru untuk mendapatkan manfaat setinggi-tinginya bagi organisasi
(Parida et al., 2019; Scott et al., 2019; Verhoef et al., 2021). Penggunaan teknologi baru
atau teknologi digital dalam rangka menciptakan model bisnis baru, memberikan sumber
pendapatan baru, dan menangkan peluang terciptanya nilai baru dalam ekosistem industri
didefinisikan sebagai digitalisasi (Parida et al., 2019). Digitalisasi juga terkait pada
bagaimana teknologi digital diimplementasikan pada sebuah organisasi sehingga
mengubah proses bisnis dan struktur organisasi itu sendiri (Verhoef et al., 2021), misalnya
penggunan aplikasi digital, penyimpanan informasi, dan media komunikasi internal dan
eksternal.

Banyak kendala yang dihadapi oleh organisasi ketika melakukan digitalisasi
karena dampaknya yang menyeluruh pada organisasi, seperti proses operasional, sumber
daya, pengguna internal dan eksternal (Henriette et al., 2015; Parviainen et al., 2022).
Beberapa peneliti menemukan bahwa motivasi dan perilaku pegawai merupakan faktor
penting dalam keberhasilan perubahan organisasi (Kim et al., 2011; Van den Heuvel et
al., 2010) dan peran pemimpin sangat penting dalam membentuk motivasi dan perilaku
pegawai terhadap perubahan (Oreg & Berson, 2011).

Para peneliti menyadari bahwa jenis kepemipinan yang memberikan pengaruh
positif saat perubahan adalah kepemimpinan yang transformasional, namun mekanisme
yang menjelaskan hubungan diantara keduanya masih belum terlalu jelas (Bono & Judge,
2003; Wang & Howell, 2012).
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Penggunaan teknologi digital atau digitalisasi, memberikan kemudahan dalam
mengelola dan mengawasi pekerjaan sehingga pegawai memiliki wewenang atau
otonomi terhadap pekerjaannya (Bader & Kaiser, 2017; Darr, 2003; lIvanova &
Bronowicka, 2018; Mazmanian et al., 2013). Otonomi pekerjaan atau kebebasan dalam
menentukaan cara penyelesaian pekerjaan didapatkan pegawai dari pemimpin yang
transformasional karena pemimpin transformasional memberikan persepsi manajemen
yang suportif kepada pegawai dengan menyeimbangkan antara Kkinerja dan
pengembangan diri serta mempertimbangkan keunikan tiap individu pegawai
(Amankwaa et al., 2019; Chen et al., 2018; Pattnaik & Sahoo, 2021).

Efek dari penggunaan teknologi digital di tempat kerja tidak selalu positif
terhadap kepuasan kerja bergantung pada otonomi pekerjaan (Fleischer & Wanckel,
2023; Karimikia et al., 2020; Plimmer et al., 2022).

Instansi pemerintah di Indonesia sudah memulai melakukan reformasi birokrasi
sejak 1998 dan saat ini sudah memasuki masa Grand Design Reformasi Birokrasi 2010-
2025 yang bertujuan untuk meningkatkan kualitas pelayanan kepada masyarakat dan
efisien (biaya dan waktu) dalam melaksanakan tugas sehingga terbentuk instansi
pemerintahan yang adaptif, efektif,proaktif, dan antisipatif.

Direktorat Jenderal Pajak (DJP) merupakan salah satu instansi pemerintah yang
memberikan layanan perpajakan kepada masyarakat dan sedang dalam tahap
pengembangan Sistem Inti Administrasi Perpajakan atau core tax system dalam rangka
menghadapi perkembangan teknologi dan meningkatkan kualitas layanannya kepada
masyarakat.

Kepuasan kerja merupakan hasil dari proses kognitif atau respon emosi pegawai
terkait pekerjaannya yang membandingkan antara aspek kerja yang dikerjakan dengan
kerangka kerja yang diinginkan (Smith et al., 1969). Tingginya kepuasan kerja tidak
secara langsung meningkatkan kinerja, namun kepuasan kerja berkaitan dengan kondisi
internal organisasi yang sangat berpengaruh pada kinerja individu dan kinerja organisasi
karena menyangkut komitmen dan motivasi pegawai (Aslan et al., 2022).

Kepuasan kerja seringkali diukur menggunakan wawancara atau pengisian
kuesioner oleh para pegawai. Skala pengukuran yang biasa digunakan diantaranya adalah
Job Satisfaction Survey (JSS) yang memfasilitasi pengukuran kepuasan kerja yang tidak
berkaitan dengan kinerja, seperti untuk organisasi layanan publik atau organisasi nirlaba.
Spector (1997) mengungkapkan bahwa terdapat sembilan aspek dalam pengukuran
kepuasan kerja dengan menggunakan JSS, yaitu gaji, promosi, supervisi, tunjangan,
penghargaan, kondisi operasional, rekan kerja, jenis pekerjaan, dan komunikasi.

Untuk menganalisis hubungan antara kepuasan kerja dan tiga variabel penelitian
lainnya, penelitian ini menggunakan tiga aspek pengukuran JSS yaitu supervisi, kondisi
operasional, dan jenis pekerjaan. Aspek supervisi digunakan untuk mengukur kepuasan
pegawai terhadap kegiatan pengawasan yang dilakukan oleh atasan langsungnya. Aspek
kondisi operasional digunakan untuk mengukur kepuasan pegawai terhadap peraturan
dan prosedur yang diterapkan oleh perusahaan. Aspek jenis atau sifat pekerjaan
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digunakan untuk mengukur kepuasan pegawai terhadap pekerjaan yang sedang
dikerjakan.

Digitalisasi digunakan untuk mendeskripsikan perubahan dalam organisasi,
termasuk model bisnisnya, dalam rangka meningkatkan kinerja organisasi dan perluasan
pangsa pasar melalui penggunaan teknologi digital (Westerman et al., 2014). Digitalisasi
ditunjukkan dengan penggunaan teknologi informasi untuk melakukan penyimpanan
data, analisis, dan prediksi (seperti big data dan analisis data) serta teknologi komunikasi
untuk mengintegrasikan informasi (Creusen et al., 2017; Zeshan et al., 2021).

Umans et al. (2018) mengukur variabel bebas digitalisasi melalui dua aspek, yaitu
tingkat penggunaan alat digital pengalaman subjektif yang terkait dengan penggunaan
alat digital. Tingkat penggunaan digital menunjukkan keterampilan memadai untuk
menggunakan alat digital sedangkan pengalaman subjektif tidak memerlukan
keterampilan tersebut. Namun, berdasarkan analisis komponen utama, responden tidak
dapat membedakan antara kedua aspek tersebut tetapi mereka melihat domain fungsi dari
alat digital, yaitu (1) untuk manajemen informasi; (2) untuk manajemen hubungan
pelanggan; (3) untuk pengoptimalan kerja; dan (4) sebagai agen perubahan.

Pemimpin transformasional adalah panutan dan insiprasi bagi anak buahnya,
menantang anak buahnya untuk menjadi kreatif dan sangat peduli terhadap kebutuhan
anak buahnya dengan tetap fokus pada integritas, moralitas, adil dalam mengambil
keputusan sehingga dikenal sebagai pemimpin yang jujur, beretika, dan dapat dipercaya
(Krishnan, 2005; Moin et al., 2021; Yukl, 1989). Pemimpin transformasional juga
mendukung para anak buahnya untuk dapat mencapai tujuan organisasi (Bass, 1985;
Goziikara & Simsek, 2015; Syrek & Antoni, 2017), mendapatkan keuntungan yang
berkelanjutan, dan keunggulan kompetitif (Hasson et al., 2016).

Kepemimpinan merupakan sikap bagaimana seseorang dapat mempengaruhi
orang lain dalam mencapai tujuan tertentu, dalam hal ini kepemimpinan transformasional
dapat mempengaruhi tim untuk meningkatkan kinerja yang diharapkan sekaligus
meningkatkan kepuasan kerja (Bass & Riggio, 2006; Siswanto & Yuliana, 2022).
Kepuasan kerja sendiri merupakan hasil dari persepsi pegawai tentang kualitas kinerja
seseorang dalam memberikan layanan dan melakukan pekerjaan yang dapat dilihat dari
hasil kerja atau outcome (Luthans, 2011).

Hackman & Oldham (1980) mendefinisikan otonomi kerja sebagai pengukuran
tingkat pekerjaan yang dapat memberikan kebebasan, kemandirian, dan keleluasan bagi
pegawainya untuk mengatur pekerjaan dan melaksanakan prosedur serta mekanisme
pekerjaannya. Otonomi kerja sama dengan keleluasan membuat keputusan dan kendali
atas keterampilan yang dimiliki (Karasek, 1979). Otonomi juga terkait dengan
karakteristik tugas, tingkat ketergantungan suatu tugas terhadap teknologi informasi yang
tersedia (Goodhue & Thompson, 1995).

Otonomi kerja memiliki dampak yang besar pada kondisi psikologis pegawai
karena mereka memiliki kuasa untuk menentukan nasib mereka sendiri termasuk perilaku
yang dihasilkan (Deci et al., 1989), rasa tanggung jawab atas hasil kerja dan kepuasan
kerja (Hackman & Oldham, 1980; Podsakoff et al., 2000). Semakin tinggi tingkat
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keleluasaan yang dimiliki pegawai dalam pekerjaannya atau otonomi kerja, semakin
tinggi kemungkinan munculnya perilaku komitmen dari para pegawai (Runhaar et al.,
2013).

Otonomi juga memberikan pengalaman menyenangkan bagi pegawai karena
mereka memperoleh kesempatan untuk mendapatkan keterampilan dan tanggung jawab
baru (Parker, 1998). Jika pegawai dipaksa atau dimanipulasi dalam pelaksanaan tugasnya,
maka organisasi tersebut menghalangi otonomi sehingga para pegawai akan kehilangan
motivasi intrinsik. Perilaku pegawai dianggap otonom apabila pegawai diberi keleluasaan
untuk berinisiatif dan inisiatif mereka dihargai serta mereka memiliki kebebasan
subyektif dan tidak memiliki batasan yang dipaksakan (Cerasoli et al., 2016).

Penggunaan teknologi informasi dan komunikasi menawarkan kemudahan dan
kenyamanan bagi pegawai melalui peningkatan efisiensi rutinitas kerja yang meliputi
penyederhanaan, standardisasi, dan otomisasi pekerjaan (Hodge et al., 2006). Meskipun
demikian, beberapa penelitian menunjukkan perkembangan teknologi yang sangat cepat
memaksa organisasi untuk terus melakukan perubahan daam pekerjaan sehari-harinya
dan memicu timbulnya digital overload yang pada akhirnya menimbulkan techno-stress
diantara pegawainya (Fischer & Riedl, 2017; Fleischer & Wanckel, 2023).

Secara teori, digitalisasi dapat mempengaruhi kepuasan kerja baik secara positif,
seperti mengurangi persentase tugas berulang dan meningkatkan tugas yang menarik,
maupun secara negatif, seperti meningkatkan stres atau tekno stres dan menurunkan
keseimbangan kehidupan kerja (Bolli & Pusterla, 2022). Beberapa penelitian yang
menunjukkan adanya hubungan yang positif antara digitalisasi dan kepuasan kerja adalah
penelitian yang dilakukan oleh Limbu et al. (2014) terkait digitalisasi dan kepuasan kerja
di bidang penjualan dan Day et al. (2010) terkait penggunaan teknologi informasi dan
komunikasi dan tekanan kerja dan kesejahteraan pegawai.

Dengan demikian, peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut:

H1 Digitalisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai.

Penggunaan teknologi informasi dan komunikasi terbaru pada suatu organisasi
juga memiliki pengaruh pada otonomi kerja dan sebagian besar memiliki dampak positif,
seperti temuan penelitian oleh Jonghak Sun (2017) yang menunjukkan bahwa
penggunaan teknologi memiliki dampak positif terhadap otonomi kerja, bahkan
penggunaan teknologi informasi juga memiliki dampak positif terhadap otonomi kerja
kepada pegwai level manajer dalam mengelola pekerjaannya (Mocetti et al., 2017) dan
dapat meningkatkan otonomi dalam mengelola pegawai (Gerten et al., 2019).

Selain memiliki dampak positif terhadap otonomi, penggunaan teknologi juga
dapat berdampak negatif terhadap otonomi, seperti digitalisasi pada tempat kerja
meningkatkan tingkat pengawasan tetapi pengawasan ini menyebabkan kontrol
manajerial menjadi berlebihan (Cavazotte et al., 2014; Porter & Heppelmann, 2015),
kontrol manajerial yang berlebihan menjadikan prosedur kerja dan kegiatan rutin menjadi
semakin luas yang berarti mengurangi otonomi kerja (Eriksson-Zetterquist et al., 2009;
Grote et al., 2014).
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Dengan demikian, peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut:

H2 Digitalisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap otonomi kerja.

Otonomi kerja yang tinggi berarti memberi pegawai kesempatan untuk memimpin
diri mereka sendiri dan menginspirasi mereka untuk belajar dan berkembang saat mereka
bekerja (Manz & Sims Jr, 2001). Motivasi dan otonomi kerja merupakan faktor penting
dalam meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi stres kerja pegawai (DeHart-Davis
et al., 2015). Demikian pula, keterbatasan otonomi kerja dan perasaan ketidakberdayaan
dalam mengambil keputusan ditemukan sangat terkait dengan stres, frustrasi, dan
kecemasan pegawai (Podsakoff et al., 2000).

Tingkat kepuasan kerja dipengaruhi oleh bagaimana persepsi pegawai terhadap
pekerjaan mereka termasuk gaya pengawasan oleh atasan langsung, dukungan sosial,
tantangan kerja, otonomi kerja, gaji, dan benefit (Coetsee L. D., 2011). Pegawai yang
dilibatkan dalam pekerjaan mereka sebagian merasa puas atas hasil pekerjaan mereka dan
mampu memberikan pelayanan yang lebih baik kepada pelanggan (Carr & Kazanowski,
1994). Dengan demikian, otonomi pekerjaan secara signifikan berkorelasi dengan
kepuasan kerja karena pegawai akan cenderung merasa puas ketika pegawai memiliki
kewenangan dalam mengambil keputusan atau tingkat otonomi kerja tinggi (Kim et al.,
2019).

Dengan demikian, peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut:

H3 Otonomi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Otonomi kerja berarti memberikan keleluasaan kepada pegawai dan melibatkan
mereka dalam pengambilan keputuasan sehingga menimbulkan keinginan pegawai untuk
bekerja melebihi target yang telah ditentukan (Alpkan et al., 2010; Hennessey & Amabile,
2010). Memberikan otonomi kerja kepada pegawai menjadi pertanda bahwa pimpinan
menghargai keberadaan mereka dan mengakui kontribusi mereka dalam pencapaian
tujuan organisasi (Allen, 2003; Park & Searcy, 2012). Oleh karena itu, pegawai merasa
berkewajiban untuk membalas apa yang telah diberikan oleh organisasi atau perusahaan
melalui pimpinan mereka (Cohen & Keren, 2008; Park et al., 2010).

Kepemimpinan transformasional memiliki peran penting agar pegawai
mendapatkan otonomi kerja melalui sikap pimpinan yang senantiasa menganggap
pegawai bukan hanya sebagai anggota tim tetapi juga seorang individu dan sikap
perhatian pimpinan terkait kebutuhan pegawai (Dionne et al., 2004). Pemimpin
transformasional juga memotivasi pegawai untuk memiliki visi yang jelas dalam
pekerjaanya melalui pemberian kewenangan dan keleluasaan dalam mengambil
keputusan atau otonomi kerja sehingga pegawai dapat berkinerja melebihi job
description-nya (Pattnaik & Sahoo, 2021).

Dengan demikian, peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut:

H4 Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
otonomi kerja.

Kepemimpinan merupakan sikap bagaimana seseorang dapat mempengaruhi
orang lain dalam mencapai tujuan tertentu, dalam hal ini kepemimpinan transformasional
dapat mempengaruhi tim untuk meningkatkan kinerja yang diharapkan sekaligus
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meningkatkan kepuasan kerja (Bass & Riggio, 2006; Siswanto & Yuliana, 2022).
Kepuasan kerja sendiri merupakan hasil dari persepsi pegawai tentang kualitas Kinerja
seseorang dalam memberikan layanan dan melakukan pekerjaan yang dapat dilihat dari
hasil kerja atau outcome (Luthans, 2011).

Kepuasan kerja dapat dilihat dari sikap positig pegawai terhadap suatu pekerjaan
dan organisasi atau perusahaan dapat memantaunya melalui ketidakhadiran pegawai,
turnover pegawai, semangat kerja, masalah dan keluhan organisasi lainnya (Siswanto &
Yuliana, 2022). Empat dimensi kepemimpinan transformasional yang terdiri dari
idealized behavior, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan individualized
consideration memiliki hubungan yang positif terhadap kepuasan kerja (Hilton et al.,
2023; Mickson & Anlesinya, 2019; Siswanto & Yuliana, 2022).

Dengan demikian, peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut:

H5 Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Dalam penelitian Bolli & Pusterla (2022) menunjukkan bahwa terdapat sepuluh
saluran yang dapat mempengaruhi hubungan antara digitalisasi dan kepuasan kerja.
Beberapa saluran memilki hubungan yang negatif dan positif serta signifikan dan tidak
signifikan. Beberapa saluran yang memiliki pengaruh positif dan signifikan adalah
pekerjaan yang menarik, persentase pekerjaan yang repetitif, produktivitas, otonomi
kerja, fleksibilitas jam kerja, dan penyederhanaan interaksi dengan rekan kerja dan
pimpinan. Oleh karena itu, terdapat hubungan tidak langsung antara digitalisasi dan
kepuasan kerja yang dimediasi oleh otonomi kerja.

Dengan demikian, peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut:

H6 Otonomi kerja memediasi pengaruh positif digitalisasi terhadap kepuasan kerja
secara signifikan.

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa otonomi kerja merupakan variabel
penting dan secara signifikan mempengaruhi motivasi karyawan (Peng et al., 2010).
Otonomi kerja yang tinggi juga dikaitkan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi
(Taylor & Westover, 2011) sehingga memungkinkan pegawai untuk memberikan solusi
terbaik dalam melakukan pekerjaannya (Shalley & Gilson, 2004). Beberapa penelitian
juga menunjukkan bahwa pemimpin transformasional memberikan otonomi kerja yang
tinggi kepada pegawainya (Bass & Avolio, 1990) karena mereka memotivasi pegawainya
untuk mandiri dan bertanggung jawab (Bass & Riggio, 2006; Wearing et al., 2000).

Pemimpin transformasional juga memotivasi pegawainya untuk ikut mencari
solusi permasalahan yang inovatif sehingga meningkatkan sense of control dan
selfdetermination pegawai (Bass & Avolio, 1990; Jain & Duggal, 2018). Oleh karena itu,
pemimpin transformasional lebih banyak memberikan otonomi kerja kepada pegawainya
dan sedikit perilaku kontrol psikologis yang membuat karyawan lebih bahagia dan tidak
terlalu lelah (Gilbert et al., 2017).

Dengan demikian, peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut:

H7 Otonomi kerja memediasi pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap
kepuasan kerja secara signifikan.
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Ketujuh hipotesis tersebut terangkum dalam model penelitian sebagaimana
digambarkan pada Gambar 1.

H,

Hy
] Hﬁ
Otonomi K‘*11‘“*1_53-“
Kerja Kerja
H;
L~

H, H:

Kepemimpinan
Transformasional

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini memiliki dua tujuan. Pertama, bertujuan
untuk mengkonfirmasi dan menganalisis pengaruh digitalisasi dan kepemimpinan
transformasional terhadap otonomi kerja dan kepuasan kerja pegawai. Kedua,
menganalisis peran otonomi kerja sebagai mediator dalam hubungan digitalisasi dan
kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja pegawai. Untuk mencapai
tujuan tersebut, pegawai DJP dipilih sebagai unit analisis karena kepuasan kerjanya
mempengaruhi kualitas layanan publik dan sedang dalam upaya digitalisasi untuk
meningkatkan kualitas layanan perpajakan kepada masyarakat.

Gambar 2 Model Penelitian Utama
Sumber: Olahan Peneliti (2023

Metode Penelitian

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh pegawai Direktorat Jenderal Pajak
(DJP) yang berjumlah 45.382 pegawai sehingga jumlah sampel penelitian ini dengan
menggunakan Rumus Slovin minimal 397 responden. Data didapatkan dari hasil survei
online kepada seluruh pegawai DJP selama bulan Maret-Mei 2023 dan terdapat 400
pegawai yang memberikan respon dengan mengisi survei online. Survei berisi 52
pernyataan yang dinilai menggunakan skala likert dari 1 (sangat tidak setuju) sampai
dengan 6 (sangat setuju).

Penelitian ini terdiri dua variabel bebas, satu variabel mediasi, dan satu variabel
terikat. Variabel bebas penelitian ini adalah digitalisasi dan kepemimpinan
transformasional, sedangkan variabel mediasinya adalah otonomi kerja dan variabel
terikatnya adalah kepuasan kerja. Keempat variabel tersebut diukur menggunakan item-
item pernyataan atau indikator yang mengacu pada penelitian sebelumnya sebagaimana
dirinci pada Tabel 1.
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Tabel 1 Item Pengukuran Variabel Penelitian

Kode Item Pengukuran Sumber
DG Variabel Digitalisasi Umans T, Kockum M, Nilsson E, dan Lindberg
DMI  Dimensi Manajemen Informasi S. (2018)

DOK  Dimensi Optimalisasi Kerja
DAP  Dimensi Agen Perubahan
DMK Dimensi Manajemen Hubungan dengan
Klien
TL Variabel Kepemimpinan Transformasional Avolio dan Bass (1995)
TIA  Dimensi Idealized Attribute
TIB Dimensi ldealized Behavior
TIM  Dimensi Inspirational Motivation
TIS Dimensi Intellectual Stimulation
TIC Dimensi Individual Consideration

OK Variabel Otonomi Kerja Houtman I, Bloemhof A, Dhondt S, dan Terwee
C (1994)
KK Variabel Kepuasan Kerja Spector (1998)

KSV  Dimensi Supervision
KOC  Dimensi Operating Conditions
KNW  Dimensi Nature of Work

Sumber: Olahan Peneliti (2023)

Berdasarkan Tabel 1 terlihat bahwa semua variabel bebas dan variabel terikat
dibangun oleh setidaknya tiga dimensi sedangkan variabel mediasi dibangun oleh enam
indikator pernyataan. Pengukuran variabel digitalisasi mengacu pada penelitan yang
dilakukan oleh Umans, Kockum, Nilsson, dan Lindberg (2018) dimana variabel ini
dibangun oleh empat dimensi, yaitu manajemen informasi yang terdiri dari lima indikator
pernyataan, optimalisasi kerja yang terdiri dari empat indikator pernyataan, agen
perubahan yang terdiri dari tiga indikator pernyataan, dan manajeman hubungan dengan
klien yang terdiri dari dua indikator pernyataan.

Pengukuran variabel kepemimpinan transformasional menggunakan Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ) yang dikembangkan oleh Avolio dan Bass (1995)
dimana variabel ini dibangun oleh lima dimensi yang masing-masing dimensi terdiri dari
empat indikator pernyataan. Sedangkan variabel kepuasan kerja diukur menggunakan Job
Satisfaction Survey (JSS) yang dikembangkan oleh Spector (1985) dimana variabel ini
dibangun oleh tiga dimensi yang masing-masing dimensi terdiri dari empat indikator
pernyataan.

Data hasil survei tersebut kemudian dianalisis untuk menguji hubungan antar
variabel dan antar indikator dengan konstruknya dengan pendekatan SEM-PLS
menggunakan software SmartPLS 3.0. Pertama, dilakukan analisis model pengukuran
yang meliputi uji validitas dan reliabilitas masing-masing variabel dan kedua analisis
model struktural dengan menggunakan nilai koefisien determinasi dan nilai Standardized
Root Mean Square Residual (SRMR.

Selanjutnya hubungan antar variabel dianalisis menggunakan analisis
bootstrapping SmartPLS 3.0 (resampling = 500) untuk menguji pengaruh langsung dan
tidak langsung yang dihipotesiskan serta tingkat signifikansi melalui nilai t untuk semua
jalur.

Syntax Literate, Vol. 8, No. 9, September 2023 5355



Novita Dewi Pratantia, Yasmine Nasution

Hasil dan Pembahasan
Profil Responden

Jumlah responden yang bersedia mengisi survei penelitian ini adalah 400
responden dengan profil sebagaimana dirinci pada Tabel 4.1. Mayoritas responden adalah
laki-laki (80,4%) dan sisanya perempuan (19,6%). Mayoritas responden adalah generasi
milenial yang berusia 31-40 tahun (52,5%) dan telah bekerja lebih dari 10 tahun (52,9%)
dengan wilayah kerja responden mayoritas di Pulau Jawa (66,2%).

Tabel 2 Demografi Responden

Profil Responen Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin Laki-laki 322 80,4%
Perempuan 78 19,6%
Usia 20-30 tahun 145 36,3%
31-40 tahun 210 52,5%
Lebih dari 40 tahun 45 11,3%
Masa Kerja Kurang dari 3 tahun 6 1,5%
3-10 tahun 182 45,6%
Lebih dari 10 tahun 212 52,9%
Jabatan Pelaksana 174 43,4%
Account Representative 150 37,5%
Fungsional 56 14%
Eselon 1V ke atas 20 5,1%
Wilayah Kerja Pulau Sumatera 47 11,8%
Pulau Jawa 265 66,2%
Pulau Kalimantan 25 6,4%
Pulau Sulawesi dan Maluku Utara 27 6,9%
Pulau Bali dan Nusa Tenggara 10 2,5%
Pulau Papua, Papua Barat, dan Maluku 26 6,4%

Sumber: Olahan Peneliti (2023)

Analisis Model Pengukuran

Indikator yang digunakan dalam model penelitian ini dievaluasi kualitas
pengukurannya dengan menggunakan beberapa nilai sebagai berikut: (1) nilai loading
factor yang digunakan untuk mengukur sejauh mana indikator mempengaruhi variabel
laten atau variabel variabel tak terukur dimana nilai loading factor dimana sebuah
indikator dinyatakan valid apabila nilai loading factor > 0,050 (Hulland, 1999; Truong &
McColl, 2011); (2) nilai validitas konvergen atau Average Variance Extracted (AVE)
yang digunakan untuk mengukur sejauh mana indikator yang diukur dijelaskan oleh
variabel yang terkait dimana nilai AVE > 0,500 dianggap baik atau indikator secara
efektif mencerminkan variabel laten yang diukur (Hair et al., 2017);

(3) nilai Composite Reliability (CR) yang digunakan untuk mengukur konsistensi
internal indikator dalam mengukur variabel laten dimana nilai CR > 0,700 menunjukkan
bahwa indikator memberikan hasil yang stabil dan dapat diandalkan; dan (4) nilai akar
AVE kuadrat untuk mengukur sejauh mana variabel laten berbeda dengan variabel
lainnya dalam satu model penelitian dimana dimensi atau variabel dinyatakan valid
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apabila nilai akar kuadrat AVE yang lebih besar daripada nilai korelasinya (Fornell &
Larcker, 1981).

Adapun hasil dari pengukuran model penelitian ini ditampilkan pada Tabel 4.2.
Hasil pengukuran model penelitian menunjukkan bahwa terdapat beberapa indikator yang
nilai factor loading nya tidak memenuhi atau kurang dari 0,500, yaitu DOK4, TIMS3,
TIS4, KSV3, KOC2, dan OK6. Kemudian dilakukan pengujian kedua tanpa melibatkan
indikator-indikator tersebut. Hasil pengujian kedua menunjukkan terdapat dimensi yang
nilai factor loading nya tidak memenuhi, yaitu KOC sehingga dilakukan kembali
pengujian ketiga dimana dimensi tersebut tidak dilibatkan.

Tabel 3 Hasil Uji Model Pengukuran

Variabel/Dimensi Item Pengukuran Loading Range CR AVE
DG DMI, DOK, DAP, DMK 0,532-0,915 0,888 0,393
DMI DMI1, DMI2, DMI3. DMI4, DMI5  0,670-0,839 0,875 0,585
DOK DOK1, DOK2, DOK3, DOK4 0,113-0,901 0,925 0,804
DAP DAP1, DAP2, 0,643-0,871 0,830 0,624

DAP3
DMK DMK1, 0,797 -0,914 0,847 0,736
DMK?2
TL TIA, TIB, TIM, TIS, TIC 0,777 -0,937 0,958 0,553
TIA TIAL TIA2, TIA3, TIA4 0,873-0,924 0,942 0,803
TIB TIB1, TIB2, TIB3, TIB4 0,760-0,864 0,875 0,585
TIM TIM1, TIM2, TIM3, TIM4 0,149-0,933 0,875 0,585
TIS TIS1, TIS2. TIS3, TIS4 0,367 -0,943 0,881 0,669
TIC TIC1, TIC2, TIC3, TIC4 0,741-0,879 0,880 0,648
OK OK1, OK2, OK3, OK4, OK5,0OK6 0,386 -0,809 0,861 0,519
KK KSV, KOC, 0,556 -0,841 0,828 0,309
KNW
KSV KSV1, KSV2, KSV3. KSv4 0,490-0,886 0,864 0,624
KOC KOC1, KOC2, KOC3, KOC4 0,446 - 0,778 0,717 0,396
KNW KNW1, KNW2, KNW3, KNW4 0,584-0,840 0,832 0,558

Sumber: Olahan Peneliti (2023)

Hasil pengujian ketiga menunjukkan nilai factor loading seluruh indikator telah
memenuhi kriteria atau lebih dari 0,500 tetapi nilai AVE pada variabel digitalisasi kurang
dari 0,500. Meskipun demikian, merujuk pada Fornell & Larcker (1981) dan Lam (2012)
bahwa uji reliabilitas dengan nilai AVE kurang dari 0,500 masih dapat diterima selama
nilai CR memenuhi atau lebih dari 0,700.

Uji validitas diskriminan penelitian ini menggunakan pendekatan Fornell &
Larcker dengan membandingkan nilai akar kuadrat AVE suatu dimensi atau variabel
dengan nilai korelasi antara dimensi atau variabel tersebut dengan dimensi atau variabel
lainnya. Hasil uji validitas diskriminan penelitian ini ditampilkan pada Tabel 4.3 dimana
seluruh variabel dinyatakan valid diskriminan.

Tabel 4 Hasil Uji Validitas Diskriminan Fornell & Larcker

Variabel DG KK OK TL

DG VAVE = 0,773

KK 0,223 AVE = 0,843

OK 0,304 0,470 VAVE =0,796

TL 0,321 0,740 0,404 AVE = 0,897

Sumber: Olahan Peneliti (2023)
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Analisis Model Struktural

Analisis model struktural dilakukan untuk mengevaluasi kualitas model struktural
dan signifikansi hubungan antar variabel laten (Hair et al., 2017). Nilai yang digunakan
untuk mengukur inner model atau model struktural adalah nilai koefisien determinasi atau
coefficient of determination (R2). Sebagaimana pada saat pengukuran model, analisis
model struktural ini juga menganilisis kedua pengujian yang telah dilakukan. Nilai
koefisien determinasi dari model ini disajikan pada Tabel 5.

Tabel 5 Nilai Koefisien Determinasi

. R?
Variabel Pengujian Pertama Pengujian Kedua Pengujian Ketiga
Otonomi Kerja 0,210 0,193 0,193
Kepuasan Kerja 0,551 0,565 0,581

Sumber: Olahan Peneliti (2023)

Tabel 5 menunjukkan bahwa pada pengujian pertama variabel digitalisasi dan
variabel kepemimpinan transformasional mampu mempengaruhi variabel otonomi kerja
sebesar 21% dan kepuasan kerja sebesar 55,1%. Pada pengujian kedua, variabel
digitalisasi dan variabel kepemimpinan transformasional mampu mempengaruhi variabel
otonomi kerja sebesar 19,3% dan kepuasan kerja sebesar 56,5%. Sedangkan pada
pengujian ketiga, variabel digitalisasi dan variabel kepemimpinan transformasional
mampu mempengaruhi variabel otonomi kerja sebesar 19,3% dan kepuasan kerja sebesar
58,1%.

Tabel 6 Hasil Uji Goodness Fit Model

Pengujian ke- SRMR
Pertama 0,089
Kedua 0,077
Ketiga 0,074

Sumber: Olahan Peneliti (2023)

Pada evaluasi model struktural juga dilakukan uji Goodness Fit Model untuk
mengevalusasi kesesuaian model penelitian dengan menggunakan nilai Standardized
Root Mean Square Residual (SRMR). Nilai SRMR menunjukkan ukuran perbedaan
antara kovarian aktual dan kovarian yang diperkirakan oleh model dimana nilai SRMR
yang rendah atau kurang dari 0.08 menunjukkan kesesuaian model yang baik atau good
fit. Hasil uji goodness fit model pada pengujian pertama dan kedua penelitian ini disajikan
pada Tabel 6. Berdasarkan Tabel 6, diketahui bahwa nilai SRMR baik pengujian pertama,
kedua, dan ketiga penelitian ini <0,08 yang berarti bahwa model yang ditawarkan
termasuk good fit.

Analisis Uji Hipotesis

Setelah dilakukan analisis model pengukuran dan model struktural, dilakukan
analisis hipotesis melalui uji pengaruh langsung dan tidak langsung atas hipotesis
penelitian dengan bootstrapping menggunakan 500 resamples. Hasil uji hipotesis
ditampilkan pada Tabel 7.
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Tabel 7 Hasil Uji Hipotesis Penelitian

Hipotesis Hubungan Variabel Path coefficients t-values p-value Hasil
Hi DG > KK -0,035 0,872 0,192  Tidak Mendukung
H> DG > OK 0,194 4,068 0,000 Mendukung
Hs OK > KK 0,211 3,622 0.000  Mendukung
Ha TL > OK 0,342 7,113 0.000  Mendukung
Hs TL > KK 0,666 14,411 0.000 Mendukung
Hs DG - OK = KK 0,041 2,978 0,002  Mendukung
H- TL > OK 2> KK 0,072 3,365 0.000 Mendukung

Sumber: Olahan Peneliti (2023)

Tabel 7 menunjukkan bahwa digitalisasi mempengaruhi kepuasan kerja secara
negatif dan tidak signifikan (koefisien = -0,035, p-value > 0,05) sehingga data tidak
mendukung H-1. Namun, digitalisasi mampu mempengaruhi otonomi kerja secara
positif dan signifikan (koefisien = 0,194, p-value < 0,05) dan otonomi kerja juga mampu
mempengaruhi kepuasan kerja secara positif dan signifikan (koefisien = 0,211, p-value <
0,05) sehingga data mendukung H--2 dan H3. Begitupun dengan hasil uji pengaruh tidak
langsung digitalisasi terhadap kepuasan kerja melalui otonomi kerja yang mendukung H6
karena menunjukkan pengaruh positif dan signifikan (koefisien = 0.041, p-value < 0,05).
Menurut Zhao et al. (2010), otonomi kerja dalam hubungan ini termasuk kategori
indirect-only mediation karena memiliki pengaruh mediasi yang signifikan tetapi tidak
memiliki pengaruh langsung.

Sedangkan variabel kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh langsung
terhadap kepuasan kerja secara positif dan signifikan (koefisien = 0,666, p-value < 0,005)
dan juga memiliki pengaruh langsung terhadap otonomi kerja secara positif dan
signifikan (koefisien = 0,342, p-value < 0,05) sehingga data mendukung H4 dan H5.
Begitupun dengan pengaruh tidak langsung kepemimpinan tranformasional terhadap
kepuasan kerja melalui otonomi kerja yang menunjukkan pengaruh positif dan signifikan
(koefisien = 0,072, p-value < 0,05) sehingga data mendukung H7. Dengan demikian,
otonomi kerja pada hubungan ini termasuk dalam kategori complementary mediation.

Kesimpulan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa digitalisasi tidak selalu memiliki
pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja karena implementasi digitalisasi yang
tidak optimal dan ketidaksiapan pegawai dalam menggunakan alat digital. Meskipun
demikian, implementasi digitalisasi yang melalui otonomi kerja dapat meningkatkan
kepuasan kerja pegawai dimana melalui digitalisasi pegawai memiliki kebebasan dalam
mengatur ritme kerjanya dan memiliki kewenangan dalam mengambil keputusan ketika
menghadapi masalah dalam pekerjaannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fleischer &
Wanckel (2023) bahwa penggunaan alat digital yang mendorong pegawai untuk
melakukan pekerjaan lebih banyak diluar kendalinya sehingga terkesan terburu-buru atau
disebut digital overload dapat menurunkan kepuasan kerja pegawai yang pada akhirnya
akan menurunkan kinerja individu dan kinerja organisasi.

Meskipun demikian, hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa peran
pemimpin transformasional sangat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai baik secara
langsung maupun tidak langsung melalui otonomi kerja. Pemimpin transformasional
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dalam penelitian ini lebih ditekankan pada kemampuan pemimpin dalam memotivasi
pegawai dan menyelesaikan masalah secara adil dan inovatif. Namun, adanya pelimpahan
kewenangan penyelesaian masalah kepada pegawai melalui otonomi Kkerja sedikit
mengurangi kekuatan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja
pegawai.
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