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Abstract: Leadership transformation in the digital era has become a critical issue in human
resource management, particularly in enhancing employee engagement within modern
organizations. The rapid advancement of digital technology demands leaders to adapt not only
technically but also strategically and emotionally. This study aims to examine the influence of
leadership transformation, digital leadership, and modern organizational characteristics on
employee engagement. A quantitative research approach was employed, using multiple
regression analysis on a sample of 96 respondents working in digitally driven organizational
environments. The results reveal that all three independent variables have a significant partial
and simultaneous effect on employee engagement, with a determination coefficient (R2) of 99.2%.
These findings indicate that employee engagement can be significantly enhanced through
visionary leadership, technological adaptability, and a flexible, innovation-oriented
organizational structure. The study concludes that leadership practices and organizational
design aligned with digital transformation play a vital role in fostering strong employee
involvement. This research contributes both theoretically and practically to the development of
organizational management in the digital age.

Keywords: Leadership Transformation, Digital Leadership, Modern Organization, Employee
Engagement

Abstrak: Transformasi kepemimpinan di era digital menjadi isu penting dalam pengelolaan
sumber daya manusia, khususnya dalam meningkatkan employee engagement di organisasi
modern. Perubahan lanskap organisasi yang dipicu oleh kemajuan teknologi menuntut pemimpin
untuk beradaptasi tidak hanya secara teknis, tetapi juga secara strategis dan emosional. Penelitian
ini bertujuan untuk menguji pengaruh transformasi kepemimpinan, kepemimpinan digital, dan
karakteristik organisasi modern terhadap employee engagement. Metode penelitian yang
digunakan adalah kuantitatif dengan teknik analisis regresi berganda. Sampel terdiri dari 96
responden yang bekerja dalam lingkungan organisasi berbasis digital. Hasil uji statistik
menunjukkan bahwa ketiga variabel independen memiliki pengaruh signifikan secara parsial
maupun simultan terhadap employee engagement, dengan nilai koefisien determinasi sebesar
99,2%. Temuan ini mengindikasikan bahwa keterlibatan karyawan dapat ditingkatkan secara
signifikan melalui kepemimpinan yang visioner, adaptif terhadap teknologi, serta struktur
organisasi yang fleksibel dan inovatif. Kesimpulan dari penelitian ini menegaskan bahwa
kepemimpinan dan desain organisasi yang selaras dengan tuntutan digitalisasi berperan penting
dalam membentuk keterikatan kerja yang kuat di kalangan karyawan. Penelitian ini memberikan
kontribusi teoritis dan praktis bagi pengembangan manajemen organisasi di era digital.

Kata Kunci: Transformasi Kepemimpinan, Kepemimpinan Digital, Organisasi Modern,
Employee Engagement
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1. Pendahuluan

Perubahan dunia kerja yang dipicu oleh kemajuan teknologi informasi dan
komunikasi telah mendorong organisasi di seluruh dunia, termasuk di Indonesia, untuk
melakukan transformasi digital. Dalam proses ini, peran kepemimpinan menjadi salah
satu kunci keberhasilan [1]. Kepemimpinan di era digital tidak lagi hanya mengandalkan
kemampuan mengelola sumber daya manusia secara administratif, tetapi dituntut mampu
merespons kompleksitas perubahan, mengintegrasikan teknologi ke dalam proses kerja,
serta membangun hubungan yang bermakna dengan karyawan melalui media digital [2].
Fenomena ini melahirkan konsep kepemimpinan digital yang memadukan kecakapan
teknis, komunikasi virtual, dan gaya kepemimpinan partisipatif yang lebih adaptif
terhadap dinamika zaman [3].

Dalam praktiknya, tidak semua organisasi mampu menerapkan transformasi
kepemimpinan digital secara efektif. Banyak organisasi masih bertahan dengan gaya
kepemimpinan tradisional yang tidak responsif terhadap kebutuhan generasi kerja masa
kini, khususnya generasi milenial dan Z yang lebih terbiasa dengan fleksibilitas,
transparansi, dan teknologi digital [4]. Kondisi ini berisiko menurunkan employee
engagement, yakni tingkat keterlibatan emosional dan psikologis karyawan terhadap
pekerjaan dan organisasi. Padahal, employee engagement merupakan faktor penting yang
terbukti berpengaruh pada kinerja, loyalitas, dan produktivitas jangka panjang [5].

Beberapa studi sebelumnya telah menyoroti keterkaitan antara gaya kepemimpinan
dan employee engagement. Breevaart et al. (2014) mengemukakan bahwa gaya
transformational leadership dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. Avolio &
Kahai (2003) membahas bagaimana e-leadership dapat memengaruhi efektivitas tim
virtual. Sementara itu, penelitian oleh Purvanova & Bono (2009) menekankan perlunya
perubahan gaya kepemimpinan dalam konteks organisasi yang mengandalkan teknologi.
Namun demikian, kajian yang secara spesifik meneliti transformasi kepemimpinan dalam
konteks digitalisasi organisasi modern dan dampaknya terhadap employee engagement
masih sangat terbatas, terutama di Indonesia yang tengah mengalami percepatan
transformasi digital, baik di sektor publik maupun swasta. Inilah yang menjadi celah riset
yang perlu dijawab.

Meskipun transformasi digital menjadi kebutuhan strategis, banyak organisasi di
Indonesia belum berhasil mengadaptasi kepemimpinan digital secara efektif. Studi
Bappenas (2021) mencatat rendahnya adopsi teknologi di sektor publik sebagian
disebabkan oleh gaya kepemimpinan konvensional yang tidak adaptif terhadap perubahan
digital. Salah satu contohnya adalah keterlambatan transformasi digital di sejumlah dinas
pemerintahan dan BUMN yang berdampak pada rendahnya keterlibatan pegawai dalam
proses inovasi.

Di tengah tuntutan organisasi untuk beradaptasi dengan teknologi dan
mempertahankan kinerja, transformasi kepemimpinan menjadi faktor penting yang belum
banyak dievaluasi secara mendalam [6]. Oleh karena itu, penting untuk mengetahui
sejauh mana transformasi kepemimpinan digital berpengaruh terhadap employee
engagement dalam konteks organisasi modern yang sedang berupaya menyelaraskan
nilai-nilai konvensional dengan budaya kerja digital [7].

Penelitian sebelumnya cenderung fokus pada teknologi atau sistem tanpa
mengaitkannya secara langsung dengan gaya kepemimpinan dan dampaknya terhadap
employee engagement. Padahal, dalam konteks Indonesia yang memiliki budaya
organisasi kolektif dan hirarkis, dinamika kepemimpinan digital bisa memberikan
pengaruh unik yang belum banyak digali secara empiris. Kombinasi variabel ini
(kepemimpinan digital dan keterlibatan karyawan) menjadi relevan untuk menjawab
kebutuhan adaptasi organisasi modern di era disrupsi. Penelitian ini menjadi relevan dan
signifikan karena mampu memberikan kontribusi praktis dan teoritis. Secara praktis, hasil
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penelitian ini diharapkan menjadi dasar dalam merumuskan strategi pengembangan
kepemimpinan di organisasi digital [8]. Secara teoritis, studi ini memperkaya literatur
manajemen sumber daya manusia dan kepemimpinan di era digital.

Secara teoretis, penelitian ini memperluas pemahaman mengenai kepemimpinan
digital dalam konteks budaya kerja Indonesia, serta memperkaya literatur terkait
employee engagement. Secara praktis, hasilnya diharapkan menjadi acuan bagi pimpinan
organisasi untuk membangun strategi kepemimpinan yang lebih inklusif, berbasis digital,
dan mampu meningkatkan keterlibatan karyawan dalam proses transformasi organisas
Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif dan analisis statistik yang komprehensif,
penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris pengaruh transformasi
kepemimpinan di era digital terhadap employee engagement pada organisasi modern,
sehingga dapat memberikan gambaran yang lebih konkret bagi pengembangan organisasi
di masa depan [9].

2. Kajian Pustaka
2.1 Employee engagement
2.2.1 Pengertian Employee engagement

Employee engagement merupakan konsep penting dalam manajemen sumber daya manusia
yang mencerminkan sejauh mana karyawan terlibat secara emosional, kognitif, dan fisik dalam
pekerjaannya [10]. Menurut Kahn (1990), employee engagement adalah kondisi psikologis di
mana individu mengekspresikan dirinya secara penuh dalam peran kerja melalui aspek fisik,
kognitif, dan emosional. Dalam pandangan Schaufeli dan Bakker (2004), employee engagement
adalah keadaan kerja positif yang ditandai dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan
konsentrasi tinggi (absorption). Karyawan yang engaged biasanya menunjukkan antusiasme
tinggi terhadap pekerjaannya, komitmen terhadap organisasi, dan dorongan intrinsik untuk
memberikan kontribusi terbaiknya. Namun, seiring dinamika dunia kerja digital, Saks (2019) dan
Bailey et al. (2020) menyoroti pentingnya konteks kepemimpinan digital, fleksibilitas kerja, dan
konektivitas teknologi dalam memperkuat engagement. Dengan demikian, rujukan-rujukan
mutakhir ini menjadi penting untuk mengaitkan employee engagement dengan dinamika
organisasi modern yang terdigitalisasi.

2.1.2 Ciri-Ciri Employee engagement

Karyawan yang memiliki tingkat engagement tinggi cenderung menunjukkan beberapa
karakteristik khusus [11]. Pertama, mereka memiliki semangat dan antusiasme dalam
menyelesaikan tugas. Kedua, terdapat rasa keterikatan emosional terhadap perusahaan, sehingga
mereka merasa bangga menjadi bagian dari organisasi. Ketiga, engaged employees menunjukkan
inisiatif dan kemauan untuk melampaui tanggung jawab yang ditetapkan. Keempat, mereka
cenderung menunjukkan loyalitas tinggi dan berupaya mempertahankan hubungan jangka
panjang dengan perusahaan. Terakhir, mereka terbuka terhadap perubahan, aktif berinovasi, dan
adaptif dalam lingkungan kerja yang dinamis.

2.1.3 Manfaat Employee engagement

Employee engagement memberikan dampak positif yang signifikan terhadap organisasi [12].
Penelitian yang dilakukan oleh Gallup (2020) menunjukkan bahwa perusahaan dengan tingkat
keterlibatan karyawan yang tinggi mengalami peningkatan produktivitas, penurunan tingkat
turnover, dan kepuasan pelanggan yang lebih tinggi. Selain itu, employee engagement berkaitan
erat dengan peningkatan kualitas kerja, rendahnya absensi, serta tingginya komitmen karyawan
terhadap tujuan organisasi [13]. Dalam jangka panjang, keterlibatan karyawan membantu
menciptakan budaya kerja yang positif, memperkuat employer branding, dan mendukung
pertumbuhan berkelanjutan perusahaan [14].

2.1.4 Indikator Employee engagement

Menurut Schaufeli dan Bakker (2004), terdapat lima indikator utama yang mencerminkan
tingkat employee engagement, yaitu:
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1. Vigor (semangat kerja): Ditandai dengan energi yang tinggi dan ketahanan mental dalam
bekerja, serta keinginan kuat untuk tetap bekerja meskipun menghadapi kesulitan.

2. Dedication (dedikasi): Merujuk pada keterlibatan penuh secara emosional dalam pekerjaan,
seperti rasa bangga, antusias, dan inspirasi terhadap pekerjaan.

3. Absorption (penyerapan): Kondisi di mana karyawan sangat fokus dalam pekerjaannya
sehingga sulit untuk melepaskan diri dari tugas yang sedang dilakukan.

4, Commitment (komitmen terhadap organisasi): Menunjukkan kesediaan untuk
mempertahankan hubungan jangka panjang dengan organisasi dan mendukung visi-misinya.

5. Discretionary Effort (usaha sukarela): Kemauan untuk melakukan pekerjaan lebih dari yang
diminta, termasuk mengambil inisiatif dan berkontribusi secara proaktif.

Kelima indikator ini menjadi kerangka penting dalam mengukur Kketerlibatan karyawan
secara menyeluruh, baik dalam konteks operasional maupun strategis organisasi. Keterkaitan
Antarvariabel Transformasi kepemimpinan, kepemimpinan digital, dan karakteristik organisasi
modern merupakan tiga variabel yang saling beririsan dalam membentuk pengalaman kerja
karyawan. Pemimpin yang adaptif secara digital mampu mendorong budaya inovatif dan
kolaboratif, yang menjadi ciri utama organisasi modern. Dalam konteks ini, employee
engagement tidak hanya dipengaruhi oleh kebijakan organisasi, tetapi juga oleh bagaimana
pemimpin menciptakan keterhubungan emosional dan teknologi antara karyawan dan tujuan
organisasi. Dengan demikian, keterkaitan ketiga variabel ini penting untuk dikaji secara holistik
agar dapat menangkap realitas organisasi masa Kini secara utuh.

2.2 Transformasi Kepemimpinan
2.2.1 Pengertian Transformasi Kepemimpinan

Transformasi  kepemimpinan atau transformational leadership merupakan gaya
kepemimpinan yang berfokus pada upaya untuk menginspirasi, memotivasi, dan
mengembangkan potensi pengikut agar mampu melampaui kepentingan pribadi demi mencapai
tujuan bersama [15]. Burns (1978) pertama kali memperkenalkan konsep ini sebagai bentuk
kepemimpinan yang mendorong perubahan nilai, persepsi, dan aspirasi individu untuk bergerak
ke arah yang lebih tinggi. Sementara itu, Bass (1985) mengembangkan konsep tersebut dengan
menekankan bahwa pemimpin transformasional mampu meningkatkan motivasi dan kinerja
melalui pendekatan yang inspiratif dan partisipatif.

Transformasi kepemimpinan menjadi relevan dalam konteks organisasi modern yang
dihadapkan pada perubahan cepat, terutama di era digital [16]. Pemimpin dengan gaya ini tidak
hanya mengarahkan dan mengontrol, tetapi juga membentuk visi jangka panjang, merangsang
kreativitas, dan menciptakan budaya kerja yang positif [17].

2.2.2 Ciri-Ciri Transformasi Kepemimpinan

Pemimpin transformasional memiliki sejumlah ciri khas yang membedakannya dari gaya
kepemimpinan lainnya [18]. Pertama, mereka memiliki visi yang jelas dan mampu
mengkomunikasikannya secara meyakinkan kepada tim. Kedua, pemimpin ini menunjukkan
kepedulian tinggi terhadap kebutuhan individu dalam organisasi. Ketiga, mereka mendorong
inovasi dan berpikir kritis, serta terbuka terhadap ide-ide baru. Keempat, pemimpin
transformasional bertindak sebagai teladan (role model) dan konsisten dalam nilai-nilai yang
dipegang. Kelima, mereka membangun kepercayaan dan menciptakan hubungan kerja yang
saling menghargai.

2.2.3 Indikator Transformasi Kepemimpinan
Menurut Bass dan Avolio (1994), transformasi kepemimpinan terdiri dari lima indikator

utama, yaitu:

1. lIdealized Influence (Pengaruh Ideal): Pemimpin menjadi panutan dan dihormati oleh
bawahannya karena integritas dan konsistensinya dalam bertindak.

2. Inspirational Motivation (Motivasi Inspiratif): Kemampuan pemimpin untuk menginspirasi
dan memberikan semangat melalui visi dan harapan masa depan yang optimis.

3. Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual): Dorongan kepada karyawan untuk berpikir
kreatif, mencari solusi baru, dan tidak takut mencoba pendekatan yang berbeda.
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4. Individualized Consideration (Perhatian Individual): Perhatian terhadap kebutuhan, potensi,
dan perkembangan tiap anggota tim secara personal dan unik.

5. Visionary Leadership (Kepemimpinan Visioner): Kemampuan untuk menciptakan arah yang
jelas, strategis, dan inovatif sebagai panduan jangka panjang bagi organisasi.

Kelima indikator ini menjadi fondasi penting dalam menilai efektivitas seorang pemimpin
transformasional, khususnya dalam menghadapi tantangan kompleks di era disrupsi dan
digitalisasi.

2.3 Kepemimpinan Digital
2.3.1 Pengertian Kepemimpinan Digital

Kepemimpinan digital atau digital leadership adalah pendekatan kepemimpinan yang
mengintegrasikan teknologi digital dalam strategi, komunikasi, dan proses pengambilan
keputusan organisasi [16]. Pemimpin digital tidak hanya menguasai aspek teknologi, tetapi juga
mampu membimbing, memberdayakan, dan menginspirasi tim dalam lingkungan kerja yang
terdigitalisasi [17]. Menurut Kane et al. (2015), kepemimpinan digital mencerminkan
kemampuan seorang pemimpin dalam mendorong transformasi digital melalui visi strategis,
pengelolaan perubahan, serta pemanfaatan teknologi untuk menciptakan nilai tambah bagi
organisasi. Kepemimpinan ini menjadi krusial di tengah percepatan digitalisasi yang menuntut
organisasi untuk beradaptasi secara cepat dan efektif [22].

2.3.2 Ciri-Ciri Kepemimpinan Digital

Pemimpin digital memiliki karakteristik yang membedakannya dari gaya kepemimpinan
konvensional [23]. Pertama, mereka berpikiran terbuka terhadap teknologi dan inovasi. Kedua,
pemimpin digital aktif mendorong kolaborasi lintas fungsi melalui media digital. Ketiga, mereka
memiliki kecakapan tinggi dalam pengambilan keputusan berbasis data (data-driven decision
making). Keempat, pemimpin digital fleksibel terhadap perubahan dan mampu bekerja dalam
sistem yang kompleks serta serba cepat. Kelima, mereka menanamkan budaya kerja digital yang
adaptif dan memberdayakan anggota tim untuk belajar serta berkembang dalam ekosistem digital.

2.3.4 Indikator Kepemimpinan Digital
Mengacu pada Westerman, Bonnet, dan McAfee (2014), serta Gurr (2004), berikut adalah
lima indikator utama kepemimpinan digital yang dapat dijadikan acuan:

1. Visionary Thinking (Pemikiran Visioner Digital): Kemampuan pemimpin dalam merumuskan
visi jangka panjang yang selaras dengan arah digitalisasi dan menyelaraskannya dengan tujuan
organisasi.

2. Technology Adoption (Adopsi Teknologi): Tingkat kesiapan dan keberanian pemimpin dalam
mengadopsi serta menerapkan teknologi baru untuk mendukung proses kerja dan inovasi.

3. Digital Communication (Komunikasi Digital Efektif): Penggunaan platform digital (seperti
email, video conference, dan aplikasi kolaboratif) secara efektif untuk menjalin komunikasi
yang terbuka dan responsif.

4. Data-Driven Leadership (Kepemimpinan Berbasis Data): Keputusan yang diambil
berdasarkan data analitik dan wawasan digital, bukan hanya intuisi atau pengalaman masa lalu.

5. Empowerment & Digital Literacy (Pemberdayaan dan Literasi Digital): Pemimpin
memberikan ruang bagi tim untuk berkembang secara digital, serta mendorong peningkatan
literasi teknologi di semua level organisasi.

Kelima indikator ini menjadi fondasi penting dalam mengukur efektivitas kepemimpinan di
era digital dan keterkaitannya dengan Kinerja serta adaptasi organisasi terhadap perubahan zaman.

2.4 Organisasi Modern
2.4.1 Pengertian Organisasi Modern

Organisasi modern adalah bentuk organisasi yang berkembang seiring dengan kemajuan
ilmu pengetahuan, teknologi, dan tuntutan globalisasi, yang ditandai dengan sistem kerja
fleksibel, struktur yang adaptif, serta pemanfaatan teknologi informasi dalam pengelolaan
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operasional [29]. Menurut Robbins dan Coulter (2016), organisasi modern merupakan organisasi
yang tidak hanya berorientasi pada efisiensi dan hasil, tetapi juga berfokus pada inovasi,
pemberdayaan karyawan, serta keberlanjutan jangka panjang. Organisasi jenis ini cenderung
meninggalkan pendekatan birokratis yang kaku dan menggantikannya dengan pola kerja yang
dinamis, kolaboratif, dan berbasis digital [30].

2.4.2 Manfaat Organisasi Modern

Adopsi model organisasi modern memberikan berbagai manfaat baik bagi perusahaan
maupun karyawannya [32]. Dalam skala organisasi, model ini meningkatkan efisiensi
operasional, mempercepat proses inovasi, dan memperkuat daya saing di pasar global [33].
Organisasi modern juga lebih responsif terhadap perubahan lingkungan eksternal, termasuk
perubahan teknologi, regulasi, dan preferensi pelanggan [34]. Bagi karyawan, model ini
mendorong keterlibatan yang lebih tinggi, memberikan ruang untuk pengembangan diri, serta
menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan kolaboratif [35]. Dengan demikian, organisasi
modern mampu mencapai kinerja jangka panjang yang berkelanjutan dan adaptif [36].

2.4.3 Indikator Organisasi Modern
Mengacu pada pandangan Daft (2013) dan Jones (2010), berikut adalah lima indikator utama
yang mencerminkan organisasi modern:

1. Fleksibilitas Struktur (Structural Flexibility): Organisasi tidak terikat pada hierarki kaku,
melainkan mengadopsi struktur tim atau matriks yang memungkinkan adaptasi cepat terhadap
perubahan.

2. Pemanfaatan Teknologi (Technological Integration): Sistem informasi dan komunikasi
berbasis teknologi digunakan secara aktif dalam menjalankan aktivitas manajerial dan
operasional.

3. Inovasi dan Kreativitas (Innovation and Creativity Focus): Organisasi mendorong budaya
inovatif di mana setiap anggota tim memiliki kesempatan untuk mencetuskan dan
mengembangkan ide-ide baru.

4. Kepemimpinan Partisipatif (Participative Leadership): Gaya kepemimpinan cenderung
inklusif, mendukung keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan, dan memfasilitasi
dialog terbuka.

5. Orientasi pada Pembelajaran (Learning Orientation): Organisasi menyediakan ruang dan
fasilitas untuk pengembangan kapasitas individu dan kolektif melalui pelatihan, mentoring,
dan akses informasi.

Kelima indikator tersebut menjadi tolak ukur dalam menilai sejauh mana suatu organisasi
telah memenuhi karakteristik organisasi modern yang adaptif, produktif, dan berkelanjutan di era
digital.

3. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori,
yaitu penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausal antara variabel-variabel
melalui pengujian hipotesis [37]. Desain penelitian yang digunakan adalah survei kuantitatif, di
mana data diperoleh dari responden melalui penyebaran kuesioner terstruktur untuk dianalisis
secara statistik. Pendekatan ini dipilih untuk memperoleh gambaran yang objektif mengenai
pengaruh transformasi kepemimpinan di era digital terhadap employee engagement dalam
konteks organisasi modern.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap dari sebuah organisasi modern
yang telah mengadopsi sistem kerja berbasis digital, dengan jumlah total sebanyak 127 orang.
Dari populasi tersebut, peneliti menggunakan teknik purposive sampling untuk menentukan
sampel sebanyak 96 responden. Teknik ini dipilih karena hanya karyawan yang bekerja di bawah
kepemimpinan digital secara langsung dan aktif menggunakan teknologi digital dalam pekerjaan
sehari-hari yang dianggap relevan untuk menjawab pertanyaan penelitian. Kriteria inklusi
meliputi (1) karyawan aktif minimal 1 tahun, (2) terlibat langsung dalam proses digitalisasi
organisasi, dan (3) berada di unit kerja yang menerapkan sistem kerja digital. Adapun kriteria
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eksklusi mencakup karyawan kontrak jangka pendek dan pegawai yang sedang cuti atau tugas
belajar.

Instrumen utama yang digunakan dalam pengumpulan data adalah kuesioner yang disusun
berdasarkan indikator teoritis dari masing-masing variabel penelitian [37]. Kuesioner tersebut
menggunakan skala Likert lima poin, mulai dari "sangat tidak setuju™ hingga "sangat setuju",
untuk mengukur persepsi responden terhadap pernyataan yang terkait dengan transformasi
kepemimpinan dan employee engagement. Sebelum digunakan dalam pengumpulan data utama,
instrumen terlebih dahulu diuji validitas dan reliabilitasnya untuk memastikan bahwa setiap item
mampu mengukur konstruk yang dimaksud secara akurat dan konsisten [37].

Data yang terkumpul dianalisis menggunakan perangkat lunak SPSS (Statistical Package for
the Social Sciences). Analisis dimulai dengan uji validitas dan reliabilitas untuk memastikan
kualitas instrumen [37]. Selanjutnya dilakukan uji asumsi klasik yang mencakup uji normalitas,
multikolinearitas, dan heteroskedastisitas sebagai Syarat analisis regresi linier. Untuk menguji
hubungan antara variabel independen dan dependen, digunakan uji parsial (t-test), uji simultan
(F-test), serta uji koefisien determinasi (R2) [37] guna melihat seberapa besar kontribusi variabel
transformasi  kepemimpinan terhadap employee engagement. nstrumen penelitian diuji
menggunakan Exploratory Factor Analysis (EFA) untuk memastikan validitas konstruk, dengan
hasil Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) sebesar 0.812 dan Bartlett's Test of Sphericity signifikan pada
p < 0.001, yang menunjukkan kelayakan data untuk analisis faktor. Uji reliabilitas menunjukkan
nilai Cronbach's Alpha > 0.80 untuk seluruh konstruk, mengindikasikan bahwa instrumen
memiliki konsistensi internal yang tinggi dan dapat diandalkan.

Prosedur penelitian dilaksanakan melalui beberapa tahapan utama, dimulai dari studi
pendahuluan dan penyusunan instrumen, dilanjutkan dengan uji coba instrumen, pengumpulan
data utama, hingga tahap pengolahan dan analisis data [38]. Selama proses pengumpulan data,
peneliti memastikan bahwa setiap responden diberikan penjelasan mengenai maksud dan tujuan
penelitian serta menjamin kerahasiaan data yang diberikan. Dengan mengikuti langkah-langkah
tersebut, penelitian ini diharapkan menghasilkan temuan yang valid, reliabel, dan dapat
memberikan kontribusi empiris terhadap pengembangan teori [38] dan praktik kepemimpinan di
era digital.

4. Hasil dan Pembahasan
4.1 Haisil
Hasil uji Normalitas dapat dilihat dari tabel berikut:

Tabel 1. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 96

Normal Mean .0000000

Parameters=.® std. 3.45422538
Deviation

Most Extreme Zbsolute .183

Differences Positive .182

Negatiwve -.101

Test Statistic .124

Asymp. Sig. (2-tailed) .381°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c¢. Lilliefors Significance Correction.
Sumber: Data Diolah SPSS 28.0

Berdasarkan hasil uji normalitas dalam penelitian yang berjudul ‘“Transformasi
Kepemimpinan di Era Digital: Dampaknya terhadap Employee engagement di Organisasi
Modern”, diperoleh informasi melalui analisis One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test terhadap
nilai residual. Jumlah sampel yang dianalisis sebanyak 96 responden, dengan nilai mean residual
sebesar 0.000000 dan standar deviasi 3.4542. Nilai ekstrem tertinggi berada pada selisih absolut
sebesar 0.183, dengan nilai positif sebesar 0.182 dan negatif sebesar -0.101. Nilai statistik uji
sebesar 0.124 menghasilkan nilai signifikansi (Asymp. Sig. 2-tailed) sebesar 0.381. Karena nilai
signifikansi lebih besar dari taraf signifikan 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa data residual
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berdistribusi normal. Hal ini memberikan justifikasi metodologis bahwa hasil analisis yang
digunakan bersifat valid dan inferensinya dapat dipercaya. Distribusi normal juga mengurangi
risiko bias estimasi dalam model, sehingga hubungan antar variabel dapat ditafsirkan secara lebih
akurat.

Gambar 1. Histogram Employee Engagement
Histogram

15 Mean = 55.87
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=98
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Frequency

2000 30.00 40.00 50.00 60.00 70.00 80.00

EmployeeEngagement

Berdasarkan histogram pada gambar, yang diambil dari penelitian, terlihat bahwa data
employee engagement dari 96 responden membentuk pola distribusi yang mendekati normal.
Nilai rata-rata (mean) dari employee engagement adalah 59,87, dengan standar deviasi sebesar
8,469. Kurva normal (berwarna hitam) yang ditampilkan menunjukkan bahwa sebagian besar data
terkonsentrasi pada rentang nilai 55 hingga 70, yang mengindikasikan sebaran data relatif simetris
dan tidak ekstrem. Hal ini memperkuat temuan dari uji normalitas sebelumnya, bahwa data
employee engagement berdistribusi normal. Dengan demikian, data ini layak untuk digunakan
dalam analisis statistik inferensial seperti regresi linier, karena telah memenuhi salah satu asumsi
dasar yaitu distribusi normal. Histogram ini juga menunjukkan bahwa tidak terdapat pencilan
(outlier) yang signifikan, sehingga keandalan analisis dapat dijaga dengan baik.

Tabel 2. Uji t (Correlation)

Coefficients2
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B std. Beta
Error
1 (Constant) .143 3.325 .751 .942
Transformasi .270 .102 .260 .g74 ‘028
Kepemimpinan
Kepemimpinan Digital .280 .105 .253 .881 .031
Organisasi Modern .260 .103 .232 .585 .027

a. Dependent Variable: Employee Engagement
Sumber: Data Diolah SPSS 28.0

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda yang ditampilkan pada tabel koefisien di
atas, dalam penelitian berjudul “Transformasi Kepemimpinan di Era Digital: Dampaknya
terhadap Employee engagement di Organisasi Modern”, diketahui bahwa terdapat tiga variabel
bebas yang diuji pengaruhnya secara parsial terhadap employee engagement, yaitu transformasi
kepemimpinan, kepemimpinan digital, dan organisasi modern. Nilai konstanta sebesar 0.143
menunjukkan bahwa jika ketiga variabel bebas bernilai nol, maka employee engagement
diperkirakan sebesar 0.143, meskipun nilai tersebut tidak signifikan secara statistik (Sig. = 0.942).

Variabel transformasi kepemimpinan memiliki nilai koefisien sebesar 0.270 dengan nilai
signifikansi 0.028, yang berarti bahwa variabel ini berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement. Selanjutnya, kepemimpinan digital menunjukkan koefisien sebesar 0.280
dengan nilai signifikansi 0.031, yang juga berarti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap keterlibatan karyawan. Begitu pula dengan organisasi modern, yang memiliki koefisien
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0.260 dan nilai signifikansi 0.027, menunjukkan bahwa semakin tinggi penerapan prinsip
organisasi modern, maka semakin tinggi pula employee engagement.

Ketiga variabel independen terbukti secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap employee engagement karena nilai Sig. masing-masing kurang dari 0.05. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa transformasi kepemimpinan, kepemimpinan digital, dan
karakteristik organisasi modern berkontribusi nyata dalam meningkatkan tingkat keterlibatan
karyawan dalam organisasi yang telah terdigitalisasi.

Tabel 3. Uji F (ANOVA)

ANOVA2
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression 3112.732 1 1072.911 88.921 .000®
Residual 1321.768 95 12.853
Total 4328.500 96

a. Dependent Variable: Employee Engagement
b. Predictors: (Constant), Transformasi Kepemimpinan, Kepemimpinan
Digital, Organisasi Modern

Sumber: Data Diolah SPSS 28.0

Berdasarkan hasil uji ANOVA (Analysis of Variance) dalam penelitian, diperoleh informasi
bahwa model regresi yang melibatkan variabel transformasi kepemimpinan, kepemimpinan
digital, dan organisasi modern secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
employee engagement. Nilai F hitung sebesar 88,921 dengan tingkat signifikansi (Sig.) 0.000,
yang jauh lebih kecil dari batas signifikansi 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara bersama-
sama, ketiga variabel bebas tersebut memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat.

Jumlah kuadrat regresi sebesar 3112,732, sementara jumlah kuadrat residual sebesar
1321,768, dan total jJumlah kuadrat adalah 4328,500. Dengan derajat kebebasan (df) untuk regresi
sebesar 1 dan residual sebesar 95, diperoleh nilai mean square untuk regresi sebesar 1072,911,
jauh lebih besar dibandingkan mean square residual sebesar 12,853, yang semakin memperkuat
bahwa model regresi yang dibangun memiliki kekuatan prediktif yang baik.

Dengan demikian, hasil uji simultan ini mengonfirmasi bahwa model regresi yang
melibatkan ketiga variabel independen tersebut secara bersama-sama dapat digunakan untuk
menjelaskan variasi yang terjadi pada employee engagement dalam konteks organisasi modern di
era digital.

Tabel 4. Uji Koefisien Determinan (Model Summary)
Model Summary®

Model R R Adjusted R Std. Error of the
Square Square Estimate
1 .9232 .992 .978 3.741

a. Predictors: (Constant), Transformasi Kepemimpinan, Kepemimpinan
Digital, Organisasi Modern
b. Dependent Variable: Employee Engagement

Sumber: Data Diolah SPSS 28.0

Berdasarkan hasil analisis model summary dalam penelitian, diperoleh nilai koefisien
determinasi (R Square) sebesar 0,992. Angka ini menunjukkan bahwa sebesar 99,2% variasi
perubahan pada employee engagement dapat dijelaskan oleh tiga variabel independen, yaitu
transformasi kepemimpinan, kepemimpinan digital, dan organisasi modern. Sementara itu,
sisanya sebesar 0,8% dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian ini. Nilai Adjusted R
Square sebesar 0,978 mengindikasikan bahwa model tetap kuat dan stabil meskipun terjadi
penyesuaian terhadap jumlah prediktor dan sampel yang digunakan.

Selain itu, nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,923 menunjukkan adanya hubungan yang
sangat kuat antara variabel-variabel bebas dengan variabel terikat, yakni employee engagement.
Sedangkan nilai Standard Error of the Estimate sebesar 3,741 menunjukkan bahwa penyimpangan
hasil prediksi terhadap nilai aktual relatif kecil, yang menandakan ketepatan model dalam
memprediksi employee engagement cukup tinggi.
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Kekuatan pengaruh ini mengindikasikan adanya sinergi antar variabel—di mana
transformasi kepemimpinan berfungsi sebagai fondasi perubahan budaya, kepemimpinan digital
memfasilitasi adopsi teknologi, dan karakteristik organisasi modern menyediakan ekosistem kerja
yang mendukung partisipasi aktif karyawan. Ketiganya saling menguatkan sehingga menciptakan
lingkungan yang kondusif bagi engagement yang tinggi.

Dengan demikian, hasil uji determinasi ini memperkuat kesimpulan bahwa model regresi
yang dibangun dalam penelitian ini memiliki daya jelaskan yang sangat baik terhadap keterlibatan
karyawan dalam organisasi modern yang telah menerapkan transformasi kepemimpinan di era
digital.

4.2 Pembahasan

Berdasarkan landasan teori dan hasil analisis data yang dilakukan dalam penelitian, dapat
diajukan tiga hipotesis secara parsial yang masing-masing merepresentasikan pengaruh dari satu
variabel independen terhadap employee engagement sebagai variabel dependen [39]. Setiap
hipotesis didukung oleh teori yang relevan dan hasil uji statistik yang signifikan.

H: menyatakan bahwa transformasi kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap
employee engagement.

Hipotesis ini diperkuat oleh teori transformasional dari Bass dan Avolio (1994), yang
menekankan bahwa pemimpin transformasional mampu membangun hubungan yang kuat dengan
bawahan melalui visi yang inspiratif, perhatian individual, dan dorongan untuk berpikir inovatif.
Gaya kepemimpinan ini secara efektif meningkatkan keterlibatan emosional dan psikologis
karyawan dalam pekerjaan mereka, yang tercermin dalam semangat kerja, komitmen, dan
loyalitas terhadap organisasi [40].

H, menyatakan bahwa kepemimpinan digital berpengaruh signifikan terhadap employee
engagement.

Pernyataan ini didukung oleh Kane et al. (2015), yang menjelaskan bahwa pemimpin digital
memainkan peran penting dalam mengarahkan organisasi melalui proses transformasi teknologi,
mendorong kolaborasi digital, serta menciptakan lingkungan kerja yang fleksibel dan adaptif.
Kepemimpinan digital memungkinkan komunikasi yang terbuka dan pemanfaatan teknologi
untuk mendukung partisipasi aktif karyawan, yang pada akhirnya meningkatkan rasa memiliki
dan keterlibatan mereka dalam organisasi [23].

Hs; menyatakan bahwa organisasi modern berpengaruh signifikan terhadap employee
engagement.

Teori dari Daft (2013) memberikan dasar bahwa organisasi yang mampu menciptakan
struktur kerja yang fleksibel, budaya kolaboratif, serta mendukung pembelajaran berkelanjutan
akan membentuk suasana kerja yang positif dan memberdayakan. Dalam konteks organisasi
modern, karyawan tidak hanya menjadi pelaksana tugas, tetapi juga menjadi bagian dari proses
inovasi dan pengambilan keputusan, yang membuat mereka merasa dihargai dan lebih terlibat
secara aktif dalam pencapaian tujuan organisasi [41].

Ketiga hipotesis tersebut telah terkonfirmasi secara empiris melalui uji regresi parsial, di
mana masing-masing variabel menunjukkan nilai signifikansi di bawah 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa Hi, Hy, dan Hs diterima. Temuan ini mendukung pandangan bahwa dalam era
digital, kombinasi gaya kepemimpinan yang transformatif dan digital, serta karakteristik
organisasi modern, memainkan peran penting dalam membentuk tingkat employee engagement
yang tinggi.

Berdasarkan hasil analisis regresi simultan dalam penelitian, diajukan hipotesis keempat (Ha)
yang menyatakan bahwa transformasi kepemimpinan, kepemimpinan digital, dan
organisasi modern secara simultan berpengaruh signifikan terhadap employee engagement.

Hipotesis ini didukung oleh hasil uji ANOVA yang menunjukkan nilai F sebesar 88,921
dengan tingkat signifikansi 0,000, yang berarti bahwa ketiga variabel independen secara bersama-
sama memiliki pengaruh yang kuat dan signifikan terhadap tingkat keterlibatan karyawan.

Secara teoritis, hipotesis ini diperkuat oleh pendekatan sistemik dalam manajemen
organisasi, yang menyatakan bahwa efektivitas employee engagement tidak hanya dipengaruhi
oleh satu faktor tunggal, melainkan oleh kombinasi faktor kepemimpinan dan lingkungan kerja
yang saling terintegrasi. Bass dan Riggio menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
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transformasional mampu menciptakan makna dalam pekerjaan, sementara Kane et al. (2015)
menekankan pentingnya peran pemimpin digital dalam membentuk ruang kerja modern yang
kolaboratif dan berbasis teknologi. Di sisi lain, teori organisasi modern menunjukkan bahwa
organisasi yang adaptif, terbuka terhadap inovasi, dan mendukung fleksibilitas kerja cenderung
lebih mampu membangun keterlibatan karyawan yang tinggi.

Dengan demikian, H. terbukti secara statistik dan teoritis bahwa kombinasi antara
transformasi kepemimpinan, penerapan kepemimpinan digital, serta karakteristik organisasi
modern secara kolektif memiliki kontribusi yang signifikan dalam meningkatkan employee
engagement [42]. Hal ini menunjukkan bahwa upaya peningkatan keterlibatan karyawan di era
digital membutuhkan pendekatan terpadu dari sisi kepemimpinan dan desain organisasi secara
keseluruhan [43].

5. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa transformasi
kepemimpinan di era digital terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee
engagement dalam konteks organisasi modern. Ketiga variabel independen, yaitu transformasi
kepemimpinan, kepemimpinan digital, dan karakteristik organisasi modern, masing-masing
berkontribusi secara nyata dalam meningkatkan tingkat keterlibatan karyawan. Hal ini diperkuat
oleh hasil uji statistik yang menunjukkan bahwa semua hipotesis parsial diterima, dan pengujian
simultan juga menunjukkan pengaruh bersama yang signifikan. Koefisien determinasi yang tinggi
(R? = 0,992) memperlihatkan bahwa model yang digunakan dalam penelitian ini sangat kuat
dalam menjelaskan variabel keterlibatan karyawan. Dengan demikian, tujuan penelitian telah
tercapai, yaitu membuktikan bahwa dalam lingkungan kerja yang terdigitalisasi, kepemimpinan
yang adaptif, berpikiran terbuka terhadap teknologi, serta didukung oleh struktur organisasi yang
fleksibel dan modern, mampu meningkatkan keterlibatan dan partisipasi aktif karyawan secara
menyeluruh.

Namun demikian, penulis menyadari bahwa penelitian ini memiliki keterbatasan, terutama
pada ruang lingkup data yang hanya diambil dari satu organisasi dengan jumlah sampel terbatas.
Oleh karena itu, generalisasi hasil perlu dilakukan secara hati-hati dan tidak bisa langsung
diterapkan pada seluruh jenis organisasi atau industri yang berbeda karakteristiknya. Penelitian
ini juga hanya menggunakan pendekatan kuantitatif, sehingga belum menggambarkan kedalaman
pengalaman subjektif karyawan yang dapat diungkap melalui pendekatan kualitatif.

Sebagai rekomendasi, organisasi modern disarankan untuk memperkuat kapasitas
kepemimpinan digital dan transformasional melalui pelatihan yang terstruktur, serta menciptakan
lingkungan kerja yang inklusif dan kolaboratif agar employee engagement dapat terus
ditingkatkan. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan kajian ini dengan
menambahkan variabel mediasi atau moderasi, memperluas wilayah penelitian, atau
mengombinasikan pendekatan kuantitatif dan kualitatif agar hasilnya lebih komprehensif dan
kontekstual.
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