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ABSTRAK

Untuk dapat memiliki tempat kerja yang fleksibel dan efektif yang
mendukung kesehatan psikologis karyawan, para pemimpin harus mampu
menggunakan teknologi ke dalam gaya kepemimpinannya. Tujuan dari penelitian
ini adalah untuk menguji bagaimana kepemimpinan digital memengaruhi kepuasan
kerja karyawan PT Semen Padang dengan menggunakan motivasi intrinsik sebagai
faktor mediasi. Sebanyak 140 responden dipilih menggunakan teknik proporsional
random sampling untuk penelitian kuantitatif ini, yang menggunakan teknik
analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Temuan
penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi intrinsik dan kepuasan kerja
dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh kepemimpinan digital. Hubungan
antara kepemimpinan digital dan kepuasan kerja telah terbukti dimediasi secara
signifikan oleh motivasi intrinsik, yang juga memiliki dampak positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Self Determination Theory (SDT), yang menyatakan
bahwa pemenuhan kebutuhan psikologis dasar seperti kompetensi, otonomi, dan
konektivitas dapat meningkatkan motivasi intrinsik dan akhirnya mengarah pada
kepuasan kerja yang lebih besar, didukung oleh temuan ini. Hasil studi ini
menyoroti betapa pentingnya bagi manajer untuk mengembangkan kepemimpinan
digital sebagai taktik untuk meningkatkan motivasi pekerja dan kepuasan kerja,
terutama ketika menghadapi kesulitan yang ditimbulkan oleh transformasi digital

di tempat kerja industri.

Kata Kunci : Kepemimpinan Digital, Kepuasan Kerja, dan Motivasi

Intrinsik.
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BAB 1

PENDAHULUAN

Latar Belakang

Salah satu elemen kunci yang memiliki dampak signifikan terhadap
keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya adalah kepuasan kerja.
Sering kali terdapat korelasi yang jelas antara kepuasan karyawan dengan
dedikasi, loyalitas, dan produktivitas. Salah satu cara untuk menilai
efektivitas kebijakan organisasi dalam konteks manajemen sumber daya
manusia adalah dengan melihat indikasi kepuasan kerja karyawan guna
menciptakan tempat kerja yang aman dan nyaman. Spector (2022),
menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat diukur dari sejauh mana individu
merasa puas terhadap pekerjaan yang dijalani secara keseluruhan, termasuk
aspek hubungan antarpribadi, peluang pengembangan karier, kompensasi,
dan kondisi kerja.Kepuasan yang dirasakan karyawan dapat meningkatkan
keterlibatan, motivasi, serta kontribusi positif mereka dalam mencapai tujuan

organisasi (Ryan & Deci, 2000).

Kepuasan kerja merujuk pada respons emosional positif karyawan
terhadap berbagai aspek pekerjaannya, yang dipengaruhi oleh faktor-faktor
seperti lingkungan kerja, interaksi sosial dengan rekan, serta dukungan
manajerial (Van Scheers & Botha, 2014). Dalam konteks transformasi digital,
gaya kepemimpinan yang mampu mengadopsi dan memanfaatkan teknologi

menjadi elemen penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang fleksibel



dan responsif. Pemimpin yang mengintegrasikan teknologi secara optimal
dapat meningkatkan efektivitas komunikasi, memperkuat kerja sama tim, dan
mendorong efisiensi dalam proses kerja, yang pada gilirannya berdampak
pada peningkatan kepuasan kerja karyawan (Wang et al., 2021). Oleh sebab
itu, kepemimpinan digital tidak hanya berkontribusi terhadap kenyamanan
dan produktivitas karyawan, tetapi juga memperkuat daya saing organisasi

secara keseluruhan.

Pada era yang serba digital seperti saat sekarang ini, kepemimpinan
digital adalah salah satu elemen kunci dalam membentuk kepuasan kerja
karyawan. Pawirosumarto et al. (2017) menegaskan bahwa gaya
kepemimpinan memiliki peran signifikan dalam memengaruhi tingkat
kepuasan kerja, sehingga pendekatan kepemimpinan yang adaptif terhadap
perubahan teknologi menjadi sangat krusial. Beberapa penelitian terdahulu
menunjukkan bahwa apabila Digital Transformational Leadership meningkat
maka akan mendorong peningkatan kepuasan kerja dan apabila Digital
Transformational Leadership menurun maka akan mendorong penurunan
kepuasan kerja (Sunaryo et al., 2023). Model kepemimpinan digital
memainkan peran penting dalam memfasilitasi transformasi digital di
berbagai sektor dan mendorong perubahan signifikan dalam organisasi
(Mohamed, 2022). Kepemimpinan digital sangat dibutuhkan dan telah
menjadi mode yang harus dimiliki oleh setiap pemimpin di masa depan

(Agustina et al., 2020).



Digital Leadership merupakan perpaduan antara kompetensi dan
budaya kepemimpinan dalam memaksimalkan pemanfaatan teknologi digital
guna menghasilkan nilai tambah bagi organisasi (Rudito & Sinaga, 2017).
Seorang pemimpin digital tidak hanya harus memahami teknologi, tetapi juga
harus mampu mengarahkan dan membangun lingkungan kerja yang
beradaptasi dengan perkembangan digital guna mempercepat proses kerja
dan pengambilan keputusan. Pemimpin digital mendorong kolaborasi,
memfasilitasi komunikasi yang efisien, serta menginspirasi tim untuk
mengeksplorasi dan memanfaatkan peluang yang muncul melalui teknologi

digital.

Penelitian ini berfokus pada PT Semen Padang Indonesia, yang
terletak di Jalan Raya Indarung, Padang, dan telah berdiri sejak 18 Maret
1910. Perusahaan ini dikenal sebagai pelopor dalam industri semen di
Indonesia serta sebagai yang pertama di Asia Tenggara. Sebagai salah satu
perusahaan besar di wilayah Sumatera yang telah mengembangkan sistem
digitalnya sendiri, PT Semen Padang kini dihadapkan pada tantangan
signifikan dalam proses transformasi digital, khususnya dalam menyesuaikan

diri dengan lingkungan kerja yang semakin bergantung pada teknologi.

PT Semen Padang dalam beberapa tahun terakhir ini telah
mengadopsi berbagai teknologi digital dalam proses operasionalnya guna
meningkatkan efisiensi dan daya saing. Implementasi teknologi digital di PT
Semen Padang bisa dilihat dari berbagai aspek seperti sistem komunikasi

digital yang memfasilitasi koordinasi antar departemen. Pada departemen



sumber daya manusia dan umum sudah memanfaatkan teknologi mulai dari
pengelolaan sistem outsourcing, penggunaan web bernama OSIS untuk
mengelola absensi karyawan dan penggunaan aplikasi untuk melakukan
pelatihan dan training karyawan. Pada departemen operasional PT Semen
Padang juga sudah menggunakan sistem ERP untuk mengelola dan

mengintegrasikan berbagai pekerjaan.

Meskipun implementasi teknologi digital di PT Semen Padang ini
telah memberikan dampak positif, perusahaan juga menghadapi tantangan
signifikan dalam proses adaptasi. Tantangan ini terutama muncul dalam
bentuk kesenjangan keterampilan digital di antara karyawan dan resistensi
terhadap perubahan. Situasi tersebut menjadikan peran kepemimpinan digital
semakin penting, di mana pemimpin dituntut untuk mampu memimpin proses
transisi teknologi, memberikan dukungan yang memadai, serta mendorong
motivasi karyawan agar dapat menyesuaikan diri secara cepat dan optimal

terhadap perubahan yang terjadi dalam organisasi.

Dalam penerapannya kepemimpinan digital di PT Semen Padang
tidak selalu berjalan dengan lancar. Kurangnya keterampilan digital atau
pemahaman terhadap teknologi baru dapat menghambat pencapaian kepuasan
kerja. Selain itu, adaptasi ini memerlukan dukungan berkelanjutan dari
kepemimpinan yang mampu memberikan arahan dan motivasi. Karyawan PT
Semen Padang yang merasa puas dengan pekerjaannya karena adanya
dukungan teknologi, komunikasi yang efektif, dan gaya kepemimpinan yang

terbuka terhadap inovasi akan lebih terdorong untuk merasa termotivasi.



Pemimpin digital mampu memberikan inspirasi kepada karyawan untuk
berinovasi, mempertahankan gagasan-gagasan baru, serta membangkitkan
motivasi kerja dalam diri mereka (W. A. Sunaryo, 2021a). Motivasi intrinsik
adalah salah satu jenis motivasi yang paling sesuai dalam konteks ini, yaitu
dorongan dari dalam diri individu yang timbul ketika mereka merasa mampu

dan memiliki kontrol atas pekerjaan yang dilakukan

Tanpa adanya motivasi intrinsik yang kuat, karyawan cenderung
mengalami penurunan kepuasan kerja akibat tekanan dan kompleksitas dalam
beradaptasi dengan teknologi. Self Determination Theory (Ryan, 1995) sangat
relevan untuk menjelaskan berbagai hal yang dapat mempengaruhi motivasi
intrinsik. Teori SDT mengatakan bahwa manusia adalah makhluk yang aktif
dan memiliki kecenderungan bawaan untuk berkembang secara psikologis
dan mencapai potensi diri. Kecendrungan ini terlihat dalam motivasi intrinsik,
di mana individu terdorong untuk mencari tantangan, hal-hal baru, dan

peluang belajar (Ryan, 2009).

Di PT Semen Padang, gaya kepemimpinan digital telah memberikan
kebebasan bagi karyawan untuk menggunakan teknologi secara optimal yang
dapat membantu meningkatkan motivasi intrinsik. Dengan akses yang lebih
luas terhadap informasi dan sumber daya yang mendukung, karyawan akan
lebih terdorong untuk mengambil inisiatif dan menunjukkan tanggung jawab
pribadi yang lebih tinggi terhadap tugas mereka. Pemimpin digital yang
memberikan umpan balik positif dan pengakuan terhadap kinerja karyawan

juga dapat meningkatkan perasaan kompetensi mereka, yang selanjutnya



memperkuat motivasi intrinsik. Dengan adanya dukungan digital yang tepat,
karyawan menjadi lebih mandiri, terlibat secara emosional serta terdorong

untuk mewujudkan visi dan misi organisasi (Li et al., 2024).

Menurut Ryan & Deci (2000), motivasi intrinsik berarti seseorang
melakukan suatu aktivitas karena merasa puas secara alami atau tertarik pada
aktivitas itu sendiri, bukan karena adanya tekanan atau hadiah dari luar.
Ketika seseorang termotivasi secara intrinsik, mereka cenderung bertindak
karena kesenangan atau tantangan yang ditawarkan aktivitas tersebut, bukan
untuk mendapatkan penghargaan atau menghindari hukuman. Dalam konteks
kepemimpinan digital, pemimpin yang dapat membangun lingkungan kerja
yang mendorong otonomi dan memberikan ruang bagi karyawan untuk
menyalurkan kreativitasnya, cenderung lebih berhasil dalam menumbuhkan
motivasi intrinsik (Zhu et al., 2022). Pemanfaatan teknologi digital secara
optimal dapat memperkuat kemandirian karyawan dalam bekerja serta
meningkatkan kapabilitas mereka dalam menyelesaikan tugas secara efektif

(Cetindamar et al., 2024).

Kepemimpinan digital mampu mendorong peningkatan kepuasan
kerja melalui penciptaan suasana kerja yang kondusif dan suportif serta
membangun kepercayaan antara pemimpin dan karyawan, sehingga
membantu mereka beradaptasi dengan lingkungan digital (Al Dilby &
Farmanesh, 2023). Dukungan ini juga memperkuat motivasi intrinsik
karyawan melalui pengakuan atas kontribusi dan keterlibatannya, yang pada

akhirnya berperan penting dalam mencapai kepuasan kerja yang lebih tinggi



(Kerketta & Shika Chauhan, 2023). Dengan demikian, pemahaman mengenai
peran motivasi intrinsik sebagai variabel mediasi dalam keterkaitan antara
kepemimpinan digital dan kepuasan kerja karyawan menjadi hal yang penting
untuk ditelaah. Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini berjudul ”Pengaruh
Kepemimpinan Digital Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Motivasi

Intrinsik Sebagai Variabel Mediasi Pada Karyawan PT Semen Padang”.

Identifikasi Masalah

Berdasarkan permasalahan di atas, dapat diidentifikasi beberapa isu penting

sebagai berikut:

1. Kurangnya adaptasi karyawan terhadap penerapan teknologi digital di PT

Semen Padang berdampak pada tingkat kepuasan kerja.

2. Kesenjangan keterampilan digital dan resistensi terhadap perubahan

menghambat penerapan teknologi di PT Semen Padang.

3. Kurangnya dukungan dan dorongan dari kepemimpinan digital dapat

menurunkan motivasi intrinsik karyawan.

4. Pentingnya peran motivasi intrinsik sebagai faktor yang memediasi
hubungan antara kepemimpinan digital dan kepuasan kerja pada

karyawan PT Semen Padang.

Batasan Penelitian

Beberapa batasan yang perlu diperhatikan penelitian ini, diantaranya:

1. Batasan Lokasi Penelitian



Tempat pada penelitian ini hanya di PT Semen Padang, sehingga hasil
penelitian ini tidak dapat digeneralisasi untuk perusahaan atau industri lain
di luar sektor semen atau perusahaan yang tidak menghadapi transformasi
digital dalam skala yang sama.

. Batasan Responden

Responden penelitian ini terbatas pada karyawan PT Semen Padang yang
terlibat langsung dengan kepemimpinan digital dan memiliki akses
terhadap teknologi digital. Karyawan yang tidak terpapar secara langsung
dengan teknologi digital mungkin tidak terlibat dalam penelitian ini,
sehingga tidak mencerminkan seluruh populasi karyawan.

. Variabel yang Diteliti

Penelitian ini hanya memfokuskan pada tiga variabel utama, yaitu gaya
kepemimpinan digital, kepuasan kerja, dan motivasi intrinsik sebagai
variabel mediasi. Faktor-faktor lain yang juga berpotensi mempengaruhi
motivasi intrinsik, seperti budaya organisasi, lingkungan kerja, atau
karakteristik individu karyawan, tidak dijadikan variabel penelitian dan
karenanya tidak dibahas.

. Batasan Waktu

Penelitian ini dilakukan dalam periode waktu tertentu yang terbatas.
Perubahan-perubahan dalam kepemimpinan, teknologi, atau kondisi
perusahaan setelah periode penelitian ini dapat memengaruhi hasil yang

diperoleh, sehingga tidak merepresentasikan kondisi jangka panjang.



D.

Rumusan Masalah

o

Berdasarkan pada wuraian penjelasan yang telah dijelaskan

sebelumnya, rumusan masalah dari penelitian ini dapat diutarakan sebagai

berikut:

Apakah kepemimpinan digital berpengaruh dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan PT Semen Padang?

Apakah kepemimpinan digital berpengaruh dan signifikan terhadap
motivasi intrinsik karyawan PT Semen Padang?

Apakah motivasi intrinsik berpengaruh dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan pada PT Semen Padang?

Apakah kepemimpinan digital berpengaruh dan signifikan terhadap
kepuasan kerja yang dimediasi motivasi intrinsik karyawan pada PT

Semen Padang?

Tujuan Penelitian

Adapun maksud dari penelitian ini ialah sebagai berikut:

a.

Menganalisis pengaruh kepemimpinan digital terhadap kepuasan kerja
pada karyawan pada PT Semen Padang.
Menganalisis pengaruh kepemimpinan digital terhadap motivasi intrinsik
pada karyawan pada PT Semen Padang.
Menganalisis pengaruh motivasi intrinsik terhadap kepuasan karyawan

pada PT Semen Padang.
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d. Menganalisis pengaruh kepemimpinan digital terhadap kepuasan kerja

yang dimediasi oleh motivasi intrinsik karyawan pada PT Semen Padang.

Manfaat Penelitian

a. Bagi Perusahaan:

Hasil dari penelitian ini dapat memberikan informasi yang bisa
dimanfaatkan oleh perusahaan dalam menangani berbagai permasalahan
yang berkaitan dengan pengelolaan sumber daya manusia, khususnya dalam
aspek kepemimpinan digital, kepuasan kerja, dan motivasi intrinsik

karyawan.

. Bagi Peneliti:

Pemahaman yang didapatkan dari penelitian ini bisa memperluas
pengetahuan dan pemahaman peneliti terhadap praktik manajemen sumber
daya manusia, terutama terkait penerapan kepemimpinan digital, upaya
peningkatan kepuasan kerja, dan penguatan motivasi intrinsik di lingkungan
kerja.

Bagi Akademisi:

Temuan dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi ilmiah yang
bermanfaat dan menjadi bahan kajian untuk akademisi maupun peneliti lain
yang ingin mendalami isu-isu terkait manajemen sumber daya manusia di

masa yang akan datang.



BAB YV

PENUTUP

A. Kesimpulan

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh
kepemimpinan digital terhadap kepuasan kerja, dengan motivasi intrinsik
sebagai variabel mediasi, pada karyawan PT Semen Padang. Berdasarkan
hasil analisis data dan pembahasan yang telah disampaikan pada bab

sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pada karyawan PT Semen Padang. Hal ini berarti
semakin baik dan efektif penerapan kepemimpinan digital yang
diterapkan oleh setiap pemimpin maka semakin tinggi juga kepuasan
kerja yang dirasakan oleh karyawan PT Semen Padang.

2. Kepemimpinan digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi intrinsik pada karyawan PT Semen Padang. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi kualitas kepemimpinan digital
yang diterapkan untuk mendorong pengembangan diri karyawan
maka semakin tinggi juga dorongan internal yang dirasakan oleh
karyawan PT Semen Padang.

3. Motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja pada karyawan PT Semen Padang. Semakin tinggi
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tingkat motivasi internal karyawan maka akan semakin tinggi juga
kepuasan karyawan PT Semen Padang terhadap pekerjaannya.

4. Motivasi intrinsik secara signifikan dapat memediasi pengaruh
kepemimpinan digital terhadap kepuasan kerja, yang menandakan
bahwa pemimpin digital dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan secara tidak langsung melalui peningkatan motivasi

intrinsik.

B. Saran

1. Bagi Karyawan PT Semen Padang
Karyawan PT Semen Padang sebaiknya harus lebih aktif dalam
memanfaatkan peluang yang diberikan oleh kepemimpinan digital
untuk pengembangan karier dan peningkatan kepuasan kerja.
Karyawan PT Semen Padang hendaknya terus mengembangkan
motivasi intrinsik dengan melihat pekerjaan tidak hanya sebagai
tuntutan, tetapi juga sebagai sarana untuk bertumbuh dan mencapai
kepuasan pribadi. Selain itu, mereka juga dapat meningkatkan
keterlibatan dalam proses digitalisasi, mengembangkan keterampilan
teknologi, serta menjaga komunikasi terbuka dengan atasan dan rekan
kerja sehingga akan membantu menciptakan lingkungan kerja yang
lebih produktif dan menyenangkan.
2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Penulis berharap peneliti selanjutnya dapat menambahkan

variabel lain yang mungkin turut berperan dalam meningkatkan
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kepuasan kerja, seperti budaya organisasi, work-life balance,dukungan
organisasi atau dengan mediasi yang lebih terbarukan . Penelitian juga
dapat diperluas ke sektor industri lain agar hasil penelitian menjadi

lebih tergeneralisasi.

C. Keterbatasan

Penelitian ini Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang
perlu diperhatikan dalam interpretasi hasil. Pertama, lokasi penelitian
terbatas pada satu objek, yaitu PT Semen Padang. Hal ini membatasi
generalisasi temuan, karena hasil yang diperoleh belum tentu relevan atau
dapat diterapkan pada perusahaan lain yang memiliki karakteristik,
struktur organisasi, budaya kerja, atau tingkat adopsi teknologi digital
yang berbeda.

Kedua, penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel utama, yaitu
kepemimpinan digital, motivasi intrinsik, dan kepuasan kerja, tanpa
mempertimbangkan faktor-faktor eksternal lainnya seperti budaya
organisasi, sistem reward, gaya komunikasi, atau perubahan kebijakan
manajerial yang juga berpotensi memengaruhi kepuasan kerja.

Ketiga, penelitian dilakukan dalam rentang waktu tertentu (cross-
sectional), sehingga tidak mampu menggambarkan dinamika hubungan
antar variabel secara longitudinal, khususnya dalam menghadapi
perubahan teknologi digital yang berlangsung secara cepat dan terus-

menerus.
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Dengan mempertimbangkan keterbatasan tersebut, penelitian ini
bersifat kontekstual dan perlu diuji kembali pada konteks yang lebih luas
serta waktu yang berbeda guna memperoleh gambaran yang lebih

komprehensif.
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