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Abstract

Purpose: This study aims to introduce workspace spirituality (WSS) as an adaptation
of workplace spirituality (WPS) into a digital context. Furthermore, this study also
proposes the adaptation of Employee Performance (EP) into Teleworker Performance
(TP). TP consists of main sub-variables, namely Digital Task Performance (DTP),
Digital Adaptive Performance (DAP), and Digital Contextual Performance (DCP).
This study examines the direct effect of WSS on the TP sub-variables separately and
the mediating role of Innovative Work Behavior (IWB), as well as the moderating role

of Digital Skills (DS).

Design/methodology/approach: The study used a survey method on 245 teleworkers
in the Special Region of Yogyakarta (DIY). The sample selection used a purposive
sampling method for teleworkers in various workspaces in DIY. Data analysis used

SEM-PLS version 4.

Findings: The findings demonstrated that WSS positively impacted IWB, DTP, DCP,
and DAP, with IWB serving as a partial mediator. DS, however, had no impact on the
connection between WSS and IWB.

Research limitations/implications: The findings demonstrated that WSS positively
impacted IWB, DTP, DCP, and DAP, with IWB serving as a partial mediator. DS,

however, had no impact on the connection between WSS and IWB.

Practical implications: To increase TP, organizations must strike a balance between
investments in bolstering DS and the advancement of WSS.
Social Implications: This study highlights the importance of TP for telework's efficacy.

To improve the sustainability and well-being of teleworkers, companies need to build

WSS and DS.

Originality/value: This study emphasizes that task, contextual, and adaptable

performance are critical for successful telework.
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Abstrak

Tujuan: Penelitian ini bertujuan memperkenalkan workplace spirituality (WSS)
sebagai adaptasi dan rekonsepsi workplace spirituality (WPS) ke dalam konteks kerja
digital. Lebih lanjut, penelitian ini juga mengusulkan adaptasi dan modifikasi
Employee Performance (EP) menjadi Teleworker Performance (TP). TP terdiri dari
sub variabel utama, yaitu Digital Task Performance (DTP), Digital Adaptive
Performance (DAP), dan Digital Contextual Performance (DCP). Penelitian ini
menguji pengaruh langsung WSS terhadap sub-variabel TP secara terpisah dan peran
mediasi Innovative Work Behavior (IWB), serta peran moderasi Digital Skills (DS).
Desain/metodologi/pendekatan: Penelitian menggunakan metode survei terhadap
245 teleworkers di Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY). Pemilihan sampel
menggunakan metode purposive sampling terhadap teleworker yang bekerja di
berbagai working space di DIY dan tergabung dalam komunitas. Analisis data SEM-
PLS versi 4.

Temuan: Studi ini menyoroti pentingnya TP bagi efektivitas ftelework. Untuk
meningkatkan keberlanjutan dan kesejahteraan teleworker, perusahaan perlu
membangun WSS dan DS selain infrastruktur.

Keterbatasan dan implikasi penelitian: Penelitian ini terbatas pada teleworker di
DIY dan belum mencakup daerah lain. Penelitian lanjutan disarankan untuk wilayah
lain dengan desain longitudinal untuk memperluas validitas temuan.

Implikasi praktis: Organisasi atau perusahaan perlu menyeimbangkan investasi
penguatan DS dengan pembangunan WSS untuk meningkatkan TP.

Implikasi sosial: Penelitian ini menegaskan, bahwa penguatan WSS dan DS guna
meningkatkan IWB dan TP. Pengukuran TP penting untuk merinci ke dalam DTP,
DCP, dan DAP dalam evaluasi kinerja teleworker.

Orisinalitas/nilai: Studi ini terbatas pada feleworker di DIY. Penelitian selanjutnya
sebaiknya dilakukan di wilayah lain, menggunakan metode mix method, dan

mengeksplorasi konstruksi baru.
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BAB1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Kemajuan teknologi digital menyebabkan perubahan mendasar dalam
lingkungan kerja, yang menghadirkan peluang sekaligus tantangan bagi
karyawan dan organisasi (Kokshagina & Schneider, 2023). Sebelum era
teknologi para karyawan berangkat kerja ke kantor atau industri tempat kerja
(workplace). Saat ini para pekerja untuk bekerja tidak harus hadir di kantor tetapi
dapat dari jarak jauh (teleworker). Istilah telekerja adalah asal kata “tele” dan
“kerja”. Makna felekerja adalah bekerja dari jarak jauh, memanfaatkan teknologi,
khususnya teknologi digital untuk menyelesaikan pekerjaan tanpa harus berada
di kantor atau tempat kerja fisik tetapi dapat di ruang kerja digital (workspace).
Adapun pelaku telekerja atau dalam bahasa inggrisnya teleworking disebut
sebagai teleworker.

Perubahan pola atau metode atau cara kerja tersebut menuntut redefinisi
berbagai konsep perilaku, termasuk konsep spiritualitas di tempat kerja
(workplace spirituality). Redefinisi konsep ini agar sesuai dengan lingkungan
kerja digital yang terus berkembang (Walter, 2024). Workplace spirituality
(WPS) adalah sebuah konsep pengakuan bahwa karyawan memiliki aspirasi
untuk mencari makna dan tujuan dalam pekerjaannya mereka, yaitu melibatkan

dimensi spiritual seperti rasa koneksi terhadap sesuatu yang lebih besar daripada



diri sendiri (Ashmos & Duchon, 2000). Mengambil analogi tersebut maka
penulis akan mengenalkan kembali istilah baru yaitu workspace spirituality.
Workspace spirituality (WSS) adalah kontekstualisasi dari istilah WPS yang
berlaku dalam lingkungan kerja fisik. Kata tempat kerja (workplace) dalam dunia
kerja digital kata place lebih relevan jika menggunakan kata space. Berdasarkan
pertimbangan tersebut maka istilah workplace spirituality akan lebih relevan
untuk konteks digital jika diganti dengan istilah workspace spirituality. Oleh
karena itu dalam penelitian ini peneliti akan mengganti istilah WPS dengan WSS.

Berdasarkan literatur, WPS adalah rasa koneksi dengan orang lain di
tempat kerja, pengakuan akan komunitas bersama, serta integrasi antara nilai-
nilai pribadi dan organisasi (Milliman et al., 2003). Definisi ini menekankan
urgensi atas terciptanya harmoni dan hubungan antar individu dalam lingkungan
kerja. Organisasi yang mendukung spiritualitas di tempat kerja akan mampu
menciptakan ruang di mana karyawan dapat mengekspresikan nilai-nilai yang
mereka yakini secara autentik (Al Iman et al., 2024). WPS juga maknai sebagai
kerangka nilai-nilai organisasi yang mendorong pengalaman individu untuk
menemukan makna dalam pekerjaan mereka melalui komunitas, dan harmoni
antara nilai-nilai organisasi dan individu (Giacalone, 2003). Berdasarkan definisi
tersebut, maka dapat digaris bawahi pentingnya keselarasan antara aspirasi
individu dan budaya organisasi dalam sebuah lingkungan kerja.

Konsep WPS pertama kali berkembang sebagai respon terhadap

kebutuhan akan pendekatan manajemen yang lebih menyeluruh (Gotsis &



Kortezi, 2008). Dalam beberapa dekade terakhir, WPS mendapat perhatian
signifikan. Kebutuhan akan menjaga keseimbangan antara kehidupan profesional
dan pribadi, kesehatan mental dan emosional yang mendukung kinerja optimal
karyawan terus meningkat menyebabkan WPS menjadi topik menarik untuk
dikaji (Ashmos&Duchon, 2000). Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa
WPS diperkirakan menjadi salah satu prioritas utama di abad ini (Ranasinghe &
Samarasinghe, 2019). Perubahan definisi ruang kerja fisik menjadi ruang kerja
digital (workspace) dapat mengubah pemahaman atas WPS (Mic¢i¢ et al., 2022).
Hal tersebut sejalan dengan tuntutan organisasi dan karyawan yang juga harus
menunjukkan fleksibilitas dinamis untuk meningkatkan kapasitasnya dalam
menghadapi perkembangan teknologi dan perubahan pasar (Alzoraiki et al.,
2024; O’Reilly & Tushman, 2013).

Dalam perspektif teori motivasi, WPS sering dianggap sebagai faktor
motivasi intrinsik karena berhubungan dengan nilai-nilai pribadi, makna, dan
tujuan dalam pekerjaan, yang dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif
(Afsar et al., 2016). Ketika karyawan merasa terhubung dengan nilai-nilai
spiritual, mereka akan cenderung lebih termotivasi dan memiliki kepuasan kerja
yang lebih tinggi. Namun, WPS juga dapat berfungsi sebagai motivasi ekstrinsik,
terutama dalam konteks sense of community (Ghadi, 2017). Sense of community
menciptakan rasa solidaritas dan kolaborasi yang dapat meningkatkan kinerja tim

(Garrett et al., 2017).



Selama beberapa dekade, WPS telah menjadi topik penting dalam
manajemen dan psikologi organisasi (Barik & Nayak, 2024). Sebagian besar
penelitian sebelumnya cenderung membahas konteks kerja tradisional atau
kantor fisik, sementara tuntutan perubahan atas disrupsi teknologi kian tak
terelakkan. Sementara kajian mengenai bagaimana workspace spirituality (WSS)
kontekstualisasi dari WPS berfungsi dalam lingkungan kerja digital masih belum
ada (Mphahlele ef al., 2024). Mengingat pergeseran menuju lingkungan kerja
digital, maka sangat penting untuk mendefinisikan ulang spiritualitas di tempat
kerja (Kokshagina & Schneider, 2023). Definisi baru perlu mencakup identifikasi
variabel anteseden dan konsekuensi dari WPS serta perubahan lingkungan bisnis
dalam konteks digital (Walter, 2024).

Pemahaman yang lebih mendalam akan spiritualitas di ruang kerja
memungkinkan organisasi menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung
kesejahteraan dan produktivitas karyawan di era digital (He et al., 2023). Selain
itu untuk mendukung bagi terciptanya semangat kerja di ruang digital tentunya
membutuhkan seperangkat digital skill sebagai kompetensi dasar bagi pekerja
telekerja (teleworker) (Trenerry et al., 2021). Untuk menjadikan teleworker
mencapai kinerja optimal maka dibutuhkan perilaku inovatif (work innovative
behaviors-IWB) karyawan dan didukung dengan keterampilan digital (digital
skill) (Erhan et al., 2022).

Belum adanya penelitian tentang bagaimana keterampilan digital

memoderasi hubungan antara WSS dengan IWB juga menjadi salah satu alasan



urgensi mengapa penelitian ini perlu dilakukan. Selain itu jarangnya penelitian
tentang peranan mediasi IWB terhadap hubungan variabel WSS dengan kinerja
teleworker (TP) juga memperkuat urgensi penelitian disertasi ini. Dalam riset
sebelumnya dalam konteks peran moderasi variabel digital skill, baru ada peran
moderasi salah satu indikator dalam digital skill yaitu cyber security. Peranan
moderasi cyber security juga telah dibuktikan atas pengaruh information
communication technology adoption behavior dan peranan moderasi pada
hubungan negatif antara ftechnostress dengan perilaku adopsi teknologi
informasi) (Yu et al., 2017). Sebuah penelitian yang melibatkan 410 responden
karyawan remote di Italia, berhasil membuktikan peran moderasi digital
communication skill. Digital communication skill adalah satu indikator digital
skill. Penelitian lain yang dilakukan selama pandemi Covid-19 membuktikan
peranan moderasi digital communication skill pada hubungan antara perceived
supervisor support dan work engagement (Soda et al., 2024).

Social Cognitive Theory adalah salah satu teori yang mampu
menjelaskan hubungan timbal balik antara digital skills dan perilaku kerja
inovatif. Teori ini menekankan bahwa kemampuan digital karyawan dapat
mempengaruhi  perilaku inovatif mereka melalui proses pengamatan,
pembelajaran, dan penguatan diri dalam lingkungan kerja digital digital
(Middleton et al., 2019). Sebaliknya, perilaku kerja inovatif juga dapat
mendorong pengembangan digital skills melalui eksplorasi dan penerapan

teknologi baru dalam menyelesaikan tugas (Ogbeibu et al., 2021).



Untuk memahami perkembangan penelitian topik workplace
spirituality, maka dilakukan inventarisasi artikel ilmiah dengan metode
systematic literature review (SLR) pada periode 2014 hingga 2024 yang
bersumber dari database Scopus. Pencarian pada database Scopus dilakukan
dengan menggunakan kunci “Spirituality AND Workplace OR digitalization,”
Pada tahap awal ditemukan 2.373 artikel. Artikel-artikel tersebut kemudian
disaring kembali berdasarkan bidang studi seperti seni dan humaniora, ilmu
sosial, manajemen bisnis, kedokteran, psikologi, ekonomi, ilmu keputusan, ilmu
komputer, profesi kesehatan, dan multidisipliner, dengan tambahan batasan
meliputi artikel dan konferensi dalam bahasa Inggris. Proses penyaringan tahap
kedua menghasilkan 788 artikel. Penyaringan lanjutan dilakukan dengan cara
memeriksa kesesuaian antara judul dan kesesuaian topik. Pada tahap ketiga
dilakukan penyaringan dengan melakukan cek artikel dihasilkan 176 artikel yang
terpilih untuk dilakukan pengolahan data dengan menggunakan aplikasi Vos-

viewer. Secara detail proses SLR dapat dilihat pada Gambar 1.1.
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Gambar 1. 1 Prosedur Pelaksanaan SLR

Berdasarkan  kajian  literatur  tersebut, maka  ditemukan
bahwa workplace spirituality mencakup berbagai indikator, diantaranya
yaitu meaningful in work, sense of community, dan value alignment (Ashmos &
Duchon, 2000; Jurkiewicz & Giacalone, 2004). Hasil studi literatur juga menjadi
bukti atas perkembangan signifikan penelitian-penelitian sebelumnya yang
mencoba memahami peran spiritualitas di tempat kerja. Sebagai indikasi awal
ditemukan adanya korelasi positif antara workplace spirituality dengan

berbagai konsekuensi (outcome) seperti diantaranya job satisfaction (Sony &



Mekoth, 2019), innovative work behavior (Rahmat et al., 2023), organizational
commitment (Kinjerski & Skrypnek, 2008; Crépeau & Atak, 2016;
Vandenberghe, 2011), dan performance (Azeem et al., 2023; Ke et al., 2022).
Pada tahap keempat, peneliti melakukan pengelompokan beberapa
kategori artikel. Pengelompokan dilakukan berdasarkan kategori conceptual
paper, empirical research, dan construct development and measurement. Hal
tersebut dapat dilihat pada Gambar Lampiran 1.6. Selanjutnya pengelompokan
juga dilakukan berdasarkan hubungan antara variabel workplace spirituality
yaitu berupa faktor anteseden dan konsekuensinya. Variabel anteseden yang
ditemukan diantaranya adalah spiritualitas individu (individual spirituality) (Dik
et al., 2024; Tackney et al., 2017), keterlibatan kerja/karyawan (work/employee
engagement) (Abualigah et al., 2021; Briones et al., 2023) budaya organisasi
(organizational culture) (Fry & Cohen, 2009), komitmen organisasi
(organizational commitment) (Kinjerski & Skrypnek, 2008), dan religiositas
(religiosity) (Abualigah et al., 2021). Dalam konteks digitalisasi, masih sangat
jarang muncul penelitian terkait variabel anteseden dan konsekuensi penelitian
empiris kuantitatif, yang ada adalah artikel conceptual paper dan penelitian
kualitatif. Dengan demikian artikel terkait topik workplace spirituality dengan
digitalisasi ditemukan dalam bentuk kajian konseptual (conceptual papers)
(Walter, 2024). Secara lebih detil, hal tersebut dapat dilihat pada Gambar

Lampiran 1.6.



Artikel dalam conceptual papers tersebut memperkenalkan ide-ide
baru yang terkait dengan digitalisasi, khususnya isu-isu yang berhubungan
dengan digital transformation dan WPS. Hasil akhir dari pengelompokan dan
analisis menggunakan software VOS viewer oleh penulis, secara rinci dapat

dilihat pada Gambar Lampiran 1.6 dan 1.7.

1.1.1. Isu Teori

Pergeseran menuju tempat kerja fisik ke ruang kerja digital telah
menyebabkan hubungan berbagai variabel dengan variabel WPS mengalami
dinamika yang perlu dikaji lebih lanjut (Walter, 2024). Berdasarkan kajian
systematic literature review tersebut maka dapat diajukan beberapa isu teori

sebagai berikut;

1. Isu teori pertama adalah relevansi workspace spirituality (WSS) era digital
Perkembangan teknologi digital yang pesat telah mengubah cara

manusia bekerja, sehingga menciptakan tantangan baru dalam implementasi
workplace spirituality (Yin & Mahrous, 2022). Workplace spirituality pada
awalnya banyak diteliti pada ruang kerja fisik (Nayyar et al., 2024). Definisi
workplace secara fisik berubah karena konteks digital, sehingga menjadi
relevan sesuai usulan peneliti menjadi workspace. Hal tersebut seiring
dengan munculnya fenomena cara dan perilaku kerja baru yaitu fenomena
pekerja teleworker. Para teleworker bekerja dengan berpindah-pindah,

bahkan banyak juga yang sambil berwisata sehingga mereka disebutkan



sebagai digital nomad (Aroles et al., 2020; Rainoldi et al., 2024). Sementara
pemanfaatan teknologi informasi sebagai digital platform sebagai ruang kerja
digital (workspace) juga menghadirkan segala kelebihan (Rakovi¢ et al.,
2022). Salah satunya adalah fleksibilitas jadwal dan keseimbangan
kehidupan kerja serta kepuasan hidup secara keseluruhan (Lee & Joseph
Sirgy, 2019). WSS bagi para teleworker juga mampu meningkatkan
keterhubungan karyawan untuk berkolaborasi dan diharapkan mampu
menumbuhkan rasa kebersamaan (Garrett et al., 2017).

Dalam sebuah kajian konseptual bahwa technostress muncul pada
mereka yang tidak bisa mengatur beban informasi secara digital, karena
ketidakmampuan beradaptasi dengan teknologi baru secara baik (Ayyagari et
al., 2011). Ketidakmampuan para teleworker untuk beradaptasi dapat
disebabkan karena kurangnya skill dalam bekerja pada ruang digital
(workspace) (Santana & Cobo, 2020). Dalam konteks ini, diperlukan kajian
ulang untuk menilai apakah workplace spirituality yang kemudian
dikenalkan dengan istilah workspace spirituality beserta indikatornya, tetap
relevan sebagai motivasi intrinsik dan ekstrinsik dalam membangun
lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan dan produktivitas karyawan
di dalam ruang kerja digital. Workspace spirituality merupakan adaptasi dari
variabel workplace spirituality yang sejak pertama kali dikenalkan oleh
Amos & Duchonz (2000) dan disempurnakan oleh peneliti dalam hal item

pengukuran workplace spirituality (Ranasinghe & Samarasinghe., 2019).
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Studi sebelumnya, yang dilakukan dengan metode kualitatif, telah
mencoba menawarkan sebuah pola hubungan antara WPS, digitalisasi, dan
aspek psikologi, yang dapat menjadi rujukan dalam penelitian selanjutnya.
Penelitian ini juga mendukung ide penelitian tentang usulan gagasan
konseptual yang menghubungkan digitalisasi dengan spiritualitas, tempat
kerja (workplace), (An et al., 2024) dan aspek psikologi (Walter, 2024).
Workplace spirituality (WPS) dimaknai sebagai semangat kerja karyawan
yang terdiri dari meaning in work, sense of community dan value alignment
(Ranasinghe & Samarasinghe., 2019). Apabila WPS dimaknai dalam konteks
kerja di kantor fisik maka workspace spirituality (WSS) adalah
kontekstualisasi konsep spirituality di ruang kerja digital (workspace).
Sebagaimana pendapat para peneliti terdahulu bahwa semakin dominannya
digitalisasi dalam dunia kerja maka konsep spirituality perlu dilakukan
kontekstualisasi dengan ruang kerja digital (Olafsen et al., 2024). Penelitian
metode kuantitatif yang menguji variabel workspace spirituality masih
sangat jarang. Penelitian kualitatif telah dibuktikan hubungan antara
spirituality, workplace dan psikologi dalam konteks digitalisasi oleh Walter
(2024).

Berdasarkan pemetaan hasil meta analisis dapat dipetakan bahwa
pengujian empiris yang sudah berkembang adalah atas variabel workplace
spirituality sedangkan variabel workspace spirituality atau spiritualitas dalam

konteks digital masih sangat jarang. Berdasarkan Gambar Lampiran 1.6 dan
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1.7 (terlampir) secara jelas dapat dilihat bahwa terdapat 11 variabel
input/anteseden dan 16 variabel output/konsekuensi dalam penelitian topik
workplace spirituality (WPS), tetapi semua variabel tersebut diuji bukan
dalam konteks digital. Dalam konteks yang lebih khusus lagi terkait
penelitian empiris yang mengukur pengaruh workplace spirituality terhadap
work innovative behavior juga telah dibuktikan secara empiris oleh peneliti
sebelumnya (Kim & Song, 2024; Bantha & Nayak, 2021; AlMazrouei et al.,
2023). Begitu juga penelitian tentang pengaruh WPS terhadap kinerja
karyawan juga telah terbukti berpengaruh signifikan, namun dalam konteks
ruang kerja fisik, bukan dalam konteks ruang kerja digital (Srivastava &
Pradhan, 2021; Azeem et al, 2023).

Penelitian empiris atas pengukuran dan item workplace spirituality
dalam konteks kantor fisik oleh Ashmos & Duchon (2000). Kemudian
penelitian tersebut di modifikasi dan divalidasi dalam penelitian selanjutnya
terhadap item pengukuran variabel WPS yang terdiri dari tiga (3) indikator
yaitu meaning in work, sense of community dan value alignment. Ketiga
variabel WPS tersebut terdiri 21 item pengukuran yang telah tervalidasi yang
terdistribusi ke dalam 3 indikator (Sharma & Kumra, 2020; Kim & Song,
2024). Adapun item pengukurannya adalah meaning in work terdiri dari 6
pertanyaan, sense of community terdiri dari 7 item dan value alignment terdiri
dari 8 item pertanyaan sebagai pengukuran (Kim & Song, 2024). Oleh karena

item pengukuran tersebut dalam konteks kantor fisik maka peneliti

12



melakukan modifikasi dengan kontekstualisasi pada tempat kerja digital.
Modifikasi dan kontekstualisasi dilakukan dengan penambahan kata atau
mengganti kata tempat kerja (workplace) menjadi tempat kerja digital
(workspace). Oleh karena itu item pertanyaan atas pengukuran tersebut perlu

dilakukan validasi dalam penelitian empiris konteks ruang kerja digital.

. Isu teori kedua berkaitan dengan konsistensi hubungan workspace

spirituality dengan variabel konsekuensi dan anteseden

Pola hubungan antara variabel yang sebelumnya berlaku pada
lingkungan kerja fisik perlu dikaji ulang saat terjadi shifting ke lingkungan
kerja digital. Adapun beberapa variabel sebagaimana ditemukan dalam SLR,
hubungan dengan variabel konsekuensi diantaranya adalah; job satisfaction,
innovative work behavior, organizational commitment dan performance
(Sony & Mekoth, 2019; Rahmat et al., 2023; Kinjerski & Skrypnek, 2008;
Crépeau & Atak, 2016; Vandenberghe, 2011; Azeem et al., 2023; Ke et al.,
2022). Sementara hubungan variabel workspace spirituality dengan variabel
anteseden digital skill dan variabel konsekuensi innovative work behavior
(IWB) masih sangat jarang ditemukan.

Berdasarkan teori social cognitive theory dapat dijelaskan bahwa ada
hubungan saling mempengaruhi antara digital skill dan workspace
spirituality (WSS). Hubungan antara digital skill terhadap perilaku inovatif

karyawan adalah semakin tinggi digital skill seseorang maka akan semakin
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menaikkan workspace spirituality seorang teleworker, khususnya dalam hal
membangun jaringan sosial dan berkolaborasi di ruang kerja digital
(workspace). Begitu juga semakin tinggi digital skill maka akan mampu
menaikkan potensi seorang feleworker untuk melakukan eksplorasi dan
inovasi menggunakan teknologi digital yang dikuasainya semakin tinggi
(Carvalho et al., 2023). Kompetensi bidang cyber security (salah satu
indikator digital skill) para pekerja remote (teleworker) berdampak positif
terhadap workplace spirituality (Ozgiin Atalay et al, 2023). Sehingga
penelitian yang menghubungkan langsung antara digital skill terhadap WSS

masih sangat jarang.

. Isu teori ketiga adalah hubungan perilaku kerja inovatif (innovative work

behavior-IWB) dan Kkinerja teleworker (teleworker performance-TP)
masih jarang ditemukan

Kerangka konseptual dan penelitian yang sudah ada sebelumnya
antara lain adalah hubungan antara variabel perilaku kerja inovatif dengan
employee performance (Munthe et al., 2024; El-Sayed et al., 2024),
organizational performance (Azeem et al., 2023; Ke et al., 2022). Task
performance (Borman & Motowidlo, 1997) bukan kinerja teleworker atau
terkait dengan profesi teleworker. Kerangka konseptual yang sudah
berkembang adalah terkait dengan hubungan antara variabel perilaku

inovatif dan employee performance (Scott & Bruce, 1994; Berisha et al.,
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2020). Penelitian pada ruang kerja fisik juga membuktikan adanya pengaruh
positif perilaku kerja inovatif (IWB) terhadap kinerja adaptif (adaptive
performance) (Javed et al., 2017).

Employee performance terdiri dari task performance, contextual
performance dan adaptive performance (Borman & Motowidlo, 1997;
Pradhan & Jena, 2017). Penyajian kerangka konseptual dan penelitian
empiris atas pengaruh perilaku kerja inovatif karyawan terhadap kinerja
teleworker yang terdiri dari digital task performance, digital contextual
performance dan digital adaptive performance masih sangat jarang.

Berdasarkan SLR yang dilaksanakan oleh penulis adalah terdapat 11
variabel input/anteseden dan 16 variabel output/konsekuensi dalam
penelitian topik workplace spirituality (WPS), tetapi semua variabel tersebut
diuji bukan dalam konteks digital. Begitu juga penelitian tentang pengaruh
WPS terhadap kinerja karyawan juga telah terbukti berpengaruh signifikan,
namun dalam konteks ruang kerja ruang kerja digital masih sangat minim
(Srivastava & Pradhan, 2021; Azeem et al, 2023).

4. Isu Teori keempat adalah peranan moderasi digital skill terhadap
hubungan antara variabel WSS dengan Variabel IWB masih sangat jarang

Kerangka konseptual dan penelitian empiris yang sudah ada adalah

peran moderasi salah satu indikator variabel digital skill terhadap hubungan
antara workplace spirituality terhadap perilaku inovatif karyawan (An et al.,

2024). Artinya semakin tinggi digital skill seorang karyawan maka akan

15



semakin tinggi perilaku inovatifnya (Hunsaker & Ding, 2022; Vitor Roslindo
et al., 2024). Dalam perspektif teori social cognitive theory, semakin tinggi
ketrampilan digital seseorang atau digital skill maka akan menaikkan
kemampuan eksploitasi dan inovasi seseorang. Artinya secara konseptual
bahwa semakin tinggi digital skill seorang teleworker maka akan semakin
tinggi perilaku inovatifnya (Hunsaker & Ding, 2022; Vitor Roslindo et al.,
2024).

Bagi para karyawan feleworker yang akan menjadi bagian dari
variabel dalam kerangka konseptual yang akan diusulkan oleh peneliti.
Disebutkan dalam kerangka konseptual bahwa variabel perilaku kerja
inovatif berpengaruh positif terhadap kinerja teleworker perlu dibuktikan
secara empiris. Tiga indikator kinerja teleworker yang terdiri dari digital task
performance, digital contextual performance dan digital adaptive
performance yang merupakan adaptasi dari kerangka konseptual dari
Pradhan & Jena (2017). Ketiga indikator teleworker tersebut perlu dilakukan
pengujian secara empiris.

. Isu Teori kelima adalah peran mediasi perilaku Kerja inovatif terhadap

hubungan antara variabel WSS dengan Variabel TP masih sangat jarang

Sejumlah studi menunjukkan bahwa workplace spirituality tidak
hanya berdampak langsung terhadap peningkatan kinerja (employee

performance), tetapi juga memiliki pengaruh tidak langsung melalui variabel
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mediasi tertentu  (Shanker et al., 2017; Deng et al., 2022; El-Sayed et al.,
2024; Diamantidis & Chatzoglou, 2019). Sedangkan peran mediasi perilaku
inovatif karyawan antara workspace spirituality terhadap indikator kinerja
teleworker masih sangat minim dikembangkan. Lebih jauh lagi dalam
konteks performance yang sudah diukur adalah employee performance.
Variabel employee performance terdiri dari task performance, contextual
performance dan adaptive performance (Pradhan & Jena, 2017). Peneliti
melakukan modifikasi dari konsep peneliti sebelumnya secara khusus
menawarkan pembuktian empiris tentang digital task performance, digital
contextual performance dan digital adaptive performance yang masih sangat

minim dan cenderung belum banyak tereksplorasi.

1.1.2. Isu Empiris

Kesadaran akan perubahan lingkungan bisnis yang cepat, yang ditandai
dengan adanya perubahan perilaku tenaga kerja, dan permintaan pasar yang
disebabkan oleh disrupsi dan inovasi teknologi adalah sangat penting (Galanakis
et al., 2021). Teknologi digital tidak hanya membuka berbagai peluang, tetapi
juga memunculkan ketegangan yang sering kali paradoks (Brooks et al., 2020;
Kokshagina & Schneider, 2023). Teknologi digital memberikan dampak positif
dan negatif. Dampak positif diantaranya adalah manfaat dari informasi yang
lebih banyak dan lebih mudah diakses (Nancy Ettlinger, 2017). Dampak negatif

dapat berupa munculnya risiko atas informasi berlebih bagi para pengguna
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platform digital (Kokshagina & Schneider, 2023). Sejalan dengan pandangan
mengenai dampak negatif dari kerja teleworker yang didukung oleh teknologi
informasi, seorang peneliti mengemukakan perspektif multidimensional
mengenai security-related stress (SRS) (D’Arcy et al., 2014). Aspek-aspek yang
membentuk SRS meliputi kelebihan beban, kompleksitas, dan ketidakpastian
yang berkaitan dengan isu keamanan, yang pada gilirannya dapat memicu
fenomena yang dikenal sebagai technostress (Chen et al., 2022). Sejalan dengan
adanya fenomena tersebut maka dapat dijelaskan beberapa isu empiris
diantaranya adalah:

1. Isu empiris pertama adalah transformasi digital mengubah signifikan
struktur dan cara kerja. Kemajuan teknologi digital bukan hanya menciptakan
efisiensi, tetapi juga memperluas akses terhadap berbagai jenis pekerjaan.
Digitalisasi membuka peluang kerja baru yang fleksibel, seperti pekerjaan
jarak jauh, yang dapat diakses oleh berbagai kalangan, termasuk kelompok
marginal yang sebelumnya terpinggirkan dari pasar kerja konvensional.
Misalnya, pemanfaatan internet telah meningkatkan partisipasi angkatan
kerja perempuan, memungkinkan mereka untuk bekerja dari rumah dan
mengakses berbagai peluang ekonomi (Shukla et al., 2021; Dettling, 2017;
Boateng et al., 2023). Peningkatan partisipasi perempuan pada pekerjaan
teleworker terkonfirmasi dalam wawancara dengan salah satu responden.
Responden tersebut adalah merupakan ibu rumah tangga yang terkena PHK

akibat Covid-19, kemudian mengikuti pelatihan program virtual asisten (VA)
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punya Tania Group. Saat ini responden tersebut telah bekerja sebagai quality
control bahan baku untuk 3 restoran di Bandung dan melakukan kerja
konsisten 1 hari dalam 1 minggunya. Berdasarkan laporan data box
dinyatakan bahwa adanya pergeseran dengan adanya peningkatan jumlah
para pekerja remote sebelum pandemi hanya sekitar 4% saat pandemi 41%
dan saat ini mencapai 23% (Dimas Jarot Bayu, 2021).

Sebagai penelitian awal, peneliti melakukan wawancara terhadap
pekerja teleworker di Daerah Istimewa Yogyakarta. Berdasarkan wawancara
tersebut terungkap berbagai alasan yang muncul, diantaranya adalah karena
fleksibilitas waktu, kemungkinan dapat melakukan pekerjaan lebih banyak,
mendapatkan honor lebih besar, pekerjaan yang lebih sesuai dengan passion
dan menantang. Selain itu iklim kerja komunitas dan infrastruktur digital di
Daerah Istimewa Yogyakarta yang mendukung untuk melakukan pekerjaan
secara teleworking menjadikan pekerja feleworker menjadi fenomena yang

semakin menarik untuk digeluti.

. Isu empiris kedua adalah disrupsi teknologi digital menuntut keterampilan
baru yang disebut dengan digital skill. Perubahan pola kerja karena disrupsi
teknologi menuntut adanya keterampilan baru yang memadai bagi angkatan
kerja baru. Prediksi Forum Ekonomi Dunia (WEF) pada tahun 2025, ada
sekitar 50% dari seluruh karyawan memerlukan pelatihan akibat adopsi

teknologi baru, dan sepertiga dari keterampilan tersebut adalah kompetensi
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teknologi (Rehman et al., 2024; Li, 2024). Artinya, transformasi bukan hanya
soal ketersediaan teknologi, tetapi juga kesiapan SDM. Pertanyaan
pentingnya adalah apakah individu telah memiliki kompetensi digital yang
memadai untuk menghadapi tantangan kerja masa depan? Apakah terdapat
kesenjangan keterampilan yang masih perlu diatasi?. Sebagaimana disoroti
oleh beberapa peneliti (Hanna, 2018; Ahi et al., 2023) ekosistem digital yang
kuat juga berkontribusi pada pertumbuhan ekspor jasa dan integrasi dalam

ekonomi global.

. Isu empiris ketiga adalah isu fenomena meningkatnya para teleworker di

Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY). Pilihan lokasi penelitian menjadi sangat
relevan mengingat provinsi ini dikenal sebagai daerah pariwisata, kota pelajar
dan banyak industri kreatif dengan banyak talent dan knowledge workers
(Yunianto, 2021). Talent adalah individu yang memiliki keterampilan,
kreativitas, dan bakat unik sehingga memberikan nilai tambah bagi organisasi
atau industri tempat mereka bekerja. Sedangkan knowledge workers adalah
para pekerja yang utamanya menggunakan pengetahuan, keterampilan
analitis, dan keahlian intelektual dalam pekerjaan mereka. Knowledge
workers pada umumnya adalah mereka yang memiliki latar belakang
pendidikan tinggi (Cortada, 2009; Sokét & Figurska, 2017). Daerah Istimewa
Yogyakarta merupakan salah satu kota yang memiliki feleworker yang

berkembang. Hal tersebut ditandai dengan adanya minimal terdapat lima
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belas (15) working space yang menjadi top rangking salah satu tempat
aktivitas para teleworker. Mayoritas co-working space tersebut terletak di
Kabupaten Sleman dan Kota Yogyakarta (kitatulus.com, 2024). Selain itu
sebagai bukti iklim dan lingkungan kerja yang mendukung adalah banyak
para pekerja yang bergerak dalam profesi digital marketing. Sebagai
tambahan informasi, dalam periode antara tanggal 30 Agustus 2024 sampai
dengan 12 September 2024, transaksi elektronik yang berasal dari akun
Tokopedia, Bukalapak, dan Blibli.com di DIY tercatat sekitar Rp.480 milyar
rupiah. Transaksi ini didominasi oleh mereka yang memiliki akun dengan
afiliasi tempat tinggal di Kabupaten Sleman, Kabupaten Bantul, dan Kota
Yogyakarta dengan nilai masing-masing secara berturut-turut adalah sebesar
Rp 212 M, Rp 149 M, dan Rp 99,7 Miliar, secara rinci dapat dilihat pada

Gambar 1 (Dinas Kominfo Pemerintah DIY, 2024).

Seller Terjual
404714 66444

20,495 404,714 480,721,895,856

Category Product *O Grafik Estimasi Pendapatan O

vvvvvvvvvv

W o Pescapatan
212,363,553 632
149.009.231.387
99,762.306.767
. 12.257.07441Y 249 729,639

Sumber: Dashboard monitoring Dinas Kominfo Pemerintah DIY, 2024

Gambar 1.1 Dashboard e-commerce 30 Agustus-12 September 2024
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Fakta ini didukung oleh adanya banyak dari teleworker yang bekerja
untuk perusahaan atau klien yang berada di luar negeri. Sebagai contoh
pekerja teleworker yang ditemui ada yang bekerja sebagai konten kreator
untuk perusahaan di Sanfransico, ada juga di UK dan ada juga seorang arsitek
dan konsultan SDM dalam pengembangan aplikasi HRIS untuk perusahaan di
Singapura.

Teleworker yang bekerja di kota ini, dapat ditemui WhatsApp group
komunitas yang tampak mereka bekerja secara nomad dari satu working space
ke working space lain. Artinya ekosistem digital ini sebenarnya selain
berpeluang sebagai upaya solusi akan keterbatasan lapangan pekerjaan di
dalam negeri tetapi juga sebagai salah satu solusi negara ini dalam
meningkatkan pemasukan devisa dengan semakin mendorong tumbuh
kembangnya teleworker yang bekerja untuk luar negeri dan mendapatkan
honor/gaji dalam bentuk mata uang asing/dolar. Hal tersebut terkonfirmasi
dari total responden awal yang berjumlah sekitar 70-an responden ada sekitar
10%nya adalah mereka yang bekerja untuk perusahaan luar negeri walaupun
sudah terlihat geliat meningkatnya jumlah teleworker, tetapi masih sangat
jarang peneliti yang mengangkat konteks para pekerja teleworker. Teleworker
di Indonesia pada umumnya dan Daerah Istimewa Yogyakarta pada
khususnya, belum dapat dipetakan kinerjanya secara detail. Untuk keperluan

pengukuran dan rekomendasi kebijakan di masa yang akan datang dalam
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meningkatkan  kinerja teleworker, termasuk kebutuhan pelatihan,

pengembangan dan persiapan program future work.

1.2. Kebaruan (Novelty)
Sejumlah penelitian terdahulu mengenai WPS lebih banyak berfokus pada lingkungan
kerja tradisional atau kantor fisik dan kurang memperhatikan konteks digital yang kini
semakin dominan (AlMazrouei et al., 2023). Sebagian besar riset-riset yang ada juga
masih terpisah-pisah, workplace spirituality (Hunsaker, 2021; Kim & Song, 2024)
dan digital skill (Rizza, 2023; Audrin & Audrin, 2022). Padahal di era digital ini,
interaksi antara WPS dan digital skill sangat penting untuk mendukung kinerja.
Penelitian ini bertujuan untuk menemukan hubungan konseptual dan empiris antara
lain;
1.2.1. Kebaruan Teori
Penelitian ini memberikan sejumlah kebaruan teoritis dalam
memahami workspace spirituality dalam konteks ruang kerja digital. Beberapa
kontribusi utama yang diberikan oleh penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Penelitian ini menguji kembali indikator workplace spirituality yang
sudah ada (Sharma & Kumra, 2020; Kim & Song, 2024) dengan konteks
baru ruang kerja digital dengan penamaan variabel barunya adalah
workspace spirituality. Ini sangat penting karena banyak penelitian
sebelumnya lebih fokus pada lingkungan kerja tradisional (Al Iman et al.,

2024), sementara workplace spirituality membutuhkan penyesuaian
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indikator yang lebih relevan dengan realitas atau konteks lingkungan dunia
kerja yang semakin berkembang sebagai dampak pengaruh teknologi
internet. Dengan demikian, penelitian ini memberikan kontribusi dalam
adaptasi dan rekonsepsi workplace spirituality yang sesuai dengan konteks
ruang kerja digital pada pekerja remote (Emperatriz & Yudet, 2022).

. Penelitian ini juga memperkenalkan pendekatan baru dengan
menghubungkan variabel digital skill (DS) dengan konsep workspace
spirituality (Sharma & Kumra, 2020; Kim & Song, 2024). Hal ini jarang
ditemukan dalam literatur sebelumnya. Riset sebelumnya pada umumnya
membahas keduanya dalam riset secara terpisah. Selain itu penelitian ini
memberikan pandangan yang lebih holistik tentang bagaimana digital skill
dapat mendukung suasana kerja yang lebih bermakna bagi feleworker yang
bekerja dalam ruang digital yang bersifat algoritmik (Walter, 2024).

. Penelitian ini mengusulkan kebaruan peran digital skill sebagai moderasi
dalam hubungan antara WSS dan IWB. Temuan ini membuka wawasan
baru mengenai bagaimana digital skill (DS) dapat memperkuat atau bahkan
melemahkan pengaruh WSS terhadap IWB, yang sebelumnya belum banyak
diteliti dalam studi-studi (Curzi et al., 2019; Sode et al., 2024).

. Penelitian ini juga menggunakan perspektif teori multidisipliner ilmu yaitu
teknologi informasi dan perilaku organisasi, yang menghasilkan kerangka
konseptual yang lebih komprehensif dalam menghadapi tantangan di era

digital dengan menggunakan teori social cognitive theory.
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1.2.2. Kebaruan Empiris
Penelitian ini memberikan kontribusi empiris yang signifikan dengan
menyajikan data primer yang menggambarkan penggunaan digital skill oleh
teleworker dalam konteks lokal. Konteks lokal dimaksud adalah konteks
Indonesia pada umumnya dan Daerah Istimewa Yogyakarta pada khususnya.
Adapun beberapa kebaruan empiris yang dihasilkan adalah:

a. Fokus lokasi penelitian ini pada Daerah Istimewa Yogyakarta, yang
memiliki budaya kerja khas dan juga terhubung dengan tren global melalui
teknologi digital, memberikan konteks yang unik dalam mengkaji
bagaimana digitalisasi mempengaruhi workspace spirituality para
teleworker di Daerah Istimewa Yogyakarta.

b. Penelitian ini akan menguji dan menganalisis perilaku teleworker di
Daerah Istimewa Yogyakarta, kelompok yang memiliki karakteristik unik
dan jarang penelitian terkait topik workspace spirituality (Aboobaker et al.,
2020) dihubungkan dengan digital skill (Audrin et al., 2024) dan variabel
IWB (De Jong & Den Hartog, 2010) serta employee performance (EP).
Kebaruan pada pengukuran kinerja teleworker (TP) sebagai variabel
adaptasi baru yang dikenalkan juga dilakukan pengukuran tiga (3) dimensi
atau sub variabel yang dalam penelitian ini difungsikan sebagai variabel.
Pengukuran hubungan antara workspace spirituality dengan kinerja
teleworker (digital employee performance/teleworker performance)

dengan posisi IWB sebagai mediasi masih sangat jarang dilakukan.
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c. Penelitian ini juga menggunakan data primer yang menggambarkan praktik
penggunaan teknologi digital oleh para teleworker, sehingga penelitian ini
memberikan wawasan yang lebih kontekstual dan relevan mengenai
dampak digitalisasi terhadap hubungan antara DS, WSS, IWB dan kinerja

teleworker (TE) (Yoo & Jang, 2023; Suhada et al., 2024).

1.3 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang di atas beserta isu teoritis dan isu
empiris maka rumusan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut;

a. Pergeseran dari ruang kerja fisik ke ruang kerja digital

Pergeseran ruang kerja fisik ke ruang kerja digital telah membawa
perubahan signifikan dalam perilaku kerja karyawan, termasuk dalam
hal pemaknaan WPS. Studi eksploratif dan kualitatif tentang hubungan
antara digitalisasi, tempat kerja dan WPS telah dikenalkan dalam
penelitian kualitatif oleh peneliti sebelumnya. Dominasi studi WPS
yang masih berfokus pada konteks ruang kerja fisik menciptakan
ketimpangan pemahaman terhadap dimensi spiritualitas kerja dalam
ruang digital, yang kini semakin relevan dan mendesak untuk ditelaah.
Pergeseran tersebut dipengaruhi oleh digitalisasi yang melibatkan
penggunaan platform digital berbasis data, algoritma, dan penyimpanan

berbasis awan (Walter, 2024).
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b. Digitalisasi ruang kerja melalui pemanfaatan teknologi berbasis data,
algoritma, dan cloud computing dipandang sebagai faktor yang
berpotensi menggeser makna serta pengalaman spiritualitas kerja,
namun pengujian empiris terhadap fenomena ini masih sangat terbatas.
Keterampilan digital (digital skills) memainkan peran strategis dalam
menghubungkan WPS dengan IWB dan kinerja teleworker, sehingga
tidak hanya berfungsi sebagai kompetensi teknis tetapi juga sebagai
penggerak makna dan produktivitas kerja (Bantha & Nayak, 2021).

c. Pengembangan dan pengujian model konseptual yang mengintegrasikan
WPS (dalam konteks digital yang kemudian dalam penelitian ini dikenal
sebagai WSS), DS, IWB, TP menjadi langkah penting dan mendesak
untuk menutup celah teoritis dan memberikan kontribusi pada desain
ekosistem kerja digital yang lebih bermakna dan kontekstual dengan

lingkungan kerja digital.

Penelitian ini dirancang untuk memberikan pemahaman yang lebih
mendalam mengenai dinamika konsep workspace spirituality, kinerja
teleworker dan variabel terkait lainnya. Berdasarkan rumusan masalah
tersebut akan digunakan sebagai acuan dalam merumuskan pertanyaan-

pertanyaan dalam penelitian ini.
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1.4 Pertanyaan Penelitian

Adapun pertanyaan penelitian ini adalah sebagai berikut;

1.

Apakah digital skill (DS) berpengaruh positif terhadap spiritualitas di ruang
kerja digital (WSS) di Daerah Istimewa Yogyakarta?

Apakah digital skill (DS) berpengaruh positif terhadap perilaku kerja
inovatif (IWB) para teleworker di Daerah Istimewa Yogyakarta?

Apakah spiritualitas di ruang kerja digital (WSS) berpengaruh positif
terhadap perilaku kerja inovatif (IWB) para teleworker di Daerah Istimewa
Yogyakarta ?

Apakah spiritualitas di ruang kerja digital (WSS) berpengaruh positif
terhadap digital task performance?

Apakah spiritualitas di ruang kerja digital (WSS) berpengaruh positif
terhadap digital adaptive performance?

Apakah spiritualitas di ruang kerja digital (WSS) berpengaruh positif
terhadap digital contextual performance?

Apakah perilaku kerja inovatif (IWB) berpengaruh positif terhadap digital
task performance ?

Apakah perilaku kerja inovatif (IWB) berpengaruh positif terhadap digital
adaptive performance?

Apakah perilaku kerja inovatif (IWB) berpengaruh positif terhadap digital

contextual performance?
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10.

11.

12.

13.

Apakah  digital skill (DS) berperan sebagai moderasi positif dalam
hubungan antara spiritualitas di ruang kerja digital (WSS) dengan perilaku
kerja inovatif (IWB) para teleworker di Yogyakarta ?

Apakah perilaku kerja inovatif (IWB) karyawan memediasi hubungan
antara spiritualitas di ruang kerja digital (WSS) dengan digital task
performance?

Apakah perilaku kerja inovatif (IWB) karyawan memediasi hubungan
antara spiritualitas di ruang kerja digital (WSS) dengan digital contextual
performance?

Apakah perilaku kerja inovatif (IWB) karyawan memediasi hubungan
antara spiritualitas di ruang kerja digital (WSS) dengan digital contextual

performance?

1.5 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah ;

1.

Untuk menguji dan menganalisis apakah digital skill (DS) berpengaruh positif

terhadap spiritualitas di ruang kerja digital (WSS) di Daerah Istimewa

Yogyakarta

Untuk menguji dan menganalisis apakah digital skill (DS) berpengaruh positif

terhadap perilaku kerja inovatif (IWB) para feleworker di Daerah Istimewa

Yogyakarta
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10.

11.

Untuk menguji dan menganalisis apakah spiritualitas di ruang kerja digital
(WSS) berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif (IWB) di ruang
digital pada teleworker di Daerah Istimewa Yogyakarta

Untuk menguji dan menganalisis apakah spiritualitas di ruang kerja digital
(WSS) berpengaruh positif terhadap digital task performance

Untuk menguji dan menganalisis apakah spiritualitas di ruang kerja digital
(WSS) berpengaruh positif terhadap digital adaptive performance

Untuk menguji dan menganalisis apakah spiritualitas di ruang kerja digital
(WSS) berpengaruh positif terhadap digital contextual performance

Untuk menguji dan menganalisis apakah perilaku kerja inovatif (IWB)
berpengaruh positif terhadap digital task performance

Untuk menguji dan menganalisis apakah perilaku kerja inovatif (IWB)
berpengaruh positif terhadap digital adaptive performance

Untuk menguji dan menganalisis apakah perilaku kerja inovatif (IWB)
berpengaruh positif terhadap digital contextual performance

Untuk menguji dan menganalisis apakah digital skill (DS) berperan sebagai
moderasi positif dalam hubungan antara spiritualitas di ruang kerja digital
(WSS) dengan perilaku kerja inovatif (IWB) para teleworker di Yogyakarta
Untuk menguji dan menganalisis apakah perilaku kerja inovatif (IWB)
karyawan memediasi hubungan antara spiritualitas di ruang kerja digital (WSS)

dengan digital task performance?
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12. Untuk menguji dan menganalisis apakah perilaku kerja inovatif (IWB)
karyawan memediasi hubungan antara spiritualitas di ruang kerja digital (WSS)
dengan digital contextual performance

13. Untuk menguji dan menganalisis apakah perilaku kerja inovatif (IWB)
karyawan memediasi hubungan antara spiritualitas di ruang kerja digital (WSS)

dengan digital contextual performance

1.6 Manfaat Penelitian
1.6.1. Penelitian Selanjutnya
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi rujukan peneliti selanjutnya
dalam melakukan kajian tentang workspace spirituality secara umum. khususnya
penelitian yang dikaitkan dengan dimensi kemampuan digital skill karyawan
dalam rangka meningkatkan IWB dalam rangka menciptakan kinerja para
teleworker.
1.6.2. Peneliti
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi rujukan dan tambahan wawasan
bagi para peneliti bidang manajemen dengan bidang minat sumber daya manusia
(SDM) dan transformasi digital. lebih khusus lagi adalah para peneliti yang
mempelajari tentang hubungan digitalisasi, digital workspace dan workspace
spirituality. Kontekstualisasi workplace spirituality menjadi  workspace

spirituality ini diharapkan mampu menciptakan perilaku organisasi yang positif
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1.6.3.

dan bermuara pada kinerja karyawan feleworker, baik kinerja individual
karyawan, maupun bagi organisasi pada era digital ini.
Perusahaan

Penelitian ini diharapkan mampu menyediakan tambahan salah satu
panduan bagi perusahaan dalam mengelola SDM dalam ruang kerja digital.
Digitalisasi yang tepat akan mampu menciptakan suasana kerja yang mendukung
perilaku inovatif karyawan. Selain itu juga digitalisasi juga harus mampu
menumbuh kembangkan berbagai dimensi workspace spirituality. Seorang
pimpinan perusahaan dengan merujuk model penelitian ini sebagai salah satu
pertimbangan dalam pembuatan kebijakan. Khususnya dalam pengambilan
keputusan dalam rangka manajemen SDM secara elektronik atau E-HRM.
Karyawan yang inovatif dan produktif, retensi yang tinggi adalah salah satu
dampak dari loyalitas karyawan. Peningkatan semangat kerja karyawan di ruang
kerja digital yang didukung oleh seperangkat pelatihan prioritas dan penyediaan
digital workspace yang lebih sesuai dengan harapan dan perilaku kerja karyawan.
Dengan demikian jika IWB karyawan tercipta maka kinerja teleworker dapat

terus ditingkatkan.
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BAB II
KAJIAN PUSTAKA

2.1. Social Cognitive Theory

Social cognitive theory (SCT) pertama kali diperkenalkan oleh Albert
Bandura pada tahun 1986 sebagai evolusi dari teori belajar sosial. Bandura
menjelaskan bahwa SCT adalah teori yang menekankan proses belajar melalui
pengamatan (observational learning), serta pentingnya interaksi dinamis antara
individu, perilaku, dan lingkungan. Konsep ini dikenal sebagai reciprocal
determinism (Bandura, 1986). SCT akan menjadi grand theory dalam penelitian
ini. Dalam lingkungan digital, SCT menyoroti bagaimana individu belajar
menggunakan teknologi baru melalui pengamatan dan adaptasi. Misalnya,
karyawan dapat meningkatkan digital skill mereka dengan mengamati rekan kerja
atau melalui pengalaman menggunakan alat digital tertentu (Compeau & Higgins,
1995). Salah satu aspek penting SCT adalah self-regulation, yaitu kemampuan
individu untuk mengatur pikiran, perasaan, dan tindakan mereka demi mencapai
tujuan yang diinginkan. Ini melibatkan evaluasi diri dan penguatan internal,
terutama dalam konteks pembelajaran jangka panjang (Zimmerman, 2000). Jadi
berdasarkan berbagai definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa SCT adalah
kerangka teori yang luas dengan aplikasi lintas disiplin disiplin (Salas et al., 2013).
Definisi utamanya berpusat pada interaksi antara individu, perilaku, dan

lingkungan, dengan menekankan proses belajar melalui pengamatan. Kondisi ini
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dapat dipahami bahwa munculnya pekerja remote secara masif adalah karena
adanya trigger Covid -19 sehingga semua aktivitas harus dilakukan pengaturan
jarak, dan satu-satunya jalan adalah dengan melakukan hubungan melalui media
teknologi (George et al., 2021; Carillo, 2012). Adapun aktivitas manusia atau para
pekerja remote/Teleworker agar dapat terhubung secara efektif maka masing-
masing pihak harus memiliki kemampuan seperangkat digital skill. Namun
demikian perilaku adaptif terhadap perubahan lingkungan teknologi para pekerja
tentu diperlukan semangat khusus baik karena terpicu oleh motivasi yang bersifat
intrinsic motivation maupun extrinsic motivation.

SCT menawarkan kerangka kerja yang komprehensif untuk memahami
hubungan timbal balik antara keterampilan digital (digital skills) dan perilaku
kerja inovatif. Teori ini menyoroti bagaimana kemampuan digital skill karyawan
dapat secara signifikan mempengaruhi perilaku kerja inovatif mereka melalui
mekanisme observasi, pembelajaran, dan penguatan diri dalam konteks
lingkungan kerja yang semakin terdigitalisasi (Middleton ef al., 2019). Karyawan
yang memiliki keterampilan digital (digital skills) mumpuni cenderung lebih
proaktif dalam mengidentifikasi peluang untuk berinovasi, memanfaatkan
teknologi secara kreatif, dan menghadirkan solusi baru dalam pekerjaan mereka.
Dibandingkan dengan model sebelumnya seperti Self-Determinant Theory, yang
menekankan motivasi internal dan kebutuhan psikologis fundamental, metode
SCT menyediakan kerangka kerja yang lebih fleksibel (Deci & Ryan, 2000), Job

Demands—Resources, yang menekankan keseimbangan antara sumber daya yang
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tersedia dan tuntutan organisasi (Bakker & Demerouti, 2007). Kedua teori
tersebut, kurang mampu menjelaskan interaksi yang dimediasi teknologi dan
proses pembelajaran resiprokal, yang unik dalam konteks digital. Senada dengan
itu, Teori Kepemimpinan Spiritual (Spiritual Leadership Theory) terutama menekankan
interaksi sosial langsung dan motivasi intrinsik. SCT menekankan bagaimana
efikasi diri, kontrol perilaku, dan lingkungan digital berinteraksi secara dinamis
untuk memengaruhi pengalaman spiritual karyawan melalui konsep determinisme
resiprokal (Lagerkvist, 2017; Harjono Padmono Putro, 2023). Di sisi lain, SCT
menawarkan kerangka teoretis yang lebih menyeluruh dan fleksibel untuk
menyelidiki spiritualitas dalam lingkungan kerja digital. Prinsip utamanya,
determinisme resiprokal, menjelaskan interaksi dinamis antara regulasi perilaku
pengendalian diri, perilaku pro-sosial, kognisi personal (efikasi diri, kesadaran,
refleksi), dan lingkungan digital (platform teknologi, norma komunikasi).
Melalui eksplorasi teknologi baru dan penerapannya dalam
penyelesaian tugas, karyawan secara alami terdorong untuk terus meningkatkan
kompetensi digital mereka (Ogbeibu et al., 2021). Proses ini menciptakan siklus
dinamis di mana kemampuan digital dan perilaku inovatif saling memperkuat,
menciptakan peluang pertumbuhan yang berkelanjutan bagi individu dan
organisasi. Penekanan SCT adalah pada interaksi antara individu, lingkungan, dan
perilaku menjelaskan bagaimana dinamika ini terjadi secara simultan, memberikan

wawasan penting untuk pengembangan strategi peningkatan keterampilan digital
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dan perilaku inovatif untuk mencapai kinerja karyawan yang diinginkan di tempat
kerja digital.

Dalam SCT workspace spirituality dapat mempengaruhi perilaku kerja
inovatif dan pengembangan digital skill melalui penguatan nilai, makna, dan
tujuan individu dalam lingkungan kerja digital. SCT menekankan proses
pembelajaran melalui observasi, pengalaman, dan penguatan diri, yang relevan
ketika individu merasa terhubung dengan nilai spiritual di tempat kerja. Hal ini
dapat memotivasi karyawan untuk mengeksplorasi teknologi baru dan
meningkatkan inovasi (Ogbeibu et al., 2021). Sebaliknya, perilaku kerja inovatif
dapat memicu pengembangan digital skill dengan mendorong eksplorasi alat dan
solusi baru (Perea-Vicente & Cunningham, 2024). Dalam konteks workspace
spirituality (WSS), interaksi ini diperkuat oleh lingkungan kerja yang mendukung
pertumbuhan pribadi, memungkinkan inovasi sebagai konsekuensi dari perilaku
inovatif karyawan dapat berkembang secara berkelanjutan. Dengan demikian,
workspace spirituality, digital skill, dan perilaku inovatif saling terhubung,
menciptakan dinamika yang memperkuat satu sama lain (Srivastava & Gupta,
2022).

Sebaliknya, perilaku inovatif dapat memicu pengembangan digital skill
dengan mendorong eksplorasi alat dan solusi baru (Aboobaker & Ka, 2021; Sousa
& Rocha, 2019). Dalam konteks WSS, interaksi ini diperkuat oleh lingkungan
kerja yang mendukung pertumbuhan pribadi, memungkinkan inovasi berkembang

secara berkelanjutan (George et al., 2021). Dengan demikian, workplace
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2.2.

spirituality, digital skill, dan perilaku kerja inovatif saling terhubung, menciptakan
dinamika yang memperkuat satu sama lain. WSS menyediakan lingkungan yang
memungkinkan pemenuhan kebutuhan-kebutuhan ini, dengan menciptakan tempat
kerja sehingga karyawan merasa dihargai, memiliki makna dalam pekerjaan
mereka, dan merasa menjadi bagian dari komunitas yang lebih besar (Obregon et

al., 2022).

Workspace Spirituality (WSS)

WSS adalah merupakan rekonsepsi dan adaptasi dari WPS dalam
konteks digital yaitu mengacu pada pengakuan bahwa karyawan memiliki
kebutuhan dan aspirasi spiritual yang mempengaruhi ide pekerjaan mereka dalam
konteks tempat kerja digital (Srivastava & Gupta, 2022). konsep WPS berawal dari
pemahaman bahwa karyawan tidak hanya membutuhkan materi, tetapi juga
kebutuhan untuk terhubung secara mendalam dengan pekerjaan, dengan rekan
kerja, serta dengan tujuan dan nilai yang lebih besar dalam kehidupan mereka
(Igbal et al., 2023). Dalam konteks ini, WPS mencakup penciptaan suasana kerja
yang mendukung baik secara kantor fisik maupun ruang digital, dan bertujuan
untuk mendorong kolaborasi yang sehat antara karyawan (De Bruyne & Gerritse,

2018).

2.2.1. Konsep dan Definisi Workspace Spirituality (WSS)

Untuk memahami lebih lanjut tentang workspace spirituality penting

untuk mencermati berbagai definisi dari studi-studi terdahulu. WSS jika mengacu
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pada awal definisi WPS menurut tinjauan literatur, mayoritas fokus pada tingkatan
individu, organisasi, dan (Ranasinghe & Samarasinghe, 2019). WPS dipahami
sebagai pengakuan dan penerapan nilai-nilai spiritual, etika, dan prinsip-prinsip
moral dalam pengaturan kerja, yang mencakup perhatian terhadap keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, keadilan, empati, dan rasa hormat
terhadap individu (Petchsawang & Duchon, 2009). Hal ini juga dapat diartikan
sebagai pengakuan dan integrasi antara spiritualitas dan nilai-nilai dalam
kehidupan kerja, termasuk pencarian makna, pelayanan kepada orang lain, dan
pertumbuhan pribadi di tempat kerja (Jurkiewicz & Giacalone, 2004). Workplace
spirituality juga dapat diartikan sebagai pemahaman dan praktik nilai-nilai etika
dan moral, pelayanan kepada orang lain, kesadaran diri, dan pencarian makna
dalam lingkungan kerja (Kinjerski & Skrypnek, 2004).

WPS dapat juga dimaknai sebagai proses di mana individu merasa
sangat terhubung dengan pekerjaan mereka, menganggap pekerjaan mereka
memiliki makna dan nilai yang lebih besar, dan mengalami pertumbuhan dan
transformasi pribadi di tempat kerja (Milliman et al., 2003). Hal ini melibatkan
pengakuan bahwa aspek spiritual dapat mempengaruhi motivasi, kesejahteraan,
dan kinerja individu di tempat kerja. Workplace spirituality berhubungan dengan
kepuasan kerja dengan mengukur empat indikator spiritualitas di tempat kerja:
pekerjaan yang bermakna, rasa kebersamaan, nilai-nilai organisasi, dan pencarian

(Gupta et al., 2014).
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WPS adalah pengakuan bahwa karyawan mencari makna dan tujuan
dalam pekerjaannya, yang melibatkan spiritualitas seperti rasa koneksi terhadap
sesuatu yang lebih besar daripada diri sendiri (Ashmos & Duchon, 2000). WPS
didefinisikan sebagai rasa koneksi dengan orang lain di tempat kerja, pengakuan
akan komunitas bersama, serta integrasi antara nilai-nilai pribadi dan organisasi
(Milliman et al., 2003). Definisi ini menekankan pentingnya harmoni dan
hubungan antar individu dalam lingkungan kerja. Mereka menekankan bahwa
organisasi yang mendukung spiritualitas ini menciptakan ruang di mana karyawan
dapat mengekspresikan nilai-nilai mereka secara autentik. WPS juga didefinisikan
sebagai kerangka nilai-nilai organisasi yang mendorong pengalaman individu
untuk menemukan makna dalam pekerjaan mereka melalui komunitas, dan
harmoni antara nilai-nilai organisasi dan individu (Giacalone, 2003). Definisi ini
menggarisbawahi pentingnya keselarasan antara aspirasi individu dan budaya
organisasi.

Perspektif lain mendefinisikan spiritualitas di tempat kerja (WPS)
sebagai perwujudan nilai-nilai spiritual, moral, dan etika dalam tindakan sehari-
hari di lingkungan kerja, termasuk memberikan dukungan sosial, keadilan, dan
pertumbuhan pribadi (Rathee & Rajain, 2020). Dalam budaya barat, awalnya
diartikan sebagai teknik manajemen rasa sakit, kemudian berkembang untuk
mencapai  kedamaian batin, terutama untuk tujuan yang bersifat
terapetik/therapeutic yang berkaitan dengan mengelola emosi yang sulit, kritik

diri, stres, kecemasan, rasa sakit, dan relaksasi (Smudde, 2021).
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2.2.2. Indikator Workspace Spirituality

Indikator spiritualitas di tempat kerja secara umum dapat
dikelompokkan ke dalam enam kategori, yaitu: (1) kehidupan batin (Inner life), (2)
makna dan tujuan dalam pekerjaan (meaning and purpose in work), (3) rasa
keterhubungan dan komunitas (sense of connection and community), (4) blok-blok
( hambatan dan tantangan) spiritual (spiritual blocks), (5) tanggung jawab pribadi
(personal responsibility), dan (6) hubungan positif dengan orang lain serta
perenungan (positive relationships and reflection). Beberapa peneliti telah
memodifikasi indikator tersebut menjadi tiga indikator baru yang lebih
berorientasi pada aspek motivasi dan psikologi (Ranasinghe & Samarasinghe,
2019). Ketiga indikator ini, yakni makna dalam pekerjaan, rasa kebersamaan, dan
keselarasan nilai, merupakan inti dari spiritualitas di tempat kerja.

Pola hubungan antara digitalisasi, workplace (tempat kerja fisik) dapat
dijelaskan berdasarkan apa yang telah disampaikan dalam penelitian-penelitian
sebelumnya. Perubahan pola kerja fisik menjadi kerja di ruang digital tentu akan
membutuhkan suatu penjelasan tersendiri di mana hal tersebut sebagai dampak
adanya perubahan sosial (Leander ef al., 2010) dan adanya faktor integrasi dengan
teknologi digital (Riicker et al., 2021).

Workspace atau digital workplace adalah istilah yang digunakan untuk
menggambarkan lingkungan kerja yang sebagian besar beroperasi dengan
teknologi digital untuk memfasilitasi komunikasi, kolaborasi, dan berbagi

informasi di antara rekan kerja (Haddud & McAllen, 2018). Digital workplace/
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workspace juga didefinisikan sebagai lingkungan kerja yang memanfaatkan
teknologi digital untuk mendukung kolaborasi, komunikasi, dan produktivitas
karyawan (Maran et al., 2022). Dalam konteks ini, karyawan dihadapkan pada
tantangan teknis dan perlu mampu menghadapi serta menyelesaikan masalah yang
tidak terstruktur akibat penggunaan teknologi digital Sebuah studi tentang desain
tempat kerja digital menyatakan bahwa penelitian terhadap tiga desain tempat
kerja digital menemukan bahwa desain yang berfokus pada orang yang
mendukung tingkat interaksi yang berbeda antara rekan kerja untuk menciptakan
dan berbagi informasi, sementara desain yang berfokus pada proses mendukung
kerja kolaboratif untuk proyek-proyek peningkatan bisnis dan integrasi dengan
proses bisnis dan sistem perusahaan lainnya (Williams & Schubert, 2018). Dengan
adanya tempat kerja digital, karyawan dapat berkolaborasi, bekerja secara fleksibel
(Lee & Joseph Sirgy, 2019), berkomunikasi, bekerja kapan saja dan di mana saja
(Work from Anywhere), yang pada akhirnya mengarah pada peningkatan
produktivitas (Mi¢i¢ et al., 2022). Namun, tantangan bekerja di tempat kerja digital
sering kali menimbulkan berbagai masalah, mulai dari beradaptasi dengan cara
berpikir dan bekerja yang baru (Vallo Hult & Bystrom, 2022) terhadap potensi
munculnya faktor kecanduan yang mengakibatkan tidak ada waktu untuk
beristirahat, serta masalah etika dan risiko kriminal di area siber lainnya
(Kokshagina & Schneider, 2023).

Perubahan nilai-nilai sosial, seperti peningkatan perhatian terhadap

keseimbangan kerja-hidup dan kesejahteraan mental, mendorong integrasi
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spiritualitas di tempat kerja melalui teknologi digital (Thomas & Sankar., 2022).
Walter pada tahun 2024 telah mencoba membuat skema hubungan antara
workplace spirituality dengan digitalisasi. Hasil penelitian secara detail dapat
dilihat dan dicermati pada Gambar 2.1 tentang hubungan antara tempat kerja,
spiritualitas individu, digitalisasi, dan psikologi manusia.

{ Religiosity }

O

Spirituality
Meaning Self- Belonging

transcendation

Workplace ﬁ m Psychology

Work tasks Emotion

Location

Community Cognition

(social interactions)
Behavior
Culture & Values

{ Organization & Work }
{ ABojodosyiuy }

Digitalization
Platforms Algorithms Data

o)
N

{ Transformation }

Sumber: Walter, 2024

Gambar 2. 1 Hubungan tempat kerja, spiritualitas, digitalisasi, dan psikologi

Berdasarkan pada gambar di atas penelitian tersebut merupakan konsep
dan hasil penelitian dengan metode kualitatif. Pada penelitian tersebut sesuai
Gambar 2.1, dengan melakukan kontekstualisasi terhadap perubahan saat ini,
yaitu terkait dengan adanya digitalisasi. Dalam lingkungan kerja modern yang
fleksibel, perusahaan diharapkan tidak hanya menyediakan fasilitas fisik tetapi
juga menciptakan ruang kerja digital yang memungkinkan kolaborasi yang efektif.

Lingkungan ini juga perlu mendukung pertukaran pribadi antar karyawan, dengan
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fleksibilitas waktu kerja dan opsi bekerja dari rumah, kehadiran fisik karyawan
menjadi lebih jarang (De Bruyne & Gerritse, 2018).
2.2.3. Anteseden dan Konsekuensi Workspace Spirituality

Berdasarkan peta bibliografi pada gambar Lampiran 1.1-1.5 yang
menggambarkan hubungan WPS dengan topik-topik riset lainnya pada periode
2014 hingga 2024 terlihat indikasi cakupan topik apa saja yang sudah dibahas.
Penelitian  tentang WPS telah  mencakup  berbagai  dimensi  penting,
termasuk meaningful work, sense of community, dan value alignment (Ashmos &
Duchon, 2000; Jurkiewicz & Giacalone, 2004). Selain itu, penelitian juga
menunjukkan adanya korelasi positif antara workplace spirituality dengan
berbagai konsekuensi (outcome) seperti diantaranya job satisfaction (Adawiyah
et al., 2020; Sony & Mekoth, 2019), innovative work behavior (Rahmat et al.,
2023), organizational commitment (Crépeau & Atak, 2016)), dan performance
(Azeem et al., 2023; Ke et al., 2022)

Hasil analisis data meta memberikan gambaran menyeluruh mengenai
perkembangan penelitian empiris tentang workplace spirituality (WPS), yang
dapat memperkuat narasi dalam studi ini. Analisis ini bertujuan untuk
mengidentifikasi dan menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi WPS serta
konsekuensi atau variabel-variabel yang dipengaruhinya. Secara lengkap gambar

peta jejaring penelitian topik terkait dengan modifikasi faktor anteseden (input)
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dan konsekuensi (output) dengan menggunakan sofiware Vos viewer dapat dilihat
lampiran gambar 1.6.

Proses pengolahan data dilakukan untuk menentukan variabel-variabel
anteseden apa saja yang mempengaruhi WPS dan variabel konsekuensi yang
terpengaruh oleh WPS. Berdasarkan hasil analisis yang disajikan pada Gambar
Lampiran 1.1 dan Gambar Lampiran 1.6, terdapat 11 variabel input dan 16 variabel
output yang relevan dengan penelitian WPS. Dari 16 faktor konsekuensi terbagi
ke dalam behavior dan attitude.

a) Anteseden workplace spirituality

Anteseden atau sebagai variabel input yang ditemukan dalam literatur
mencakup berbagai aspek yang mempengaruhi WPS. Keterlibatan
karyawan (employee engagement) menjadi salah satu variabel yang banyak
dibahas (Petchsawang & McLean, 2017), diikuti oleh komitmen
organisasi (organizational ~ commitment)  (Jeon &  Choi,  2021)
dan kepemimpinan spiritual (spiritual leadership) (Hunsaker, 2021). Selain
itu, spiritualitas individu (individual spirituality) juga diidentifikasi sebagai
faktor penting (Pawar, 2017), bersama dengan religiositas (religiosity)
(Obregon et al., 2022) dan kecerdasan spiritual (spiritual intelligence) (Jena &
Pradhan, 2018). Faktor lain yang turut mempengaruhi workplace spirituality
mencakup persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support)
(Arshadi & Hayavi, 2013), individual spirituality (Dik et al., 2024), iklim

etis (ethical  climate) (Lata &  Chaudhary, 2022), serta budaya
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b)

organisasi (organizational culture) (Lee et al., 2024). Selain itu, keadilan
organisasi (organizational justice) juga menjadi variabel anteseden yang
relevan dalam penelitian ini (Shin et al., 2022). Studi-studi ini menunjukkan
bahwa anteseden WPS adalah kombinasi faktor individu dan organisasi yang
saling terkait.

Konsekuensi WPS

Konsekuensi yang berkaitan dengan perilaku dalam penelitian
sebelumnya mencakup berbagai aspek. Kinerja merupakan salah satu variabel
yang sering diteliti (Rahmat er al., 2023), diikuti oleh keterlibatan kerja
atau work engagement (Shin et al., 2022). Selain itu, perilaku kewargaan
organisasi (organizational citizenship behavior) juga menjadi perhatian
(Vandenberghe, 2011), bersama dengan altruisme (Hussain et al., 2023)
dan innovative work behavior yang telah dibahas dalam berbagai studi (Suhada
et al., 2024; Kim & Song, 2024; Bantha & Nayak, 2021; AlMazrouei et al.,
2023).

Studi lain juga menunjukkan hubungan WPS dengan komitmen
organisasi karyawan (employee organizational commitment) (Vandenberghe,
2011), retensi ~ karyawan (Sapra et  al,  2022), dan pergantian
karyawan (furnover) (Vandenberghe,2011). Selain itu, variabel seperti perilaku
lingkungan (environmental behavior) (Yang & Gao, 2023) dan perilaku
menyimpang di tempat kerja (work deviant behavior) (Moez et al., 2024) juga

ditemukan memiliki kaitan dengan WPS. Studi-studi ini mengungkapkan
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pengaruh luas WPS terhadap berbagai bentuk perilaku individu dalam

organisasi.

¢) Konsekuensi berupa sikap (Attitude)

Konsekuensi/output dapat berupa sikap. Dalam penelitian terkait WPS
konsekuensi berupa sikap dapat mencakup berbagai aspek. Beberapa
diantaranya adalah kepuasan hidup dan kerja (Sony & Mekoth, 2019), niat
untuk meninggalkan pekerjaan (Aboobaker ef al., 2019), dan niat untuk tetap
bekerja (Aboobaker et al., 2020). Selain itu, variabel sikap lainnya
mencakup stres kerja (Heidari et al., 2016), kepuasan hidup (Jeon & Choi,
2021), serta kesejahteraan (A Alruwayti & Sulphey, 2023; Koburtay & Alzoubi,
2021; Srivastava & Gupta, 2022).

2.3. Digital Skill (DS)

DS adalah istilah yang menggambarkan kapasitas karyawan dalam
bekerja dengan media digital, yang lebih dari sekadar kemahiran menggunakan
platform digital. Keterampilan ini juga mencakup elemen tambahan seperti
pemecahan masalah dan pemikiran kritis (Maran et al., 2022). Pada bagian ini akan
disajikan mengenai definisi dan indikator digital skill.

2.3.1 Konsep dan Definisi Digital skill

DS dalam kompetensi multidimensional dalam laporan DIGCOMP

Framework, mendefinisikan digital skills sebagai rangkaian kompetensi

multidimensional yang mencakup lima area utama yaitu. information and data
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literacy, communication and collaboration, digital content creation, safety dan
problem solving (European Commission, 2013). Sementara dalam perspektif
dunia kerja, OECD (2019) mendefinisikan digital skill sebagai keterampilan yang
relevan untuk pekerjaan di era digital. OECD adalah kepanjangan dari
Organization for Economic Co-operation and Development, merupakan
organisasi untuk kerja sama dan pembangunan ekonomi, yaitu organisasi
internasional yang beranggotakan 38 negara yang Dbertujuan untuk
mempromosikan kebijakan untuk meningkatkan kesejahteraan ekonomi dan sosial
di seluruh dunia. Mereka menekankan bahwa digital skills mencakup foundation
skills dan specialized skills (OECD, 2019).

DS sebagai kompetensi teknologi dasar adalah kemampuan individu
untuk menggunakan teknologi digital, alat komunikasi, dan jaringan dengan
efektif. Mereka membagi digital skills ke dalam tiga kategori utama: basic skills,
information skills, dan communication skill (Van Deursen et al., 2016). Dalam
konteks DS sebagai kemampuan strategis didefinisikan sebagai kemampuan
strategis yang memungkinkan individu untuk menggunakan teknologi digital
secara efektif dalam menyelesaikan tugas dan mencapai tujuan organisasi (Yoo &
Jang, 2023). DS mencakup tiga indikator utama. Indikator pertama
adalah infrastruktur digital, yang merujuk pada kemampuan untuk memanfaatkan
perangkat dan teknologi digital yang tersedia (Falloon, 2020). Indikator kedua
adalah integrasi digital, yaitu kemampuan untuk menggabungkan teknologi digital

dalam proses kerja dan komunikasi. Indikator ketiga adalah manajemen digital,
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yang meliputi kemampuan untuk mengelola informasi dan sumber daya digital
secara efisien. Ketiga indikator ini menjadi landasan penting dalam pengembangan
digital skill di era modern (Emperatriz & Yudet, 2022).
2.3.2. Indikator Digital Skill

Para profesional harus menyesuaikan diri dengan berbagai platform
digital (Bonina et al., 2021). Platform digital dapat berupa situs web, program
perangkat lunak, atau jenis sistem lain yang membantu berbagai aktivitas online
termasuk media sosial, e-commerce, dan komunikasi (Nerbel & Kreutzer, 2023).
Keberadaan platform digital akan menyebabkan hubungan bergeser dari satu arah
menjadi multidimensi dan membuka banyak peluang (Setyaningrum & Muafi,
2023). Salah satu syarat wajib penyesuaian para pekerja perspektif dengan
platform digital adalah dengan menguasai digital skill (Van Laar et al., 2019).

Indikator digital skill terdiri dari menggunakan teknologi, manajemen
konten, keamanan siber, komunikasi dan kerja sama tim, pemikiran Kkritis,
tanggung jawab, identitas dan pengembangan, serta kesejahteraan digital (Audrin
et al., 2024; Setyaningrum & Muafi, 2023). Digital skill merupakan kemampuan
yang diperlukan untuk beradaptasi dengan perkembangan teknologi di era digital.
Menurut UNESCO (2018), digital skill adalah seperangkat kemampuan yang
memungkinkan individu untuk menggunakan teknologi secara efektif dan etis,
baik untuk pekerjaan, pembelajaran, maupun kehidupan sehari-hari. Keterampilan

ini dibentuk oleh delapan indikator utama, yang saling melengkapi dan menjadi
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dasar kompetensi digital individu. Berikut adalah penjelasan mendalam tentang
indikator digital skill,
1. Menggunakan Teknologi
Indikator ini  mencakup  kemampuan untuk = memahami,
mengoperasikan, dan memanfaatkan teknologi digital. Kemampuan untuk
memahami dan memanfaatkan kekuatan teknologi informasi yang juga dikenal
sebagai kecerdasan digital, adalah keterampilan penting bagi manajer bisnis
dan karyawan saat ini (Mithas & McFarlan, 2017). Penguasaan perangkat keras,
perangkat lunak, dan platform digital menjadi inti dari keterampilan ini.
Kemampuan ini mencakup penggunaan teknologi secara efisien untuk
menyelesaikan tugas-tugas spesifik, yang melibatkan pemahaman akan fungsi
teknologi serta kemampuannya untuk mendukung pekerjaan dan produktivitas
produktivitas (Van Laar et al., 2019). Dalam kajian komprehensif mampu
mendefinisikan tentang penggunaan teknologi, yaitu mencakup keterampilan
dalam memilih dan memanfaatkan alat digital untuk menyelesaikan berbagai
tugas profesional maupun pribadi, serta menangani tantangan yang muncul
terkait perangkat keras dan perangkat lunak. Dalam kajiannya tersebut juga
mengidentifikasi tiga aspek utama penggunaan teknologi, yaitu: 1) penggunaan
perangkat keras, 2) penggunaan perangkat lunak, dan 3) perbedaan antara
penggunaan institusional dan pribadi di lingkungan profesional (Audrin et al.,

2024).
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2. Manajemen Konten Digital

Kemampuan manajemen konten mencakup penciptaan, penyuntingan,
pengorganisasian, dan pengarsipan informasi digital. Dalam dunia kerja,
indikator ini melibatkan pengelolaan dokumen digital, analisis data, dan
integrasi informasi lintas platform. Dengan penguasaan manajemen konten
yang baik, individu mampu memanfaatkan data secara optimal untuk
pengambilan keputusan yang lebih baik (Martin et a/., 2020). Kemampuan ini
sangat penting dalam pekerjaan berbasis data, seperti analisis bisnis dan
pemasaran digital. Manajemen konten merujuk pada kemampuan untuk
memilih dan menggunakan alat digital untuk menemukan informasi yang
relevan secara online, mengorganisir informasi, dan mengembangkan konten
yang memadai. Indikator ini mencakup tiga aspek utama: pencarian, organisasi,
dan pengembangan. Pencarian melibatkan kemampuan untuk mengakses
informasi, organisasi berfokus pada penyimpanan dan pengaturan konten,
sedangkan pengembangan mencakup penciptaan konten dalam berbagai format
(Audrin et al., 2024).

3. Keamanan Siber

Keamanan siber mencakup kemampuan untuk melindungi data pribadi
dan organisasi dari ancaman digital. Dimensi ini melibatkan pengetahuan
tentang risiko keamanan, seperti serangan phishing, malware, dan pencurian

identitas. Menurut penelitian oleh European Commission (2020), kesadaran
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akan keamanan siber semakin penting karena ancaman keamanan siber yang
terus meningkat (Zwilling et al., 2022).. Kemampuan ini mencakup praktik
sederhana seperti menggunakan kata sandi yang kuat hingga memahami
kebijakan keamanan data di organisasi (Stallings, 2019). Dalam konteks ini,
keamanan siber mencakup tiga aspek utama. Pertama, perlindungan perangkat
yang melibatkan upaya untuk mengamankan perangkat keras dan perangkat
lunak dari ancaman seperti malware, virus, serta serangan siber lainnya. Kedua,
perlindungan data pribadi yang difokuskan pada pencegahan akses tidak sah
dan pengelolaan data secara aman. Ketiga, perlindungan data institusi yang
mencakup penerapan kebijakan dan prosedur untuk menjaga keamanan
informasi sensitif yang dimiliki oleh institusi atau organisasi (Audrin ef al.,
2024).
Komunikasi dan Kerja Sama Tim

Kemampuan komunikasi digital mencakup penggunaan platform dan
alat digital untuk berbagi informasi, berkolaborasi, dan berinteraksi dengan
orang lain. Dalam dunia kerja, keterampilan ini melibatkan penggunaan email,
aplikasi per pesanan instan, dan alat kolaborasi seperti slack atau Microsoft
teams. Kerja sama tim berbasis teknologi menjadi salah satu elemen kunci
keberhasilan organisasi di era digital. Kemampuan ini mencakup komunikasi
lintas budaya, kerja jarak jauh, serta kolaborasi dalam tim virtual virtual

(Marinov, 2024). Komunikasi dan kolaborasi tim merupakan keterampilan
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yang melibatkan kemampuan untuk memilih dan memanfaatkan alat digital
yang relevan dalam berinteraksi, bertukar informasi, dan membangun jejaring
dengan berbagai pemangku kepentingan (Patel et al., 2012). Indikator ini
mencakup tiga aspek utama, yaitu interaksi, berbagi, dan jaringan. Interaksi
merujuk pada kemampuan berkomunikasi secara efektif dalam berbagai
konteks dengan memahami situasi serta menerapkan perilaku yang sesuai.
Selanjutnya, berbagi menitikberatkan pada pertukaran informasi dan kerja
sama, termasuk keterampilan memberikan umpan balik yang konstruktif dan
membagikan keahlian profesional. Sementara itu, jaringan menyoroti
kemampuan untuk mengembangkan dan memelihara hubungan profesional
yang saling menguntungkan, sehingga mendukung terciptanya jejaring yang
kuat dalam lingkungan kerja (Audrin et al., 2024).
Pemikiran Kritis

Pemikiran kritis dalam konteks digital adalah kemampuan untuk
menganalisis dan mengevaluasi informasi digital secara objektif (Gonzalez-
Mohino et al., 2023). Kemampuan untuk memilah informasi yang relevan di
era banjir informasi menjadi sangat penting. Pemikiran kritis juga mencakup
kemampuan untuk menggunakan teknologi dalam memecahkan masalah
kompleks (Bellanca & Brandt, 2010). Pemikiran kritis merupakan keterampilan
untuk menganalisis, mengevaluasi, dan menyintesis informasi secara logis dan

sistematis (Mulnix, 2012). Kemampuan ini mencakup proses mempertanyakan
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asumsi, mengidentifikasi bias, dan membuat keputusan yang didasarkan pada
bukti yang relevan (Gambrill, 2017). Indikator pemikiran kritis meliputi tiga
aspek utama.
a. Pertama, analisis, yaitu kemampuan memecah informasi menjadi
bagian-bagian yang lebih kecil guna memahami struktur dan hubungan
di dalamnya.
b. Kedua, evaluasi, yang berfokus pada menilai kredibilitas dan relevansi
sumber informasi serta argumen yang disampaikan.
c. Ketiga, sintesis, yakni kemampuan menghubungkan informasi dari
berbagai sumber untuk membentuk pemahaman baru atau merumuskan
solusi yang efektif (Audrin et al., 2024).
6. Tanggung Jawab Sosial, Etika dan Lingkungan
Indikator ini mencakup kemampuan untuk menggunakan teknologi
secara etis dan bertanggung jawab. Ini termasuk pemahaman tentang hak cipta,
privasi, dan etika digital. tanggung jawab digital mencakup perilaku yang
memperhatikan dampak sosial dan lingkungan dari penggunaan teknologi
(Bawden & Robinson, 2020). Dalam organisasi, ini juga melibatkan kepatuhan
terhadap regulasi terkait teknologi, seperti undang-undang perlindungan data
(Gongalves, 2020).
Tanggung jawab digital merujuk pada kewajiban individu dan

organisasi untuk bertindak dengan cara yang mempertimbangkan dampak
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sosial, etika, dan lingkungan dari tindakan yang diambil (Seidl, 2022). Ada tiga

aspek utama (Audrin et al., 2024);

a)

b)

Tanggung Jawab Sosial

Mengacu pada kewajiban untuk memahami dan menghormati orang lain
dalam interaksi digital, serta berkontribusi positif terhadap masyarakat. Ini
mencakup perilaku etis dalam berkomunikasi dan berkolaborasi secara
online.

Tanggung Jawab Hukum

Berfokus pada kepatuhan terhadap hukum dan regulasi yang berlaku,
termasuk perlindungan data dan privasi, serta hak cipta dan lisensi dalam
penggunaan konten digital.

Tanggung Jawab Lingkungan.

Menyangkut upaya untuk melindungi lingkungan dan mempertimbangkan
dampak lingkungan dari penggunaan teknologi digital. Ini termasuk praktik

yang mendukung keberlanjutan dan pengurangan jejak karbon.

. Identitas dan Pengembangan Pribadi

Identitas dan pengembangan pribadi dalam konteks digital skill merujuk

pada kemampuan individu untuk memahami dan mengelola identitas diri di

dunia digital, serta mengembangkan diri melalui penggunaan teknologi (Van

Laar et al., 2017). Identitas digital mencakup bagaimana seseorang

mempresentasikan diri mereka di platform digital, sedangkan pengembangan
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pribadi mencakup proses pembelajaran dan pertumbuhan yang didorong oleh

interaksi dengan teknologi dan informasi yang tersedia secara online (Van Laar

et al., 2017; Baym, 2015). Indikator digital skill dalam bidang identitas dan

pengembangan terdiri dari 3 aspek (Audrin ef al., 2024):

1.

Identitas digital

Ini mencakup pemahaman tentang bagaimana individu dipersepsikan di
dunia digital, termasuk pengelolaan reputasi online dan privasi. Individu
perlu menyadari dampak dari aktivitas online mereka terhadap citra dan
identitas mereka di masyarakat.

Pengembangan keterampilan

Berfokus pada komitmen individu untuk terus belajar dan mengembangkan
keterampilan baru yang relevan dengan perkembangan teknologi dan
kebutuhan pasar (Goulart et al., 2022). Ini mencakup partisipasi dalam
pelatihan, kursus, dan kegiatan pembelajaran lainnya untuk meningkatkan

kompetensi digital (Falloon, 2020).

. Refleksi diri

Kemampuan untuk mengevaluasi dan merefleksikan pengalaman dan
pembelajaran pribadi dalam konteks digital. Refleksi diri akan mampu
membantu individu untuk memahami kekuatan dan kelemahan masing-
masing serta mampu merencanakan langkah-langkah pengembangan ke

depan.
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8. Digital Wellbeing

Digital wellbeing ini mencakup kemampuan untuk menjaga
keseimbangan antara penggunaan teknologi dan kesejahteraan fisik serta
mental (Almourad er al., 2021). Dalam konteks kerja, ini melibatkan
pengelolaan waktu dalam monitor, penghindaran kelelahan digital, dan
penciptaan kebiasaan kerja yang sehat. Kesejahteraan digital menjadi semakin
penting di era kerja jarak jauh dan fleksibel (Linh & Nguyen, 2024). Karyawan
perlu memastikan bahwa teknologi tidak mengganggu kesejahteraan pribadi
mereka. Kesejahteraan digital memiliki beberapa indikator yang berkaitan
dengan kemampuan individu untuk melindungi diri sendiri dan orang lain.
Indikator ini meliputi perlindungan diri, yaitu kemampuan untuk menjaga
informasi pribadi dan privasi online, serta perlindungan terhadap orang lain
dengan meningkatkan kesadaran dan mengambil tindakan guna melindungi
mereka dari risiko seperti cyber bullying atau penyebaran informasi yang salah
(Przybylski & Weinstein, 2017). Selain itu, kesejahteraan digital juga
mencakup kemampuan untuk menjaga keseimbangan kehidupan digital dengan
mengelola waktu dan penggunaan teknologi agar tidak mengganggu kesehatan

mental dan fisik (Audrin et al., 2024)

2.3.2. Anteseden dan Konsekuensi Digital Skill
Berbagai faktor dapat mempengaruhi perkembangan digital skill, dan

sebaliknya, keberadaan keterampilan ini juga berdampak pada aspek-aspek
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tertentu dalam kehidupan individu dan organisasi (Doungpitak et al., 2023).
Anteseden dan dipengaruhi oleh digital skill menjadi kajian menarik di era
perubahan cara kerja di era digital (Cai et al., 2020).

Ada berbagai faktor yang berperan dalam membentuk, meningkatkan,
atau bahkan menghambat pengembangan digital skill (Yu et al., 2017). Berikut
adalah anteseden variabel digital skill:

1. Faktor Demografis
Usia dan tingkat pendidikan berpengaruh signifikan terhadap digital skill.
Misalnya, individu yang lebih muda cenderung memiliki digital skill yang
lebih baik dibandingkan dengan yang lebih tua, dan mereka yang memiliki
pendidikan lebih tinggi lebih mungkin menggunakan teknologi digital
(Doungpitak et al., 2023). Pendidikan formal dan pelatihan khusus
memainkan peran penting dalam pengembangan digital skill. Kurikulum
berbasis teknologi yang diintegrasikan dalam pendidikan formal membantu
individu membangun fondasi digital skill sejak dini. Di sisi lain, pelatihan
khusus di tempat kerja memungkinkan karyawan untuk memperbarui
keterampilan sesuai dengan kebutuhan teknologi terkini (Van Laar et al.,
2017). Misalnya, Organisasi yang memberikan
pelatihan upskilling dan reskilling berbasis teknologi memungkinkan
karyawan untuk memahami alat dan perangkat lunak terbaru. Dalam konteks

pendidikan, program literasi digital yang difasilitasi oleh pemerintah juga
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berkontribusi pada peningkatan kompetensi masyarakat dalam menggunakan

teknologi (Cai et al., 2020).

2. Biaya atau Akses ke Teknologi
Ketersediaan dan aksesibilitas teknologi merupakan salah satu prasyarat
utama untuk pengembangan digital skill. Akses terhadap perangkat keras
seperti komputer, smartphone, dan tablet, serta koneksi internet yang andal,
memungkinkan individu untuk belajar dan berlatih menggunakan teknologi
digital (Robinson et al., 2015). Namun, adanya kesenjangan digital (digital
gap) antara daerah perkotaan dan pedesaan sering kali menjadi penghambat
utama. Di daerah yang kurang berkembang, keterbatasan akses terhadap
teknologi dan infrastruktur internet dapat menghambat individu untuk
mempelajari digital skill yang relevan. Rata-rata biaya perangkat digital yang
digunakan juga berpengaruh. Perangkat yang lebih canggih dan mahal sering
kali menawarkan lebih banyak fitur yang dapat meningkatkan digital skill
pengguna (Doungpitak ef al., 2023). Kualitas dan stabilitas layanan internet
yang digunakan, termasuk kecepatan dan biaya, dapat mempengaruhi
kemampuan individu dalam mengembangkan digital skill. Akses yang lebih
baik dan lebih cepat memungkinkan pengguna untuk belajar dan berlatih lebih

efektif (Warschauer & Matuchniak, 2010).
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3. Dukungan Organisasi dan Manajerial
Lingkungan kerja yang mendukung inovasi dan pembelajaran berpengaruh
terhadap pengembangan digital skill (Van Laar et al., 2020). Manajer yang
mendorong penggunaan teknologi baru, menyediakan pelatihan, dan
memberikan penghargaan kepada karyawan yang menunjukkan peningkatan
digital skill menciptakan budaya kerja yang memotivasi (Van Laar et al.,
2017). Perusahaan dapat mengambil berbagai langkah strategis untuk
memotivasi karyawan dalam meningkatkan digital skill mereka. Salah satu
pendekatan yang efektif adalah penerapan gamifikasi dalam pelatihan, seperti
sistem penghargaan atau kompetisi, yang mampu meningkatkan keterlibatan
dan mendorong partisipasi karyawan dalam program pembelajaran digital
(Sailer et al., 2017).

4. Motivasi Individu dan Sikap terhadap Teknologi
Motivasi intrinsik dan sikap individu terhadap teknologi juga mempengaruhi
pengembangan digital skill. Individu yang memiliki sikap positif terhadap
pembelajaran teknologi cenderung lebih cepat menguasai keterampilan baru
dibandingkan mereka yang merasa cemas atau skeptis terhadap teknologi.
Motivasi di balik keputusan untuk membeli perangkat digital dapat
mempengaruhi seberapa baik seseorang memanfaatkan teknologi tersebut

untuk meningkatkan digital skill mereka (Rojas-Méndez et al., 2017).
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5. Pengaruh Sosial dan Observasi
Pengaruh sosial dari rekan kerja, keluarga, atau komunitas juga berkontribusi
pada pengembangan digital skill (Trenerry et al., 2021). Individu dapat belajar
melalui observasi, yaitu dengan mengamati bagaimana orang lain
menggunakan teknologi. Lingkungan sosial yang mendukung eksplorasi

teknologi akan mempercepat penguasaan digital skill (Ryan & Deci, 2000).

Konsekuensi variabel digital skill adalah diantaranya sebagai berikut;

1. Kemampuan Berinovasi
Digital skill yang dimiliki memungkinkan individu untuk berpikir kreatif
dan menciptakan solusi baru dengan memanfaatkan teknologi. Kemampuan
untuk mengintegrasikan alat digital ke dalam proses kerja mempermudah
penciptaan produk atau layanan inovatif yang relevan dengan kebutuhan
pasar (Emperatriz & Yudet, 2022). Organisasi dengan karyawan yang
memiliki digital skill tinggi cenderung lebih unggul dalam beradaptasi
terhadap perubahan dan menciptakan keunggulan (Guerra & Del Valle,
2024).

2. Peluang Karier dan Mobilitas Ekonomi
Penguasaan atas digital skill yang memadai membuka peluang karier baru
dan memungkinkan individu untuk meningkatkan mobilitas ekonomi
mereka. Dalam pasar kerja saat ini, banyak perusahaan yang mencari

kandidat dengan kemampuan teknologi yang baik, seperti penguasaan
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perangkat lunak khusus, analitik data, dan pengelolaan proyek digital (Chen
& Xu, 2024). Penelitian menunjukkan bahwa pekerjaan yang berkaitan
dengan teknologi, seperti data analyst, cloud computing specialist,
dan Artificial Intelligence (Al) specialist, memiliki pertumbuhan permintaan
yang sangat tinggi. Individu yang memiliki keterampilan ini akan lebih
mudah untuk bersaing di pasar kerja global (Ramstedt Stadin et al., 2024)
3. Transformasi Organisasi dan Budaya Kerja
Pada level organisasional, digital skill karyawan mendorong transformasi
digital yang lebih cepat (Parker & Grote, 2022). Organisasi yang memiliki
tenaga kerja dengan digital skill tinggi cenderung lebih mudah untuk
mengadopsi teknologi baru, mengintegrasikan sistem kerja yang lebih
modern, dan menciptakan budaya kerja berbasis teknologi (Leesakul et al.,
2022). Selain itu, keterampilan ini juga mempengaruhi budaya kerja dengan
adanya cara kerja baru yang lebih fleksibel, seperti kolaborasi jarak jauh dan
pengelolaan proyek secara virtual (Smith et al., 2019).
4. Kesejahteraan dan Kepuasan Kerja

Digital skill sangat mendukung penggunaan teknologi digital untuk berbagai
tujuan yang muaranya dapat meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan
kerja. Individu yang merasa percaya diri dengan kemampuan mereka dalam
menggunakan teknologi cenderung mengalami tingkat stres yang lebih
rendah dibandingkan mereka yang merasa tidak mampu mengikuti

perkembangan teknologi teknologi (Przybylski & Weinstein, 2017). Selain
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itu, digital skill memungkinkan karyawan untuk lebih mudah
berkomunikasi, mengakses informasi, dan menyelesaikan tugas, yang pada
akhirnya meningkatkan kepuasan mereka terhadap pekerjaan (Van Laar et
al.,2017).

Pengurangan Kesenjangan

Digital skill juga memiliki dampak sosial yang signifikan, terutama dalam
mengurangi kesenjangan di masyarakat. Dengan memberikan pelatihan
digital skill kepada kelompok-kelompok yang kurang terlayani, seperti
komunitas pedesaan atau kelompok rentan, dapat membantu mereka untuk
mengakses peluang ekonomi dan pendidikan yang lebih baik (Van Laar et
al.,2017)

Kinerja Karyawan (Employee Performance)

Berdasarkan sebuah penelitian yang dilakukan bertujuan untuk
mengidentifikasi hubungan antara digital skill dan kinerja karyawan dalam
pekerjaan jarak jauh di negara berkembang, khususnya Peru. Dengan
menggunakan sampel non-probabilitas, penelitian ini mengumpulkan 350
responden dari pekerja jarak jauh. Hasilnya menunjukkan hubungan positif
yang signifikan antara digital skill dan kinerja pekerjaan. Kesimpulannya
adalah pengembangan digital skill yang lebih baik berhubungan dengan

kinerja pekerjaan yang lebih tinggi (Emperatriz & Yudet, 2022).
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2.4. Innovative Work Behavior IWB)
2.4.1. Konsep dan Definisi
Perilaku kerja inovatif (innovative work behavior-IWB) adalah tindakan
individu untuk menciptakan dan mengimplementasikan ide, proses, produk, atau
layanan baru yang membawa perubahan positif dan nilai tambah bagi organisasi
(Dijk & Deursen, 2014). Perilaku individu yang melibatkan penciptaan, promosi,
dan implementasi ide-ide baru dalam konteks pekerjaan untuk mencapai tujuan
organisasi yang lebih besar (Scott & Bruce, 1994). Studi lain menyebutkan
bahwa IWB adalah kegiatan individu dalam mencari solusi kreatif untuk masalah
organisasi (Montani et al., 2014), mengusulkan perubahan, dan berkontribusi
pada inovasi dalam berbagai bentuk (Hekkert et al., 2007). IWB adalah perilaku
yang melibatkan pengembangan ide-ide baru, menguji solusi inovatif, dan
berkontribusi untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam pekerjaan

organisasi (Dorenbosch et al., 2005).

2.4.2 Indikator Innovative Work Behavior (IWB)

Terdapat beberapa indikator IWB. Pertama, menghasilkan ide-ide
kreatif. Karyawan yang terlibat dalam IWB akan berusaha untuk menghasilkan
ide-ide baru yang dapat memecahkan masalah atau meningkatkan proses (Scott
& Bruce, 1994). Kedua adalah implementasi ide. Ketiga adalah kolaborasi dan
komunikasi. Karyawan perlu berbagi ide, berkolaborasi dengan orang lain, dan

bekerja sama untuk mencapai (Anderson et al., 2014). Keempat, Resilience dan
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2.4.3.

risk-taking. IWB dapat melibatkan pengambilan risiko dan ketahanan terhadap
kegagalan. Karyawan yang terlibat dalam inovasi harus siap menghadapi
kegagalan dan belajar dari pengalaman tersebut. Kelima, investigasi dan
eksperimen. Karyawan yang terlibat dalam IWB sering melakukan penelitian
atau eksperimen untuk menguji ide-ide mereka. Mereka mencari cara untuk
memastikan bahwa ide-ide baru mereka dapat berhasil diimplementasikan
(Shalley & Perry-Smith, 2001). Indikator IWB meliputi kemampuan untuk
berpikir kreatif, berinovasi, dan mengembangkan ide-ide baru yang dapat

meningkatkan kinerja organisasi (Hunsaker & Ding, 2022).

Anteseden dan Konsekuensi Innovative Work Behavior
Pada bagian ini akan dijelaskan anteseden dan dipengaruhi oleh perilaku
inovatif karyawan. Anteseden dari sifat perilaku kerja inovatif adalah sebagai
berikut;
1. Komitmen organisasi
Karyawan dengan tingkat komitmen yang tinggi akan merasa lebih
bertanggung jawab terhadap kesuksesan organisasi (Turker, 2009).
Komitmen mendorong karyawan untuk berkontribusi melalui ide-ide
inovatif yang dapat memperbaiki proses kerja atau memberikan solusi

terhadap permasalahan organisasi (Battistelli ez al., 2014)
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2. Modal psikologis (Psychological Capital)
Berbagai aspek seperti self-efficacy, optimisme, harapan, dan ketangguhan
memiliki pengaruh signifikan terhadap perilaku inovatif (Sabouripour et
al., 2021). Karyawan dengan modal psikologis yang tinggi lebih percaya
diri dalam menghadapi risiko, memiliki pandangan positif terhadap masa
depan, dan mampu bertahan dalam situasi yang menantang, sehingga lebih
cenderung untuk berinovasi (Abbas & Raja, 2015).

3. Iklim inovasi organisasi
Lingkungan kerja yang mendukung kreativitas dan inovasi menjadi salah
satu pendorong utama perilaku inovatif (Kholifah et al., 2024). Organisasi
yang menciptakan iklim inovasi dengan memberikan dukungan,
penghargaan, dan menyediakan sumber daya yang memadai agar karyawan
lebih aktif dalam menghasilkan dan mengimplementasikan ide baru (Kim
et al., 2024).

4. Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan yang visioner dan mendukung inovasi sangat
berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif (Mogaji & Dimingu, 2024).
Pemimpin yang memberikan inspirasi, bimbingan, dan pengakuan
terhadap usaha inovatif karyawan dapat meningkatkan motivasi dan

kemampuan mereka untuk menghasilkan inovasi (Alblooshi et al., 2021).
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5. Modal sosial (social capital)
Hubungan interpersonal yang kuat dan kepercayaan antar anggota
organisasi memungkinkan pertukaran informasi dan ide yang lebih efektif
(Abrams et al., 2003). Modal sosial menciptakan lingkungan kolaboratif
yang memfasilitasi diskusi dan pengembangan ide-ide inovatif
(Sumanarathna et al., 2020).

6. Karakteristik pekerjaan
Level kompleksitas, variasi, dan otonomi pekerjaan seorang karyawan
dapat mempengaruhi motivasi karyawan untuk berinovasi (Afsar &
Umrani, 2019). Pekerjaan yang menantang cenderung memberikan ruang
bagi karyawan untuk menggunakan kreativitas mereka dan mencoba

pendekatan baru (McKay et al., 2022).

Konsekuensi dari variabel IWB :
1. Peningkatan kinerja karyawan
Perilaku inovatif karyawan (IWB) meningkatkan efisiensi dan efektivitas
kerja individu. Dengan kontribusi ide-ide baru, karyawan dapat
menyelesaikan tugas dengan cara yang lebih baik, yang pada akhirnya

meningkatkan produktivitas secara keseluruhan (Pradhan & Jena, 2017)
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2. Pengembangan kompetensi organisasi
Inovasi individu karyawan membantu organisasi untuk beradaptasi
terhadap perubahan lingkungan bisnis, mengembangkan produk dan
layanan baru, serta meningkatkan daya saing di pasar.
3. Efisiensi dan efektivitas kerja
Implementasi ide-ide baru dapat mempercepat proses kerja, mengurangi
pemborosan, dan meningkatkan pencapaian tujuan. Hal ini berkontribusi
pada keberlanjutan dan pertumbuhan organisasi dalam jangka panjang
organisasi (Kim et al., 2024).
2.5. Teleworker Performance/Kinerja Teleworker (TP)
2.5.1 Konsep dan Definisi
Pendefinisian kinerja teleworker (teleworker performance) akan
didekati atau mengadaptasi dari istilah kinerja karyawan (employee performance-
EP). EP adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan oleh organisasi. Kinerja ini mencakup berbagai aspek, seperti kualitas
dan kuantitas pekerjaan, ketepatan waktu, serta kemampuan untuk bekerja dalam
tim dan mencapai tujuan organisasi (Robbins & Judge, 2017). EP adalah mengacu
pada sejauh mana karyawan dapat memenuhi atau melampaui harapan atau standar
yang ditetapkan oleh organisasi dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab

mereka. Kinerja ini sering diukur berdasarkan beberapa indikator, seperti efisiensi,
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efektivitas, kualitas hasil kerja, serta kontribusi terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Dalam konteks tradisional, kinerja karyawan sering diukur berdasarkan
produktivitas, efisiensi waktu, dan kualitas hasil kerja (Anwar & Saraih, 2024).
Namun, dengan berkembangnya digitalisasi, definisi ini telah berkembang
menjadi konsep yang lebih dinamis, melibatkan indikator-indikator baru yang
relevan dengan lingkungan kerja berbasis teknologi (Elia ef al., 2020).

Kinerja karyawan mencakup serangkaian tindakan yang relevan dengan
tujuan organisasi, baik yang bersifat kuantitatif (jumlah output) maupun kualitatif
(mutu pekerjaan) (Fried & Shipp, 2014). Di lingkungan digital, indikator kinerja
tersebut diperluas dengan kemampuan karyawan untuk mengadopsi teknologi,
bekerja secara kolaboratif melalui platform digital, serta berinovasi dalam

memecahkan masalah dengan memanfaatkan alat-alat digital (Curzi ef al., 2019).

2.5.2. Indikator
Dalam beberapa tahun terakhir, para peneliti telah mencoba
menganalisis dan mengembangkan kerangka kerja serta taksonomi untuk menilai
kinerja karyawan di era digital. Salah satu perkembangan signifikan dalam 15
tahun terakhir adalah pengenalan tiga indikator utama yang diakui secara luas
dalam literatur, yaitu: task/job performance, contextual performance, dan adaptive

performance.
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Task/Job Performance.

Indikator ini merujuk pada seberapa baik seorang karyawan menjalankan
tugas-tugas inti yang menjadi bagian dari pekerjaannya. Dalam konteks
digital task performance mencakup keterampilan teknis yang dibutuhkan
untuk mengoperasikan perangkat lunak atau platform digital, kemampuan
dalam menggunakan alat-alat digital untuk menyelesaikan tugas, dan
seberapa efisien tugas-tugas tersebut diselesaikan dengan bantuan
teknologi digital. Penelitian telah menunjukkan bahwa dalam era digital,
penguasaan teknologi menjadi faktor kritis dalam task performance, di
mana kemampuan adaptasi terhadap alat digital yang terus berkembang
menjadi kunci sukses karyawan (Borman & Motowidlo, 1997). Sebuah
penelitian yang mengidentifikasi hubungan antara digital skill dan kinerja
karyawan pada pekerjaan jarak jauh di Peru. Survei dilakukan 350
responden menunjukkan hubungan positif signifikan antara digital skill dan
kinerja pekerjaan (Emperatriz & Yudet, 2022).

Contextual Performance

Indikator ini berfokus pada perilaku karyawan yang mendukung
lingkungan kerja secara keseluruhan, meskipun tidak terkait langsung
dengan tugas inti mereka. Ini termasuk kolaborasi, komunikasi, dan
dukungan terhadap rekan kerja. Dalam lingkungan digital, contextual
performance semakin penting karena interaksi antar karyawan sering kali

terjadi secara virtual. Karyawan diharapkan dapat menunjukkan dukungan
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sosial dan kolaborasi melalui platform digital, yang memerlukan adaptasi
terhadap komunikasi dan kolaborasi jarak jauh (Podsakoft., et al., 2019).
Peran contextual performance dalam era digital menyoroti pentingnya
keterampilan interpersonal dan kemampuan berkomunikasi secara efektif
di lingkungan kerja yang terpisah secara fisik.
3. Adaptive Performance.
Indikator ini mengukur kemampuan karyawan untuk beradaptasi dengan
perubahan yang terjadi di lingkungan kerja. Dalam era digital, perubahan
teknologi terjadi dengan cepat, dan karyawan harus mampu menyesuaikan
diri dengan alat baru, proses baru, dan cara kerja yang terus berkembang.
Adaptive performance menjadi semakin relevan karena lingkungan kerja
digital sering kali memerlukan fleksibilitas yang tinggi dan kemampuan
untuk belajar secara mandiri (Galinsky et al., 2008). Karyawan yang
memiliki adaptive performance yang baik mampu menghadapi tantangan
baru yang muncul akibat transformasi digital, seperti pengenalan perangkat
lunak baru atau perubahan dalam struktur kerja yang mengarah pada
digitalisasi lebih lanjut.
Secara keseluruhan, penelitian-penelitian terbaru menunjukkan bahwa
kinerja karyawan dalam konteks digital harus dilihat dari perspektif yang lebih
luas, tidak hanya terbatas pada kemampuan teknis atau penyelesaian tugas.

Kombinasi dari task performance, contextual performance, dan adaptive
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performance menciptakan kerangka penilaian kinerja yang lebih komprehensif
dan relevan dengan tuntutan kerja di era digital. Dalam rangka mencapai kinerja
optimal, perusahaan harus memberikan perhatian yang seimbang pada
pengembangan keterampilan teknis, in terpersonal, dan adaptif karyawan, yang
semuanya merupakan komponen penting dalam kinerja karyawan di lingkungan
kerja digital.
2.5.3. Anteseden dan Konsekuensi Variabel Employee Performance
Pada bagian ini akan dieksplorasi berbagai faktor Anteseden dan
konsekuensi dari variabel employee performance. Pada bagian pertama akan
dijelaskan tentang Anteseden variabel employee performance dan bagian kedua
akan dijelaskan berbagai konsekuensi dari variabel employee performance.
Adapun anteseden terhadap variabel employee performance adalah sebagai
berikut;
1. Kompetensi individu
Kompetensi merupakan faktor penting dalam menentukan kinerja karyawan.
Kompetensi tersebut mencakup pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
yang relevan dengan pekerjaan (Curzi et al., 2019). Karyawan yang memiliki
tingkat kompetensi tinggi cenderung lebih produktif dan inovatif. Dalam era
digital, kompetensi digital, seperti kemampuan menggunakan perangkat lunak

dan analitik data, menjadi semakin penting (Podmetina et al., 2018)
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2. Motivasi kerja
Motivasi adalah dorongan internal yang mempengaruhi seberapa keras
seseorang bekerja untuk mencapai tujuan. Faktor yang meningkatkan motivasi
kerja karyawan adalah seperti penghargaan, pengakuan, dan peluang
pengembangan (Chan & Hooi, 2023). Motivasi yang tinggi memungkinkan
karyawan bekerja dengan semangat dan fokus, menghasilkan kinerja yang
optimal (Bandhu et al., 2024).

3. Lingkungan kerja
Lingkungan kerja fisik dan lingkungan psikologis dapat mempengaruhi kinerja
karyawan (Shaari et al., 2022). Lingkungan yang mendukung, seperti tempat
kerja yang nyaman, kebijakan kerja fleksibel, dan budaya kolaboratif, dapat
meningkatkan produktivitas (Shobe, 2018). Lingkungan kerja berbasis
teknologi juga menjadi faktor penting di era digital, karena mempengaruhi

kemampuan karyawan untuk bekerja secara efisien (Marquardt & Kearsley,
1999).
4. Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh besar terhadap kinerja para karyawan.
Sosok pemimpin transformatif akan mampu meningkatkan motivasi kinerja
karyawan. Contoh gaya kepemimpinan transformatif misalnya, mampu
menginspirasi karyawan dengan memberikan visi yang jelas dan dukungan
yang kuat (Choi et al., 2016). Sebaliknya, kepemimpinan yang otoriter atau

tidak mendukung dapat menurunkan kinerja karyawan (Harms et al., 2018).
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5. Pengelolaan stres kerja
Stres kerja adalah salah satu penghambat utama dalam mencapai kinerja
optimal. Penelitian menunjukkan bahwa tingkat stres yang tinggi dapat
menurunkan konsentrasi, produktivitas, dan kualitas pekerjaan (Leitdo ef al.,
2021). Strategi manajemen stres, seperti pelatihan mindfulness dan kebijakan
keseimbangan kerja-kehidupan, dapat membantu mengatasi masalah stres kerja
(Althammer et al., 2021).

6. Teknologi dan digitalisasi
Dalam era digital, teknologi menjadi faktor penting dalam mempengaruhi
kinerja karyawan. Pemanfaatan teknologi yang tepat dapat meningkatkan
efisiensi dan memungkinkan kolaborasi lintas tim dan nilai tambah bagi
perusahaan perusahaan (Bertolotti ef al., 2015). Namun, kurangnya akses atau
pelatihan teknologi bagi karyawan dapat menjadi hambatan untuk mencapai
potensi penuh mereka (Neumeyer et al., 2021).

7. Budaya organisasi
Budaya organisasi yang mendukung tumbuh kembangnya iklim inovasi,
motivasi belajar, dan semangat kolaborasi memiliki dampak positif terhadap
kinerja (Rahmadani et al., 2020). Budaya yang menghargai kontribusi individu
dan tim akan meningkatkan keterlibatan karyawan dan kinerja (Lam et al.,

2021).
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Konsekuensi dari Variabel Employee Performance adalah sebagai berikut:

1. Produktivitas organisasi
Kinerja karyawan secara langsung mempengaruhi produktivitas organisasi.
Karyawan yang berkinerja tinggi mampu menyelesaikan tugas dengan cepat

dan efisien, yang pada akhirnya meningkatkan output organisasi (Jensen et al.,

2022)

2. Inovasi organisasi

Karyawan yang menunjukkan kinerja tinggi cenderung berkontribusi lebih
besar terhadap inovasi (Caniéls & Veld, 2019). Karyawan dengan kinerja tinggi
lebih mungkin untuk memberikan ide-ide baru, berpartisipasi dalam proyek

inovatif, dan menggunakan teknologi untuk menciptakan solusi kreatif

(Johnsson, 2018).

3. Retensi karyawan

Kinerja karyawan juga mempengaruhi tingkat retensi (Sorn et al., 2023).
Karyawan yang berkinerja baik cenderung merasa dihargai dan puas dengan
pekerjaan mereka, sehingga mereka lebih kecil kemungkinan untuk
meninggalkan organisasi (Igbal ef al., 2017).

4. Kepuasan pelanggan
Kinerja karyawan, terutama mereka yang berada di garis depan, memiliki
dampak langsung pada kepuasan pelanggan (Budur & Poturak, 2021).

Karyawan yang responsif, kompeten, dan proaktif dapat meningkatkan
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pengalaman pelanggan, yang pada akhirnya meningkatkan loyalitas dan
reputasi organisasi (Martinaityte et al., 2019).

5. Keberlanjutan bisnis
Organisasi dengan kinerja karyawan yang konsisten dapat bertahan dalam
situasi pasar yang kompetitif (Kim & Jung, 2022). Karyawan yang efisien
membantu perusahaan mencapai target finansial dan strategis, memastikan
keberlanjutan bisnis dalam jangka Panjang (Bansal & DesJardine, 2014; Lloret,

2016).
2.6 Teleworker

2.6.1 Konsep dan Definisi Teleworker

Teleworker adalah individu yang melakukan pekerjaan dari lokasi yang
tidak terikat pada kantor fisik perusahaan, sering kali dari rumah atau tempat lain
yang nyaman. Mereka menggunakan teknologi komunikasi untuk berinteraksi
dengan rekan kerja dan klien. Teleworking atau kerja jarak jauh memungkinkan
fleksibilitas dalam pengaturan waktu dan tempat kerja, tetapi juga dapat
menyebabkan tantangan seperti isolasi profesional dan kesulitan dalam
memisahkan pekerjaan dari kehidupan pribadi (Morgan & Symon, 2002).
Teleworker disebut juga sebagai Digital nomad yaitu mereka para pekerja jarak
jauh yang sering dipekerjakan di bidang teknologi seperti desain web,
pemrograman, atau pemasaran online (Fan Ng, 2010). Istilah 'digital nomad'

pertama kali digunakan oleh Makimoto dan Manners (1997) untuk manifesto
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mereka tentang perubahan gaya hidup revolusioner yang mungkin terjadi dengan

munculnya internet (Yang et al., 2024).

2.6.2 Ciri - Ciri Teleworker

Teleworker sebagai pekerja jarak jauh memiliki beberapa karakteristik yaitu

sebagai berikut.

1.

Fleksibilitas dalam lokasi kerja

Pekerja teleworker dapat bekerja dari berbagai lokasi, seperti rumah, kantor
satelit, atau bahkan saat berada di lapangan. Ini memungkinkan mereka untuk
mengatur lingkungan kerja yang sesuai dengan kebutuhan mereka (Fan Ng,
2010; Mclnerney, 1999).

Kemampuan untuk mengatur waktu

Mereka sering memiliki fleksibilitas dalam mengatur jam kerja, yang
memungkinkan mereka untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kehidupan
pribadi (Allen et al., 2015; Bailey & Kurland, 2002; Thompson, 2019).
Kemandirian dan disiplin dir1

Pekerja teleworker atau sekarang banyak komunitas mengenal dengan istilah
remote perlu memiliki tingkat kemandirian yang tinggi dan kemampuan
untuk mengatur diri sendiri, karena mereka tidak selalu berada di bawah

pengawasan langsung (Greer & Payne, 2014; Petcu et al., 2023).
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4.

Keterampilan komunikasi yang baik

Karena banyak interaksi dilakukan melalui media komunikasi seperti email,
telepon, atau video conference, pekerja teleworker harus memiliki
keterampilan komunikasi yang efektif untuk berkolaborasi dengan tim
(Fuchs & Reichel, 2023).

Kemampuan mengatasi isolasi profesional

Pekerja remote mungkin mengalami perasaan terisolasi dari rekan kerja,
sehingga penting bagi mereka untuk menemukan cara untuk tetap terhubung
dan terlibat dalam kegiatan tim (Lal et al., 2023; Yarberry & Sims, 2021).
Keterampilan teknologi

Mereka harus mahir dalam menggunakan teknologi dan alat komunikasi
untuk menyelesaikan tugas dan berkolaborasi dengan tim (Kraut e al.,

2002; Henke et al., 2022)

2.6.3 Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi Teleworker

Faktor - faktor yang mempengaruhi pekerja Teleworker;

a)

b)

Ketersediaan alat kerja dan komunikasi

Ketiadaan alat kerja dan komunikasi yang memadai dapat menjadi kendala
dalam pelaksanaan remote working (Lassoued et al., 2020).

Kemampuan koordinasi dan komunikasi

Kurangnya koordinasi dan komunikasi yang efektif dapat mempengaruhi

produktivitas dan kualitas kerja (Fuchs & Reichel, 2023).
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d)

g)

h)

Lingkungan kerja di rumah/working space

Gangguan dari lingkungan rumah tangga atau working space yang dipilih
dapat mempengaruhi konsentrasi dan kinerja selama bekerja (Lassoued et
al., 2020).

Interaksi sosial

Kurangnya interaksi sosial dengan rekan kerja dapat menyebabkan perasaan
isolasi dan mempengaruhi kesejahteraan mental (Lassoued ef al., 2020).
Motivasi intrinsik

Motivasi kerja yang berasal dari dalam diri karyawan dapat mempengaruhi
perilaku dan kepuasan kerja selama bekerja jarak jauh (Jawabri et al., 2022).
Keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi

Kemampuan untuk memisahkan waktu kerja dan waktu pribadi menjadi
tantangan dalam remote working, yang dapat mempengaruhi keseimbangan
kehidupan kerja dan pribadi.

Dukungan dari manajemen

Dukungan dan pelatihan dari atasan dapat membantu pekerja remote
menyesuaikan diri dengan pengaturan kerja jarak jauh dan meningkatkan
efektivitas mereka mereka (Demerouti, 2023).

Keterampilan teknologi

Kemampuan untuk menggunakan alat dan teknologi komunikasi yang

diperlukan untuk berkolaborasi dan menyelesaikan pekerjaan sangat penting
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bagi pekerja remote (Kraut et al., 2002; Henke ef al., 2022; Mendoza-Chan
& Pee, 2024).
1) Interdependensi tugas
Tingkat ketergantungan tugas pada kolaborasi dengan orang lain dapat
mempengaruhi efektivitas pekerja remote. Pekerjaan yang memerlukan
kolaborasi intensif mungkin kurang cocok (Kraut et al., 2002).
j)  Kemandirian dan disiplin diri
Pekerja remote perlu memiliki kemampuan untuk mengatur diri sendiri dan
disiplin dalam menyelesaikan tugas tanpa pengawasan langsung (Greer &
Payne, 2014; Petcu et al., 2023).
2.7. Pengembangan Hipotesis.
2.7.1. Pengaruh DS terhadap WSS
Peneliti dalam melakukan pengembangan hipotesis dilakukan memulai
dengan pemahaman definisi digital skill. Menurut Audrin., ef al (2024) bahwa
digital skill bukanlah hanya tentang kemampuan teknis penggunaan teknologi
tetapi paling tidak ada delapan (8) jenis digital skill yang harus dikuasai oleh
para profesional saat ini, yaitu penggunaan teknologi, keamanan Siber,
manajemen konten, komunikasi dan kolaborasi, penyelidikan kritis, tanggung
jawab sosial etika dan lingkungan, digital well being serta kedelapan adalah

identitas dan pengembangan diri (Audrin ef al., 2024).
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Kedua, Peneliti juga mengambil logika bahwa digital skill (DS)
merupakan syarat kesuksesan seseorang dalam menjalan tugas pekerjaan di
ruang digital (Henke et al., 2022; Mendoza-Chan & Pee, 2024). Karyawan
dengan digital skill (DS) yang baik akan mampu mengakses dan memanfaatkan
platform digital dalam menyelesaikan tugas-tugas sebagai teleworker
(Mendoza-Chan & Pee, 2024). Penelitian sebelumnya pada saat pandemi
terhadap 439 responden tenaga profesional kesehatan di rumah sakit jiwa yang
terkadang bekerja secara remote, terungkap bahwa kompetensi digital
berpengaruh negatif terhadap technostress (Golz et al., 2021). Sementara orang
yang mengalami technostress akan menurunkan spiritualitas kerja di tempat
kerja digital (Walter, 2024). Penelitian kedua mengungkap hubungan antara
kompetensi di dalam cybersecurity sebagai salah satu indikator pengukuran dari
8 indikator digital skill dengan workplace spirituality. Disebutkan dalam
penelitian tersebut bahwa keterampilan seorang feleworker dalam melakukan
pengelolaan ancaman cyber akan berpengaruh positif terhadap spiritualitas
seseorang di dunia kerja digital (Ozgiin Atalay et al., 2023). Sebaliknya, hasil
penelitian yang dilakukan pada tahun 2022 terhadap 431 responden yang
berprofesi sebagai editor web dan bekerja secara remote menunjukkan bahwa
WPS memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kompetensi digital,
yang sebanding dengan variabel keterampilan digital (digital skill) (He et al.,

2023).

80



Penelitian terhadap 522 pemilik usaha berbasis keluarga di Indonesia
menyebutkan bahwa spirituality juga berdampak positif terhadap penguasaan
teknologi digital (Saputra, 2024). Berdasarkan teori Person-Environment (PE)
Fit, individu cenderung berkembang dalam lingkungan kerja yang selaras
dengan keterampilan, nilai, dan karakteristik personal mereka. Teori ini
menekankan bahwa kesesuaian antara individu dan lingkungan kerja memiliki
implikasi yang signifikan terhadap perilaku dan hasil organisasi termasuk
workplace spirituality (Milliman et al., 2017). Peneliti sendiri dalam penelitian
sebelumnya juga berhasil membuktikan atas peranan digital skill terhadap
workplace spirituality pada generasi millennial di Daerah Istimewa Y ogyakarta
(Suhada et al., 2024). Mengintegrasikan dua perspektif ini, keterampilan digital
(digital skills) dapat dipandang sebagai elemen kunci dalam membangun
kesesuaian individu-lingkungan di era digital. Hal ini mengarah pada hipotesis
bahwa keterampilan digital memiliki pengaruh positif terhadap WPS.
Berdasarkan teori dan penelitian sebelumnya, maka diajukan hipotesis;

H1: Digital skill berpengaruh positif terhadap Workspace Spirituality (WSS).

2.7.2. Pengaruh DS terhadap IWB
Tempat kerja masa depan menekankan pada cara dan jenis pekerjaan,
bukan lokasi dan waktu. Organisasi kini lebih banyak menyediakan teknologi

informasi yang inovatif untuk mendukung pekerjaan digital dengan lebih efektif
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(Dittes et al., 2019). Digital skill juga dapat mempengaruhi perilaku inovatif
karyawan secara langsung. Pernyataan tersebut didukung oleh peneliti
sebelumnya dalam sebuah riset dengan metode grounded theory menemukan
bahwa hubungan yang kuat antara kompetensi digital atau digital skill dengan
Work Innovative behavior (Liu et al., 2024). Kompetensi digital untuk
pengembangan layanan pendidikan di Institusi Pendidikan Tinggi (PT),
berpengaruh terhadap perilaku inovatif pejabat publik (Wu & Yu, 2022).
Sebuah penelitian yang mengukur hubungan digital in use sebagai
dalam satu dimensi dari digital skill mampu membuktikan adanya relasi yang
kuat terhadap kemampuan menciptakan kesejahteraan psikologis dalam bekerja
(Yoo & Jang, 2023). Sebuah penelitian empiris mengenai digital competency
terhadap 540 pegawai negeri sebagai responden menunjukkan sebanyak bahwa
kompetensi digital yang tinggi lebih sering mengembangkan pekerjaan yang
menantang untuk menghasilkan perilaku inovatif baru di tempat kerja digital
(Carvalho et al., 2023). Secara umum perilaku inovatif berkorelasi langsung
secara positif signifikan dengan kinerja atau performance dan keberlanjutan
usaha. Sebuah studi kuantitatif berbasis survei yang melibatkan 522 pemilik
usaha keluarga atau usaha kecil terungkap bahwa ketahanan bisnis seseorang
dipengaruhi secara positif, langsung, dan signifikan oleh kemampuan adaptasi
terhadap teknologi digital dan perilaku humanitas seseorang (Saputra, 2024).
Berdasarkan asumsi tersebut maka karyawan yang memiliki digital skill

yang tinggi lebih mampu untuk mengeksplorasi dan mengimplementasikan
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2.7.3.

teknologi baru, yang pada gilirannya dapat mendorong perilaku inovatif mereka
di tempat kerja. Karyawan dengan kompetensi digital yang tinggi lebih
cenderung menghasilkan ide-ide kreatif dan solusi inovatif, karena mereka
mampu memanfaatkan teknologi secara lebih efektif dalam proses kerja mereka.
Berdasarkan teori dan penelitian sebelumnya, maka hipotesis kedua yang
diajukan adalah:

H2: Digital skill berpengaruh positif terhadap Innovative Work Behaviors (IWB).

Pengaruh WSS Terhadap IWB

WSS merupakan bentuk rekonsepsi dari spiritualitas di tempat kerja
(WPS). WSS dimaknai sebagai pengalaman individu di dalam organisasi yang
memandang pekerjaan di ruang digital sebagai bagian dari panggilan hidup
mereka yang lebih besar, dengan nilai-nilai spiritual yang mendasarinya. Ketika
karyawan merasa bahwa pekerjaan mereka memiliki makna yang mendalam dan
sesuai dengan nilai-nilai spiritual mereka, mereka cenderung lebih termotivasi
untuk menciptakan ide-ide baru dan memperkenalkan inovasi di tempat kerja
(Bantha & Nayak, 2021). Motivasi ini bukan hanya didorong oleh penghargaan
eksternal seperti gaji atau promosi, tetapi juga oleh kepuasan pribadi yang
diperoleh dari kontribusi yang bermakna di tempat kerja. Dengan kata lain,
karyawan yang bekerja dalam lingkungan yang mendukung spiritualitas mereka,

maka mereka akan cenderung merasa bahwa pekerjaan mereka tidak hanya untuk
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memenuhi kebutuhan material, tetapi juga sebagai sarana untuk pertumbuhan
pribadi dan kontribusi sosial (Haslam et al., 2000).

Berdasarkan temuan penelitian sebelumnya ditunjukkan bahwa
spiritualitas di tempat kerja fisik dapat memberikan dorongan motivasi yang kuat
bagi karyawan untuk berperilaku lebih inovatif (AlAbood & Ismail, 2023).
Pernyataan tersebut terkait dengan penelitian sebelumnya yang dinyatakan
bahwa spiritualitas di tempat kerja secara positif memprediksi IWB (Scott &
Bruce, 1994). Selain itu, pengembangan karyawan dan kepuasan kerja bertindak
sebagai mediator dan pengatur dalam hubungan antara WPS dan (Hunsaker &
Ding, 2022). Penelitian serupa juga telah membuktikan bahwa ketika karyawan
merasa bahwa pekerjaan mereka selaras dengan nilai-nilai spiritual mereka,
mereka mengalami peningkatan motivasi intrinsik (Vitor Roslindo et al., 2024)

Lebih lanjut, motivasi yang ditingkatkan ini dapat berfungsi sebagai
pendorong utama bagi perilaku inovatif di tempat kerja. Inovasi dalam konteks
ini mencakup pengembangan ide-ide baru, pendekatan baru untuk menyelesaikan
masalah, dan pengenalan teknologi atau proses baru yang dapat meningkatkan
efisiensi dan efektivitas organisasi. Ketika karyawan merasa bahwa pekerjaan
mereka memiliki makna yang mendalam dan sejalan dengan nilai-nilai spiritual
mereka, mereka lebih mungkin untuk mengambil inisiatif, berani mengambil
risiko, dan berkontribusi pada pengembangan inovasi di tempat kerja.

Penelitian lanjut menunjukkan bahwa spiritualitas di tempat kerja, yang

meliputi makna, rasa terhubung, dan praktik spiritual, dapat mendorong
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karyawan untuk lebih inovatif dan kreatif dalam bekerja (Karakas & Sarigollu,
2019). Karyawan dengan WPS yang tinggi cenderung memiliki motivasi
intrinsik yang kuat, keterlibatan, dan kepuasan kerja yang lebih tinggi
(Petchsawang & McLean, 2017). Hal ini dapat mendorong mereka untuk
menunjukkan perilaku kerja yang inovatif. Lingkungan kerja yang mendukung
praktik spiritual dan makna kerja dapat memfasilitasi pengembangan
keterampilan, kreativitas, dan pemecahan masalah yang inovatif pada karyawan
(Shin et al., 2022). Oleh karena itu, menggunakan analogi perubahan
kontekstualisasi WPS menjadi WSS maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai
berikut:

H3: Workspace Spirituality (WSS) berpengaruh positif terhadap Innovative

Work Behavior (IWB).

2.7.4. Pengaruh WSS Terhadap TP

Sebagaimana disampaikan sebelumnya bahwa definisi bekerja secara
fisik mengalami perubahan sebagai dampak program transformasi digital.
Bekerja dapat dilakukan kapan dan dari manapun (Dittes et al., 2019).
Spiritualitas kerja karyawan akan mampu mengurangi tekanan psikologis dan
dapat menjadi pemicu bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka (Ke
et al., 2022). Namun, dalam banyak kasus, tekanan psikologis yang berlebihan

dapat menurunkan kinerja karyawan (Kokshagina & Schneider, 2023).
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Spiritualitas atau semangat kerja di tempat kerja dipengaruhi oleh motivasi
intrinsik maupun motivasi ekstrinsik. Ketika seseorang merasakan bahwa hidup
mereka memiliki makna, mereka cenderung memiliki tujuan yang lebih dalam
pekerjaan mereka, yang memperkuat motivasi intrinsik. Dalam hal ini, individu
merasa puas dan termotivasi untuk bekerja karena menganggap tugas mereka
sebagai bagian dari tujuan hidup yang lebih besar, meningkatkan keterlibatan
dan kualitas kerja. Individu yang melihat pekerjaan mereka berkontribusi pada
tujuan yang lebih besar cenderung mengejar pengakuan atau imbalan eksternal
dengan lebih bersemangat (Barriga Medina et al., 2024). Penelitian yang
dilakukan terhadap para guru sebanyak 1114 responden menunjukkan bahwa
guru yang memiliki tingkat kehadiran yang tinggi memiliki kebermaknaan
dalam hidup yang tinggi menunjukkan motivasi intrinsik yang lebih besar,
yang secara positif mempengaruhi terhadap upaya dan capaian kualitas
pekerjaan yang tinggi (Barriga Medina ef al., 2024).

WPS dapat memberikan rasa tujuan dan makna dalam pekerjaan, yang
dapat membantu mengurangi stres dan meningkatkan kinerja (Kinjerski &
Skrypnek, 2008). Karyawan yang mengalami tekanan psikologis yang tinggi
mungkin tidak dapat fokus pada tugas mereka atau memanfaatkan potensi
penuh mereka, yang mengakibatkan penurunan kinerja. Workplace spirituality
(WPS) memiliki dampak positif terhadap kinerja karyawan, menunjukkan

dalam penelitian sebelumnya dibuktikan bahwa WPS dapat meningkatkan

86



efektivitas individu dan hasil organisasi (Jayakumar & Vinodkumar, 2023;
Rahman et.al.,, 2019).

Oleh karena variabel employee performance dapat tersusun atas 3 sub-
variabel utama yaitu task performance, contextual performance dan adaptive
performance (Pradhan & Jena, 2017), maka akan diukur terhadap ketiga
indikator tersebut sebagai variabel. Pengukuran dalam penelitian ini dilakukan
dalam konteks ruang kerja digital sehingga ketiga sub-variabel tersebut
dimodifikasi menjadi  digital task performance (DTP), digital adaptive
performance (DAP) dan digital contextual performance (DCP).

Menurut Bailey dan Kurland (2002), feleworking mengubah sifat
pekerjaan karena berkurangnya pengawasan tradisional dan kedekatan fisik,
yang dapat mengurangi rasa kebersamaan (sense of community). Di sisi lain,
spiritualitas di tempat kerja digital dapat memulihkan autentisitas, makna, dan
koneksi. Senada dengan itu, Kaplan et al, (2018) menunjukkan bahwa
meskipun kualitas spiritual seperti kepercayaan, kasih sayang, dan integritas
membantu  membangun kembali lingkungan kerja, ketidakpercayaan
manajemen dalam lingkungan kerja teleworker justru mengorbankan otonomi
dan keamanan psikologis. Lebih lanjut, Becker et al, (2022) menemukan
bahwa kendali pekerjaan dan kesepian memiliki dampak substansial terhadap
kinerja dan kesejahteraan pekerja jarak jauh, yang menunjukkan bahwa
spiritualitas dapat mengurangi dampak tersebut dengan meningkatkan rasa

tujuan dan rasa memiliki. Oleh karena itu, WSS diharapkan akan memberikan
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dampak positif terhadap TP dengan menawarkan signifikansi psikologis,
koneksi sosial, dan landasan etika yang mempertahankan keterlibatan dan
kinerja di lingkungan kerja teleworker. Menurut studi lain, WPS dan komitmen
organisasi memiliki dampak positif namun tidak signifikan terhadap
produktivitas kerja karyawan, sementara kepuasan kerja dan perilaku
kewarganegaraan organisasi (OCB) memiliki dampak positif dan signifikan
(Ridlo et al., 2021).

Berdasarkan sejumlah teori dan penelitian terdahulu tersebut maka tiga
(3) hipotesis diajukan sebagai berikut:

H4: WSS berpengaruh positif terhadap (DTP).

HS: WSS berpengaruh positif terhadap (DAP).

H6: WSS berpengaruh positif terhadap (DCP).

2.7.5. Pengaruh IWB Terhadap TP

IWB diperkirakan memiliki dampak positif terhadap kinerja karyawan
secara keseluruhan (Berisha et al., 2020). Karyawan yang sering menunjukkan
perilaku inovatif cenderung lebih produktif, lebih efisien, dan lebih mampu
memberikan kontribusi yang signifikan terhadap kinerja organisasi. Dalam

penelitian lain sebelumnya mengungkap bahwa kreativitas dan inovatif
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karyawan akan berdampak positif terhadap kinerja mereka (Scott & Bruce,
1994).

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa IWB seperti menghasilkan
ide-ide baru, mengimplementasikan ide, dan beradaptasi dengan perubahan,
secara positif terkait dengan kinerja karyawan (Azeem et al., 2023). Karyawan
yang menunjukkan IWB cenderung lebih proaktif, fleksibel, dan mampu
memberikan solusi kreatif untuk mengatasi tantangan di tempat kerja. Hal ini
dapat meningkatkan efektivitas dan produktivitas mereka (Lata & Chaudhary,
2022). Organisasi yang mendorong dan mendukung IWB pada karyawan dapat
memperoleh keunggulan kompetitif melalui peningkatan kinerja, produktivitas,
dan daya inovasi (Abualigah et al., 2021).

Sebuah penelitian terhadap 202 manajer yang bekerja di berbagai
perusahaan di Malaysia menunjukkan bahwa perilaku kerja inovatif karyawan
mendukung kinerja organisasi (organizational performance) (Shanker et al.,
2017). Temuan riset lain menunjukkan bahwa perilaku kerja inovatif karyawan
terbukti memberikan dampak positif signifikan terhadap job performance
(Deng et al., 2022). Perilaku kerja inovatif karyawan terbukti memiliki dampak
positif yang signifikan terhadap kinerja tugas, karena meningkatkan
kemampuan karyawan untuk mendekati masalah secara kreatif, beradaptasi
dengan perubahan kondisi (adaptive performance), dan mencapai tanggung
jawab penting secara lebih efektif (El-Kassar et al., 2022). Penelitian

selanjutnya yang melibatkan 550 perawat dari tiga rumah sakit universitas besar
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di Alexandria, Mesir. Hasil temuan penelitian menunjukkan bahwa perilaku
kerja inovatif perawat terbukti berpengaruh terhadap peningkatan kinerja kerja
produktif (productive work performance) (El-Sayed et al., 2024).

Melengkapi pengukurannya sebelumnya dari sebuah penelitian yang
dilakukan di Pakistan dengan melibatkan 257 karyawan yang bekerja di
berbagai hotel di seluruh Pakistan. Sebuah studi yang melibatkan 40 supervisor
dan 157 karyawan menunjukkan bahwa individu dengan tingkat perilaku kerja
inovatif yang lebih tinggi secara konsisten mencapai kinerja tugas (7ask
Performance) yang superior (Hernaus et al., 2023).

Artinya beberapa temuan tersebut semakin menguatkan adanya
pengaruh langsung IWB dengan variabel employee performance. Sebagaimana
dibahas dalam bagian sebelumnya bahwa kinerja feleworker yang diadaptasi
dari variabel employee performance yang terdiri dari task performance,
contextual performance dan adaptive performance (Pradhan & Jena, 2017).
Oleh karena penelitian ini akan menguji digital task performance, digital
contextual performance dan digital adaptive performance.

Berdasarkan teori dan penelitian tersebut maka diajukan hipotesis
dengan menambahkan kontekstual digital sekaligus sebagai kebaruan adalah
sebagai berikut:

H7a: IWB berpengaruh positif terhadap digital task performance (DTP).

H7b: IWB berpengaruh positif terhadap digital adaptive performance (DAP).
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H7¢: IWB berpengaruh positif terhadap digital contextual performance (DCP).

2.7.6. Pengaruh Moderasi DS Terhadap Hubungan Antara WSS dengan IWB

Tempat kerja masa depan menekankan pada cara dan jenis pekerjaan
yang dilakukan, tanpa memprioritaskan lokasi atau waktu (Colbert et al., 2016).
Dengan demikian, organisasi semakin mengadopsi teknologi informasi canggih
dan inovatif untuk mendukung pekerjaan digital secara efisien, akan menciptakan
lingkungan kerja masa depan yang lebih fleksibel (Dittes et al., 2019). Sebuah
studi bibliometrik tentang struktur penelitian tentang pekerjaan di masa depan
(future of work-flow) dengan menggunakan SciMAT untuk analisis pemetaan
ilmu berbasis jaringan bibliografi berdasarkan basis data web of science,
diperoleh 2.286 dokumen dari tahun 1959 hingga 2019. Hasilnya menunjukkan
bahwa salah satu isu yang mengemuka adalah konsep kerja jarak jauh
(teleworker) dan manajemen talenta (Santana & Cobo, 2020). Dalam
melaksanakan kerja secara remote atau teleworking maka sangat dibutuhkan apa
yang disebut dengan digital skill (Emperatriz & Yudet, 2022).

Digital skill bukan hanya berperan langsung terhadap WSS, tetapi juga
diprediksi dapat memoderasi hubungan antara WSS para pekerja teleworker
dengan perilaku inovatif karyawan. Dalam penelitian sebelumnya yang
dilakukan terhadap 431 responden professional web editor pada Perusahaan

media telah berhasil diungkap peran mediasi dari digital skill. Disebutkan dalam
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sebuah penelitian bahwa peran mediasi rantai spiritualitas di tempat kerja dan
kompetensi digital dalam dampak mindfulness terhadap performa kerja (He et
al., 2023). Lebih dari level individu bahkan digital organization culture yang
merupakan integrasi dari digital culture pada level individu, yang terbentuk atas
digital competence para karyawan, yang telah menjadi budaya digital organisasi
juga mampu mendorong terbentuknya perilaku inovasi organisasi (An et al.,
2024).

Pengaruh Moderasi digital skill dibuktikan atas pengaruh pengalaman
penggunaan teknologi informasi dengan adoption behavior technology ICT
serta peran Moderasi pada hubungan negatif antara technostress dengan perilaku
adopsi teknologi informasi (Yu et al., 2017). Digital skill dibuktikan mampu
menjadi pendorong peningkatan kesejahteraan psikologis karyawan (sebagai
salah satu indikator dalam variabel workplace spirituality dan kebahagiaan
karyawan yang muaranya mampu meningkatkan perilaku inovatif karyawan
(Karani & Mehta, 2022). Sebagai penguat tersebut juga diteliti fungsi digital
skill para leader menunjukkan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
semua dimensi perilaku kerja inovatif karyawan. Karyawan cenderung
mengadaptasi perilaku inovatif ketika mereka memiliki pemimpin yang terampil
secara digital (Erhan ef al., 2022). Hal tersebut sesuai dengan penelitian tentang
peranan digital skill (DS) dalam mendorong inovasi pada UKM di Balkan Barat,
dengan faktor seperti pelatihan staf, sektor manufaktur, dan langkah-langkah

konkret terkait peningkatan digital skill karyawan dalam meningkatkan peluang
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perilaku inovatif (IWB) secara signifikan (Rexhepi Mahmutaj & Jusufi, 2023).
Sebuah penelitian tentang peranan moderasi dari digital skill (sebagai bagian dari
digital skill) terhadap 410 responden yang bekerja sebagai konsultan yang
bekerja secara teleworker di Italia. Para pekerja teleworker selama pandemi
Covid-19 ini diteliti pada objek amatan variabel pada hubungan antara perceived
supervisor support dan work engagement dengan digital communication Skill
sebagai Moderasi. Penelitian ini menggunakan teori tingkat konseptual dan teori
kehadiran sosial. Temuan penelitian menunjukkan bahwa digital communication
skill (sebagai salah satu indikator dari digital skill) dirasakan oleh pekerja
teleworker memainkan peran penting sebagai moderator dalam hubungan antara
perceived supervisor support dan work engagement (Boccoli et al., 2024).
Penelitian terbaru di India dengan metode survei cross-sectional dilakukan
terhadap 287 karyawan tetap dari berbagai industri di India. Penelitian tersebut
berhasil mengungkap peranan digital in use (salah satu indikator/dimensi dari
digital skill) berperan secara signifikan sebagai mediator hubungan antara
workplace spirituality terhadap employee well being (kesejahteraan psikologis
karyawan) (Sode et al., 2024).

Menurut penelitian tentang kemajuan teknologi yang didorong oleh
kecerdasan buatan (Al), keterampilan digital secara signifikan mengurangi risiko
perpindahan pekerjaann(Chen et al., 2022). Studi terbaru menunjukkan bahwa
keterampilan digital secara signifikan dan positif mempengaruhi hubungan

antara perolehan pengetahuan dan adopsi teknologi, berdasarkan data survei
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lintas bagian dari 574 petani biji-bijian di Provinsi Hebei, China (Yuan et al.,
2025).

Di sisi lain, sebuah studi terbaru metode purposive sampling yang
bertujuan untuk menentukan peran moderasi keterampilan digital dalam dampak
otonomi, beban kerja, dan keterampilan pendidikan terhadap kepuasan kerja
ternyata tidak signifikan. Riset ini melibatkan 140 karyawan di Kantor Pusat
Kementerian Kelautan dan Perikanan (Ramadian, 2025). Penelitian fungsi
moderasi digital skill menunjukkan belum mapan. Menurut Flow Theory juga
dijelaskan adanya bentuk keseimbangan dinamis yang mengharuskan
penyesuaian tingkat keterampilan dengan tingkat kesulitan tugas. Keseimbangan
ini akan terganggu dan orang akan merasa bosan ketika tingkat keterampilan
mereka melebihi kompleksitas tugas. Sebaliknya, orang akan mengalami
kecemasan ketika tingkat keterampilan mereka tidak memenuhi persyaratan
tugas (Nakamura & Csikszentmihalyi, 2009; Wu et al., 2023).

Berdasarkan tersebut bahwa semakin tinggi DS pekerja teleworker
secara tidak langsung akan mampu mendorong work innovative behavior
karyawan. Berdasarkan dalil atau teori tersebut maka diajukanlah hipotesis
berikut:

H8: Digital skill memoderasi hubungan antara workspace spirituality (WSS)

dengan IWB.
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2.7.7. Pengaruh Mediasi IWB pada Hubungan WSS dengan TP

Dalam era digital yang terus berkembang, kinerja karyawan menjadi
faktor krusial bagi keberhasilan organisasi. Oleh karena itu, penting untuk
memahami faktor-faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan, khususnya
dalam konteks dunia kerja yang semakin mengandalkan teknologi digital. Salah
satu faktor yang mendapatkan perhatian lebih belakangan ini adalah workspace
spirituality atau spiritualitas di ruang kerja digital. Di sisi lain, perilaku kerja
inovatif karyawan telah diidentifikasi sebagai salah satu pendorong utama kinerja
karyawan. Oleh  karena  itu,  pengembangan  hipotesis  yang
menghubungkan workspace spirituality, IWB, dan kinerja teleworker menjadi
sangat relevan.

Sebuah penelitian terhadap 202 manajer yang bekerja di berbagai
perusahaan di Malaysia menunjukkan bahwa perilaku kerja inovatif berfungsi
sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara iklim organisasi yang
mendukung inovasi dan kinerja organisasi (organizational performance).
Temuan ini menyoroti pentingnya peran perilaku kerja inovatif dalam
meningkatkan efektivitas organisasi, serta membuka peluang bagi penelitian
lebih lanjut untuk mengeksplorasi faktor-faktor yang dapat memperkuat atau
mempengaruhi hubungan tersebut (Shanker et al., 2017). Penelitian yang
dilakukan terhadap sejumlah responden karyawan yang berusia 25 hingga 35
tahun Sebagian besar responden sekitar 60% lebih telah memperoleh gelar

Sarjana atau lebih tinggi. Temuan penelitian lain menunjukkan bahwa perilaku
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kerja inovatif karyawan terbukti memediasi hubungan antara kepuasan pengguna
akhir teknologi komputer dengan variabel job performance (Deng et al., 2022).
Penelitian melibatkan 550 perawat dari tiga rumah sakit universitas
besar dilakukan di Alexandria, Mesir. Penelitian tersebut bertujuan untuk
mengeksplorasi hubungan antara kepemimpinan kolaboratif, kinerja kerja
produktif, dan perilaku inovatif. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang
mengukur ketiga variabel tersebut. Hasil analisis menggunakan pemodelan
persamaan terstruktur (SEM) menunjukkan bahwa perilaku kerja inovatif (IWB)
perawat terbukti memediasi hubungan antara kepemimpinan kolaboratif dan
peningkatan kinerja kerja produktif, menekankan pentingnya peran
kepemimpinan yang mendukung kreativitas dan kolaborasi dalam meningkatkan
kualitas kerja perawat (productive work performance) (El-Sayed et al., 2024).
Peneliti  lainnya melakukan investigasi faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM) di
Pekanbaru.  Fokus penelitian tersebut pada kepemimpinan wirausaha,
lingkungan bisnis, literasi digital, dan religiositas, serta peran perilaku inovatif
sebagai mediator. Ada sekitar 300 pengusaha UMKM sebagai responden dalam
penelitian ini. Kemudian data dianalisis menggunakan Partial Least Squares
(PLS) Structural Equation Modeling (SEM). Salah satu temuan dalam penelitian
tersebut adalah bahwa perilaku kerja inovatif memediasi hubungan antara
religiositas dan kinerja bisnis UMKM (business performance) (Munthe et al.,

2024). Sebuah penelitian dilakukan di Pakistan dengan melibatkan 257 karyawan
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yang bekerja di berbagai hotel di seluruh negara tersebut. Penelitian tersebut
bertujuan untuk mengkaji hubungan antara etika kerja Islam (Islamic work ethic-
IWE) dan kinerja adaptif, dengan mempertimbangkan peran mediasi IWB serta
peran moderasi kepemimpinan etis. Hasil temuan menunjukkan bahwa IWE
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja adaptif, baik secara langsung
maupun tidak langsung, melalui peran mediasi IWB. Temuan ini
mengindikasikan bahwa etika kerja berdasarkan prinsip Islam dapat mendorong
peningkatan kinerja adaptif karyawan, dengan IWB sebagai jalur penghubung
yang memperkuat dampaknya (Javed et al., 2017). Keterikatan atas riset ini
menjadi penguat hipotesis yang sedang peneliti kembangkan adalah bahwa pada
beberapa riset terdahulu bahwa etika kerja yang berbasis pada agama atau
religiositas berpengaruh terhadap workplace spirituality misalnya pada temuan
bahwa spirituality individual berdampak pada workplace spirituality (Pawar,
2017 ), begitu juga dengan nilai-nilai religiositas (religiosity) (Obregon et al.,
2022) dan kecerdasan spiritual (spiritual intelligence; Jena & Pradhan, 2018).
Artinya beberapa temuan tersebut semakin menguatkan adanya potensi peran
mediasi innovative work behavior terhadap hubungan antara workspace
spirituality dengan digital task performance sebagai kontekstualisasi indikator
task performance diera digital bagi para teleworker.

Kinerja digital karyawan, yang meliputi task performance, contextual
performance, dan adaptive performance, menjadi indikator utama kontribusi

karyawan dalam organisasi di era digital. Task performance berkaitan dengan
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kemampuan menyelesaikan tugas spesifik, contextual performance dengan
peran dalam menciptakan iklim kerja yang positif, dan adaptive
performance dengan kemampuan beradaptasi terhadap perubahan (Park & Park,
2019). WPS mendorong karyawan untuk merasa bahwa pekerjaan mereka lebih
bermakna, yang membuat mereka lebih terbuka terhadap perubahan dan lebih
kreatif dalam menyelesaikan masalah (Saxena & Prasad, 2023). Hal ini
mendasari perilaku inovatif yang pada gilirannya meningkatkan kinerja
karyawan dalam konteks kerja digital mereka (Curzi ef al., 2019).

Berdasarkan analogi teori yang telah mendukung tersebut maka dapat
diajukan hipotesis sebagai berikut ;

H9a: IWB memediasi hubungan antara WSS dengan DTP.

H9b: IWB memediasi hubungan antara WSS dengan DAP.

H9c¢: IWB memediasi hubungan antara WSS dengan DCP.

2.7.8. Model Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian kajian literatur dan
pengembangan hipotesis maka diajukan model sebagaimana tercantum dalam
Gambar 2.2. Berdasarkan gambar tersebut dapat dijelaskan bahwa dalam model
ini diajukan 4 variabel utama, yaitu DS, WSS, IWB dan TP. Selanjutnya variabel
utama tersebut karena ada 1 variabel yang dipecah berdasarkan indikator dan

dinaikkan jadi variabel maka menjadi 6 variabel. Adapun indikator variabel TP
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yang indikatornya dinaikkan menjadi variabel adalah terdiri dari DTP, DAP dan

DCP. Dengan demikian jumlah total hipotesis yang akan diuji adalah sebanyak

tiga belas (13) hipotesis.

Gambar 2. 2 Model Penelitian
Dalam melakukan analisis dan pengembangan model skema penelitian
dilakukan kajian atas literatur sebagai rujukan. Dalam pencarian gap riset peneliti
melakukan kajian SLR. Untuk mendukung dalam pembuatan usulan model penelitian.
Penelitian ini mengacu pada penelitian terdahulu yang tercantum, diantaranya beberapa

sumber referensi dalam tabel 2.1 berikut.

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

No Nama Author | Metode Nama Jurnal Temuan/kesimpulan
dan Objek

1 Hunsaker & | Kuantitatif Employee WPS membuka potensi
Ding. (2022) 236 responden |Relation perilaku inovatif karyawan
pekerja  millennial (IWB) melalui
sektor manufaktur peningkatan rasa
kemakmuran dan
peningkatan kepuasan di
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No Nama Author | Metode Nama Jurnal Temuan/kesimpulan
dan Objek
tempat kerja (Hunsaker &
Ding, 2022).
2 Haldorai et al., | Kuantitatif International | WPS  sebagai mediasi
(2020) 641 karyawan [ournal of | antara keadilan organisasi
Industri  Perhotelan [Hospitality dan perilaku
dan Pariwisata di Management | kewarganegaraan
China organisasi, serta iklim etis
dan perilaku merugikan
(Haldorai et al., 2020).
3 Hunsaker & | Kuantitatif Journal of | Spiritualitas di tempat
Ding(2022) 308 responden Wsia Business | kerja (WPS) berpengaruh
sektor swasta Studies positif signifikan terhadap
loyalitas ~ (Hunsaker &
Ding, 2022).
4 Aboobaker et | Kuantitatif Benchmarking | Sustainability — organisasi
al.(2020) 421 responden | An | diciptakan dengan budaya
Sektor International | pro-lingkungan di tempat
Manufacturing Journal kerja dengan kesadaran
diri karyawan dan rasa
keterhubungan dengan
alam (Aboobaker et al.,
2020).
5 Audrin et al. | Kuantitatif Technological | Menemukan kerangka
(2024) Swiss Forecasting kerja komprehensif dan
923 responden para und Social | skala yang  divalidasi
profesional di Swiss |Change untuk digital skill di
tempat kerja. Kerangka

kerja melibatkan 8
dimensi: penggunaan
teknologi, keamanan
siber, manajemen konten,
komunikasi dan
kolaborasi, penyelidikan
kritis, tanggung jawab,
kesejahteraan, dan
identitas dan

pengembangan (Audrin et
al., 2024).
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Nama Author

Metode
dan Objek

Nama Jurnal

Temuan/kesimpulan

Walter.(2024)

Penelitian kualitatif
dan telah dilakukan
studi terhadap kasus
ril  di  Kalaidos
University of
Applied  Sciences
(KUAS) di Swiss

Digital
Transformatio
n and Society

Model yang dapat
memandu penelitian di
masa depan, yang terdiri
dari empat domain yang
sangat saling bergantung,
yaitu psikologi (dengan
dimensi emosi, kognisi,
dan perilaku), digitalisasi
(dengan dimensi platform,
data, dan algoritma),
spiritualitas
dimensi
transenden,
memiliki), serta tempat
kerja (dengan dimensi
tugas, lokasi, komunitas,
serta budaya dan nilai)
(Walter, 2024).

(dengan
makna,

dan rasa

Rathee &
Rajain.(2020)

Literature review

Journal  of
Business

Research

Berdasarkan
literatur

berbagai
menemukan
variabel spiritualitas  di
tempat kerja memiliki
dampak yang signifikan
terhadap  sikap  kerja
seperti kinerja organisasi
dan Kedua,
peneliti juga mampu
Menemukan 4  model
variasi ~ utama  yang
berbeda  yang  telah
diajukan oleh para peneliti
sebelumnya yaitu model
Pawar, model Klodinsky,
model Vandenburgh, dan
model Houghton et al

lainnya.

Bharadwaj and
Jamal. (2020)

Metode
dengan

kuantitatif
responden

International
Journal  of
Scientific and

Penelitian ini menemukan
hubungan positif antara

spiritualitas di tempat
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No Nama Author | Metode Nama Jurnal Temuan/kesimpulan

dan Objek

sebanyak 312 | Technology kerja dan kinerja

profesional IT Research karyawan, namun gender
sebagai moderator yang
tidak signifikan
(Bharadwaj and Jamal,
2020).

9 Vedula & | Melakukan  kajian | Journal  of | Hasil SLR ini mampu
Agrawal. SLR atas 337 | Business memetakan topik
(2024) makalah berbasis | Ethics penelitian terkait makna

data scopus yang dan dimensi dari

diterbitkan  antara workplace  spirituality.

tahun 1980 dan (WPS) dan spirituality
leadership (berisi tentang
visi, indicator of leader
inner life, value and vision
dan perilaku (strategic
leadership -SL) serta yang
ketiga adalah outcome dari
variabel SL dengan peran
media (Vedula &
Agrawal, 2024).

10 | Obregon et | SLR topik | Journal  of | Kajian SLR ini

al.(2022) religiositas dan | Business menemukan.
spiritualitas, terhadap | Ethics 1.Berhasil ~ melakukan
53 artikel terpilih pemetaan atas topik
dari database Scopus yang berkembang

dengan membedakan
menjadi 3 cluster yaitu
terkait dengan Skala

pengukuran  variabel
spirituality and
religiosity, kedua

tentang manfaat/output
berupa perilaku dan
ketiga adalah
praktis
pada bidang layanan

implementasi

sosial.
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No Nama Author | Metode Nama Jurnal Temuan/kesimpulan
dan Objek
2.Berdasarkan  analisis
words cloud dengan
menggunakan software
R dapat dilihat kata-
kata yang dihasilkan
yaitu: spiritualitas,
religiositas, belajar dan
bekerja (Obregon et
al., 2022).
11 | Sade and | Metode  Kuantitatif | Acta WPS memediasi sebagian
Chenji. (2024) | terhadap 231 | Psychologica | hubungan antara
karyawan transenden  diri dan
perilaku kerja inovatif dan
memediasi penuh antara
transenden spiritual dan
perilaku  kerja  inovatif
(Sade & Chenji, 2024).
12 | Gargand Saini. | Metode Kuantitatif | International | Hasil penelitian
(2024) Responden  terdiri | Journal  of | menunjukkan Efek
dari 516 karyawan di | Sociology moderasi yang signifikan
India. and  Social | dari otoritas keputusan,
Policy dukungan  sosial dan
otonomi pada IWB (Garg
& Saini, 2024).
13 | Zhang et al. | Metode Kuantitatif | Furopean Pengaruh tidak langsung
(2024) Journal  of | dari spiritualitas di tempat
Innovation kerja terhadap perilaku
Management | kerja inovatif melalui
keheningan organisasi
adalah signifikan (Zhang
etal., 2024).
14 | Kim & Song. | Metode Kuantitatif | Human Spiritualitas di  tempat
(2022) survei terhadap 242 | Resource kerja (WPS) berpengaruh
karyawan di empat | Development | positif terhadap perilaku
perusahaan International | kerja  inovatif  (IWB)

karyawan. Pengaruh tidak
langsung dari spiritualitas
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No Nama Author | Metode Nama Jurnal Temuan/kesimpulan
dan Objek
di tempat kerja terhadap
perilaku  kerja inovatif
(IWB) melalui keheningan
organisasi adalah
signifikan (Kim dan Song,
2022).
15 | Baber et al. | Metode kuantitatif | International | kelangsungan hidup
(2023) dan sampel 381 | Journal of | spiritual memediasi
profesional Healthcare hubungan WPS dengan
kesehatan yang | Management | perilaku kerja inovatif
dipilih melalui (IWB) karyawan (Baber et
pengambilan sampel al., 2023).
acak
16 | Alfarajat and | Metode  kuantitatif | Organizacija | WPS meningkatkan
Emeagwali dengan 867 tingkat perilaku inovatif
(2021) responden karyawan layanan dan memediasi
yang bekerja di hotel hubungan antara
bintang empat dan kepemimpinan  spiritual
lima di Yordania (SL) dan perilaku inovatif
(IWB) layanan (Alfarajat
and Emeagwali, 2021).
17 |Alruwayti and | Metode  kuantitatif | Problems Kesadaran
Sulphey. (2024) | terhadap 394 | and (Consciousness) dan
responden karyawan | Perspectives | spiritualitas di tempat
Multi sektor di Arab | in kerja (WPS)
Saudi Management | meningkatkan  evaluasi
diri inti dan kinerja Tugas
(Task Performance)
(Alruwayti & Sulphey,
2024).
18 | Bhuto at al. | Metode kuantitatif | Journal  of | Hubungan positif yang
(2024) terhadap 295 | Applied signifikan antara WPS,
responden dari | Research in | Knowledge Management
karyawan Fakultas | Higher (KM) dan Critical
Pendidikan di | Education Thinking Skill (CT). KM
Universitas- juga berperan sebagai
Universitas Negeri di mediasi parsial dalam

Sindh, Pakistan
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No Nama Author | Metode Nama Jurnal Temuan/kesimpulan
dan Objek
hubungan antara WPS dan
CT (Bhuto at al., 2024).
19 | Mittal et al. | Metode  kuantitatif | business Menguji hubungan
(2023) survei cross- | perspective | signifikan antara fungsi
sectional dilakukan | s and | stres di tempat Kkerja
terhadap 450 Dosen | research sebagai mediator antara
di India spiritualitas di  tempat
kerja (WPS) dan Job
Satisfaction (JS) (Mittal et
al., 2023).
20 | Rogers et al. | Metode kualitatif | Journal Spiritualitas menjiwai
(2023) dengan  responden | Gerontolog | identitas Professional,
sebanyak 20 pekerja | ical Social | menginformasikan
sosial panti jompo | Work pelaksanaan peran sehari-
berlisensi hari (Role atau Task
Performance), dan
keterlibatan peran yang
berkelanjutan (Rogers et
al., 2023).
21 | Widodo. Metode kuantitatif Internation | WPS dapat meningkatkan
(2024) 258 responden | al Journal | kecocokan seseorang
pegawai Dinas PUPR | of Business | dengan organisasi dan
Provinsi Bengkulu. Anda transendensi diri.
Society Transendensi diri tidak
dapat memediasi
hubungan antara
spiritualitas di tempat kerja
dengan peningkatan

kebermaknaan di tempat
kerja dalam hubungan
mediasi. Hal ini
berbanding terbalik
dengan P-O fif yang dapat
menjadi jembatan antara
pengaruh spiritualitas di
tempat kerja dan
kebermaknaan di tempat

kerja (Widodo, 2024).
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No Nama Author | Metode Nama Jurnal Temuan/kesimpulan
dan Objek
22 | Bantha et al. | Metode kuantitatif Internation | WPS terbukti
(2024) Dengan responden | al Journal | mempengaruhi WE (Work
yang di survei secara | of Engagement) individu
online dari 510 | Organizati | secara positif dan terdapat
karyawan millennial | onal mediasi  parsial  dari
industri manufaktur | Analysis individual’s psychological
dan jasa Fortune 500 conditions yaitu
di India psychological
meaningfulness (PSYM),
psychological safety
(PSYS), dan
psychological availability
(PSYA) (Bantha et al,
2024).
23 | Febriani et al. | Metode  kuantitatif | International | Penelitian menunjukkan
(2023) terhadap 300 | Journal  of | bahwa spiritualitas  di
karyawan perempuan | Professional | tempat  kerja  (WPS)
di perusahaan | Business berdampak positif dan
manufaktur di | Review signifikan terhadap niat
Indonesia dan untuk bertahan (Intention
menggunakan To Stay), namun
metode analisis berdampak negatif dan
Smart-PLS signifikan terhadap
konflik pekerjaan-
keluarga (work-family
conflict) dan kesepian di
tempat kerja (loneliness in
work) (Febriani et al.,
2023).
24 | Ertemsir ef al. | Metode  kuantitatif | International | Spiritualitas di tempat
(2024) dengan melibatkan | Journal  of | kerja memoderasi
sampel 360 | Human pengaruh keadilan
karyawan dari dua | Resource organisasi terhadap
perusahaan Management | kepuasan kerja (Ertemsir
penerbangan Turki at al., 2024).
25 | Salem et al. | Metode kuantitatif | Business Membuktikan bahwa
(2023) terhadap Ethics, spiritualitas di tempat
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No Nama Author | Metode Nama Jurnal Temuan/kesimpulan
dan Objek
538 karyawan dan | Environment | kerja (WPS), secara positif
manajer yang mereka | and mempengaruhi  perilaku
yang bekerja  di | Responsibilit | kerja inovatif (IWB) dan
sektor TI di Pakistan | y kesejahteraan  karyawan
(Well  Being). Efek
mediasi dari keterlibatan
karyawan (EE) (Salem at
al., 2023).
26 | Ahmed et al. | Metode kuantitatif | International | Stres kerja memediasi
(2022) terhadap Journal  of | hubungan antara
873 dosen pria dan | Environment | spiritualitas di tempat kerja
wanita yang bekerja | al research | (WPS) dan kesejahteraan
di Universitas swasta | and  public | psikologis, dan
dan pemerintah di | health penguasaan  lingkungan
Pakistan memediasi antara nilai-
nilai  organisasi  dan
keselarasan nilai-nilai
pribadi dan kesejahteraan
psikologis (Ahmed et al,
2022).
27 | Baskar and Ind | Metode kualitatif International | Membuktikan bahwa WPS
ra (2022) Menguji pada | Journal  of | memiliki pengaruh
karyawan di | Process langsung  positif  dan
organisasi non- | Management | signifikan terhadap
pemerintah. and keterlibatan karyawan
benchmarkin | (Baskar and Indra., 2022).
g
28 | Elnafrawy. Metode kuantitatif Slovenska Penelitian ini
(2002) Dengan responden | Akademija mengeksplorasi hubungan
461 karyawan dari | Za antara  tiga  dimensi
150 organisasi amal | management | spiritualitas di tempat kerja

di Mesir

(makna kerja, rasa

keterikatan, dan
penyesuaian dengan nilai-
nilai) dan  komitmen
afektif dengan mediasi
persahabatan di tempat

kerja (Elnafrawy., 2022).

107




No Nama Author | Metode Nama Jurnal Temuan/kesimpulan
dan Objek
29 | Rana et al. | Metode kuantitatif Management | Praktik spiritualitas  di
(2022) 390 anggota fakultas | Research tempat  kerja  (WPS)
di lembaga | Review membantu meningkatkan
pendidikan  tinggi kinerja adaptif (EAP)
dalam dua kali jeda. karyawan melalui mediasi
serial kepuasan kerja (JS)
dan strategi kerja
emosional (Rana er al.,
2022).
30 | Tocin et al. | Metode kuantitatif Technologica | mengembangkan kerangka
(2024) Dengan responden | / Forecasting | kerja untuk menjelaskan
Perusahaan- and  Social | bagaimana kemampuan Al
perusahaan di | Change memungkinkan  inovasi
negara-negara digital dan menjawab
Skandinavia panggilan tentang batasan
definisi antara proses dan
hasil inovasi (Tocin et al.,
2024).
31 | Meng et al., | Metode kuantitatif Journal  of | Digital organizational
(2024) 516 kuesioner yang | Business culture memainkan peran
terdiri dari 309 para | Research moderasi  positif dalam
eksekutif senior TI hubungan antara
dan 237 eksekutif keterampilan Al manusia
senior lainnya. dan inovasi organisasi
(Meng et al., 2024).
32 | Mahmutaj and | Metode kuantitatif Journal  of | Temuan menunjukkan
Jusufi. (2023) Technology | bahwa variabel-variabel
Management | seperti menawarkan

& Innovation

pelatihan staf, beroperasi
di negara-negara Balkan
Barat untuk digital skill
memiliki pengaruh yang
signifikan secara statistik

terhadap probabilitas
perusahaan untuk
berinovasi

(Mahmutaj and  Jusufi.,
2023)
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No Nama Author | Metode Nama Jurnal Temuan/kesimpulan
dan Objek
33 | Carvalho et al. | Metode kuantitatif Administrativ | Sebuah penelitian empiris
(2023) Sebanyak 540 | e Sciences mengenai digital
responden karyawan competency menunjukkan
perguruan tinggi di bahwa 540 pegawai negeri
Brazil utara sebagai responden
menunjukkan  sebanyak
bahwa kompetensi digital
yang tinggi lebih sering
mengembangkan
pekerjaan yang menantang
untuk menghasilkan
perilaku inovatif baru di
tempat  kerja  digital
(Carvalho et al., 2023)
34 | Muafi et al. | Metode kuantitatif International | Penelitian ini menguji pola
(2023) Jumlah  responden | Journal of | hubungan antara digital
sebanyak 260 | Sustainable | skill, kewirausahaan
pengusaha UMKM | Development | digital, Kepuasan kerja,
di Jawa Barat dan | and Hasil penelitian
Daerah Istimewa | Planning menemukan bahwa digital
Yogyakarta skill tidak berpengaruh
positif signifikan terhadap
kinerja pengusaha UMKM
tetapi berpengaruh positif
signifikan terhadap
kepuasan kerja (Muafi et
al., 2023).
35 | Milliman et al. | Conceptual paper Psychology Penelitian ini  berhasil
(2003) of Religion | mengungkap teori
and kecocokan orang-
Spirituality lingkungan (PE)
menekankan bahwa
individu berkembang

dalam lingkungan kerja
yang  selaras
keterampilan dan nilai

dengan
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No Nama Author | Metode Nama Jurnal Temuan/kesimpulan
dan Objek
mereka (Milliman et al.,
2003).
36 | Afsar& Metode kuantitatif Journal  of | WPS di tempat kerja
Umrani. (2019) | Survei dilakukan | Management | berdampak pada IWB
terhadap 448 |, Spirituality | (innovative work
bawahan dan 79 | & Religion behavior) individu. Secara
supervisor dari dua khusus, kami menemukan
industri padat bahwa kesesuaian P-O
pengetahuan di (person organization -fit)
Thailand yang dirasakan
menjelaskan ~ hubungan
antara  spiritualitas  di
tempat kerja dan IWB .
37 | Bantha & | Metode kuantitatif Journal  of | WPS berpengaruh
Nayak. (2021) | Survei dilakukan | Indian signifikan terhadap IWB.
terhadap 340 | Business mediasi variabel
software  engineer | Research psychological
yang  bekerja di empowering. (Bantha &
perusahaan Nayak, 2021).
multinasional yang
berbasis dan
beroperasi di India
38 Sade. (2024) Metode kuantitatif Acta Temuannya adalah bahwa
Psychologic | Secara signifikan,
Survei terhadap 287 | a penggunaan teknologi
karyawan tetap dari digital memoderasi
berbagai industri hubungan antara
workplace spirituality,
mindfulness, dan
kesejahteraan  psikologis
(Sade, 2024)
39 | Saxena & | Metode  kuantitatif | International | Empat dimensi workplace
Prasad. (2023) | dan kualitatif Journal  of | spirituality (WPS) secara
Ethics  and | signifikan meningkatkan
System IWB, dan SOG
memoderasi ~ hubungan
antara WPS dan
(innovative work
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No Nama Author | Metode Nama Jurnal Temuan/kesimpulan
dan Objek
behavior) TWB. (Saxena
& Prasad, 2023)
40 | Shanker et al. | Metode kuantitatif ~ Journal of | Perilaku kerja inovatif
(2017) Vocational berfungsi sebagai variabel
202 responden Behavior mediasi dalam hubungan
manajer berbagai antara iklim organisasi
perusahaan di yang mendukung inovasi
Malaysia dan organizational
performance (Shanker et
al., 2017).
41 | Yuetal. (2017) | Metode kuantitatif ~ |Computers in | Peran Moderasi
Human information literacy pada
875 responden di |Behavior penggunaan teknologi ICT
Taiwan: pembuat dan adaptive behavior
kebijakan dan ICT. pada  hubungan
pendidik negatif antara technostress
dengan perilaku adopsi
teknologi informasi.
(Yuetal.,2017)
42 | Boccoli et al. | Metode kuantitatif ~ {Leadership & | Hubungan antara
(2024) 410 responden Organization | perceived supervisor
pekerja remote Development | support dan work
sebagai konsultan di [Journal engagement dengan
Italia pada  saat digital ~ communication
pandemi skill sebagai moderasi
(Boccoli et al., 2024)
43 | Deng et al. | Metode kuantitatif ~ |Computers in | IWB terbukti memediasi
(2022) Survei terhadap [Human hubungan antara kepuasan
karyawan yang [Behavior pengguna akhir teknologi
pengalaman kerja di komputer (Deng et al.,
atas 3 tahun 2022)
44 | El-Sayed et al. | Kuantitatif International | IWB  perawat terbukti
(2024). penelitian Nursing memediasi hubungan
melibatkan 550 Review antara kepemimpinan
perawat dari tiga kolaboratif dan
rumah sakit peningkatan kinerja kerja

universitas besar di
Alexandria, Mesir.

produktif (productive work
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dan Objek
performance) (El-Sayed et
al., 2024).
45 | Munthe et al. | Metode kuantitatif ~ Journal of Eco | IWB memediasi hubungan
(2024). Survei terhadap 300 fiumanism antara religiositas dan
pengusaha UMKM kinerja bisnis UMKM
(Munthe et al., 2024).
46 | Javed et al. | Metode kuantitatif Current Issues | Perilaku inovatif etik Islam
(2017) terhadap 257 §n Tourism (IWE) berpengaruh
karyawan yang signikan adaptive
bekerja di berbagai performance, baik secara
hotel di  seluruh langsung maupun tidak
Pakistan langsung, melalui peran

mediasi (IWB).

Sumber: data diolah (2025)
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BAB III
METODOLOGI

3.1. Desain Penelitian

Penelitian ini berlandaskan pada paradigma positivistik yang berfokus
pada hubungan sebab-akibat antar variabel. Penelitian ini dirancang menggunakan
metode kuantitatif dengan pendekatan survei. Pendekatan ini digunakan untuk
memahami dinamika kerja feleworker di ruang kerja digital. Dengan paradigma
ini, permasalahan penelitian tidak hanya dijawab melalui kajian literatur, tetapi
juga dengan proses deduktif: mengamati pola umum, kemudian menurunkannya

menjadi kesimpulan yang lebih spesifik sesuai konteks teleworker.

Pemilihan DIY sebagai lokasi penelitian memiliki alasan kuat. DIY
dikenal luas sebagai kota pendidikan sekaligus pusat pertumbuhan ekonomi
kreatif, ditandai dengan pesatnya aktivitas digital di sektor UMKM, pariwisata,
teknologi informasi, hingga layanan daring. Generasi muda, baik mahasiswa
maupun profesional, semakin akrab dengan budaya kerja fleksibel. Kehadiran co-
working space dan kafe yang mendukung kerja jarak jauh, serta tingginya
penetrasi internet, menjadikan DIY sebagai laboratorium sosial yang tepat untuk
mengkaji praktik teleworking. Kondisi ini menghadirkan konteks empiris yang
kaya untuk mengeksplorasi bagaimana keterampilan digital, spiritualitas kerja,

perilaku kerja inovatif, dan kinerja feleworker saling berinteraksi.
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Hipotesis dalam penelitian ini dibangun dari kajian teori yang
memetakan hubungan antara DS, WSS, IWB, dan TP yang mencakup DTP, DAP,
serta DCP. Untuk menguji keterkaitan tersebut, digunakan instrumen kuesioner
tertutup yang disusun secara sistematis dan disebarkan secara langsung 90%
bertemu dengan calon responden dan hanya sebagian kecil yang hanya melalui full
daring, walaupun mayoritas pengumpulan data tetap menggunakan Google Form.
Pemilihan media digital ini dinilai paling efisien mengingat responden mayoritas
bekerja jarak jauh dari rumah, co-working space, atau kafe, sehingga metode ini
sesuai dengan pola kerja fleksibel feleworker di Daerah Istimewa Yogyakarta

(DIY).

Teknik analisis yang digunakan adalah Partial Least Squares Structural
Equation Modeling (PLS-SEM), yang cocok untuk model dengan hubungan
kompleks dan konstruksi yang bersifat laten. PLS dapat diimplementasikan
sebagai model regresi untuk memprediksi satu atau lebih variabel dependen dari
satu atau lebih variabel independen; atau dapat diimplementasikan sebagai model
jalur, yang berhubungan dengan jalur kausal yang menghubungkan variabel

prediktif dan variabel respons (Khalaf, 2022).
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3.2. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
3.2.1. Digital Skill (DS)

Digital skill adalah seperangkat kemampuan yang memungkinkan
individu untuk menggunakan teknologi secara efektif dan etis, baik untuk
pekerjaan, pembelajaran, maupun kehidupan sehari-hari. Digital skill terdiri dari
delapan indikator utama, yang saling melengkapi dan menjadi dasar kompetensi
digital individu. Digital skill meliputi delapan indikator yaitu penggunaan
teknologi, keamanan siber, manajemen konten, komunikasi dan kolaborasi,
penyelidikan kritis, tanggung jawab, digital wellbeing, serta identitas dan
pengembangan (Audrin et al., 2024). Diukur menggunakan skala Likert 5 poin
(1 = sangat tidak setuju, 5 = sangat setuju). Selain menggunakan item
berdasarkan referensi, peneliti juga melakukan reduksi terhadap indikator yang

hampir mirip atau dapat digabung sebagaimana lampiran 2 tabel konstruksi.

Tabel 3. 1Definisi Operasional Variabel digital skill, Indikator dan Item

Definisi Operasional Variabel dan Indikator/item
sumber referensi

Digital skill adalah seperangkat kemampuan | Penggunaan Teknologi (Digital in Use)

yang memungkinkan individu untuk 1. Saya merasa nyaman menggunakan
menggunakan teknologi secara efektif dan perangkat teknologi untuk pekerjaan
etis, baik untuk pekerjaan, pembelajaran, saya di ruang digital

maupun kehidupan sehari-hari. Digital skill 2. Saya merasa cepat mempelajari
terdiri dari delapan indikator utama, yang perangkat lunak baru untuk

saling melengkapi dan menjadi dasar meningkatkan produktivitas
kompetensi digital individu. 3. Saya memisahkan penggunaan

teknologi untuk keperluan kerja dan
pribadi serta menjaga keamanan data

Digital skill meliputi delapan indikator yaitu

penggunaan teknologi, keamanan siber,
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Definisi Operasional Variabel dan
sumber referensi

Indikator/item

manajemen  konten, komunikasi dan
kolaborasi, penyelidikan kritis, tanggung
jawab, kesejahteraan, serta identitas dan
pengembangan.

Diadopsi dan dimodifikasi dari Audrin et al
(2024)

Keamanan Siber (Cyber Security)
1. Saya memahami dan menerapkan

dasar-dasar keamanan siber saat
menggunakan teknologi

2. Saya waspada terhadap ancaman
keamanan Online seperti phishing dan
malware

3. Saya menggunakan kata sandi yang
kuat dan membantu rekan kerja
melindungi data pribadi mereka

4. Saya mampu menghormati
menaati segala regulasi kerahasiaan
dan keamanan organisasi Saya tempat

bekerja

dan

Manajemen Konten
1. Saya mampu menemukan, mengakses,
dan  mengorganisir
secara  Online dalam
berbagai format untuk memastikan

menyimpan,
informasi

aksesibilitas
2. Saya mampu menjelaskan kepada
rekan kerja cara mengakses dan
mengorganisir konten secara efektif
3. Saya mampu membuat dan berbagi

informasi  secara online sambil
melindungi integritas dan privasi
orang lain

4. Saya mampu menyesuaikan proses
manajemen data untuk memudahkan
penyimpanan dan pemulihan

Komunikasi dan Kolaborasi

1. Saya mampu menggunakan alat digital
yang relevan untuk berbagi konten dan
meningkatkan kolaborasi tim

2. Saya mampu memberi umpan balik
secara profesional dan membantu rekan
kerja menggunakan alat digital untuk
berkomunikasi,  berkolaborasi  dan
membangun jaringan
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Definisi Operasional Variabel dan
sumber referensi

Indikator/item

Penyelidikan Kritis

1.

Saya mampu menilai kredibilitas
sumber online dan memastikan
informasi yang saya temukan akurat
serta terbaru

Saya mampu membantu rekan kerja
menilai kredibilitas sumber online serta
menggunakan alat digital yang tepat
untuk menganalisis dan menyelesaikan
masalah profesional secara efisien

Saya mampu menggunakan dan
memilih alat digital yang relevan untuk
menciptakan  hasil  inovatif serta
membantu  rekan  kerja  dalam
menggunakannya secara efektif

Tanggung Jawab Sosial, Hukum dan
Lingkungan

1

Saya  mampu  berperilaku etis,
menghormati privasi, serta bersikap
sopan dan menghargai orang lain dalam
interaksi dan berbagi konten online

Saya mampu mengekspresikan diri
sesuai platform, mematuhi aturan
privasi dan  hak cipta, serta
memanfaatkan alat digital untuk inklusi
sosial dan kolaborasi yang sesuai aturan
Saya memahami dampak teknologi
digital terhadap lingkungan dan dapat
membagikan praktik terbaik untuk
menguranginya kepada rekan kerja

Kesejahteraan (Digital Wellbeing)
Saya mampu berbagi informasi secara
online dengan melindungi diri dari
risiko, serta memantau penggunaan alat
digital untuk menjaga kesejahteraan
fisik dan psikologis saya

Saya mampu melindungi diri sendiri
dari ancaman terkait koneksi online
permanen
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Definisi Operasional Variabel dan Indikator/item
sumber referensi

3. Saya mampu berbagi informasi secara
online sambil melindungi orang lain dari
risiko dan ancaman terhadap integritas
mereka

Identitas dan Pengembangan

1. Saya dapat mengidentifikasi ancaman
terhadap reputasi online saya dan
organisasi, serta mengambil langkah-
langkah untuk melindunginya

2. Saya aktif memantau dan menanggapi
ancaman terhadap reputasi online saya
dan organisasi, sambil menggunakan
alat digital untuk pengembangan pribadi
dan profesional

3. Saya mengidentifikasi, mendukung, dan
menilai perkembangan keterampilan
digital orang lain, serta menggunakan
alat digital untuk membantu
pengembangan keterampilan profesional
mereka

3.2.2. Workspace Spirituality (WSS)

Workspace spirituality (WSS) merupakan kontekstualisasi dari definisi
workplace spirituality (WPS). WPS adalah pengakuan bahwa karyawan mencari
makna dan tujuan dalam pekerjaannya, yang melibatkan spiritualitas seperti rasa
koneksi terhadap sesuatu yang lebih besar daripada diri sendiri (Ashmos &
Duchon, 2000). WPS juga didefinisikan sebagai rasa koneksi dengan orang lain
di tempat kerja, pengakuan akan komunitas bersama, serta integrasi antara nilai-

nilai pribadi dan (Milliman et al., 2003). Indikator WPS terdiri dari 3 indikator
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maka WSS pun sama, sehingga indikator WSS terdiri dari meaning in work,
sense of community dan value alignment (Sharma & Kumra, 2020; Kim & Song,
2024). Oleh karena itu karena adanya shifting dari kerja fisik ke kerja digital atau
di ruang digital (Walter, 2024) sehingga disebut sebagai workspace spirituality
(Haddud & McAllen, 2018; Williams & Schubert, 2018). WPS akan diukur
menggunakan skala Likert 5 poin (Aboobaker et al., 2020; Rathee & Rajain,
2020). Selain menggunakan item berdasarkan referensi, peneliti juga melakukan
reduksi terhadap indikator yang hampir mirip atau dapat digabung sebagaimana

tabel Lampiran 2.

Tabel 3. 2 Indikator Variabel WSS, Indikator dan Item

Definisi Operasional Indikator/item
Variabel dan sumber
referensi

Workspace spirituality | Meaning In Work
(WSS) adalah semangat | 1. Saya merasa gembira dan semangat bekerja di

kerja diruang kerja digital ruang digital karena mendapatkan energi positif
(workspace) yang dimaknai dari pekerjaan saya

sebagai  karena  faktor | 2. Saya merasa pekerjaan saya terhubung dan
kebermaknaan dalam bersinergi dengan

bekerja (meaning in work), | 3. Saya menanti dengan gembira untuk bergabung
rasa koneksi dengan orang kembali ke dalam tempat kerja (ruang) digital
lain di ruang kerja digital | 4. Saya melihat adanya hubungan antara
atau  pengakuan  akan pekerjaan saya dan kebaikan/kontribusi sosial
komunitas bersama (sense | 5. Saya mengerti hal-hal apa saja yang dapat
of community) dan integrasi memberikan makna pada pribadi saya di
antara nilai-nilai pribadi dan pekerjaan saya pada ruang digital

organisasi (value

alignment).
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Definisi Operasional
Variabel dan sumber
referensi

Indikator/item

Diadopsi dan dimodifikasi
dari Milliman et al (2003);
Sharma & Kumra (2020)
dan Kim & Song (2024).

Sense of Community (SOC)

1. Saya merasa semangat bekerja di ruang digital
karena bekerja sama dengan orang lain yang
memberikan nilai dan energi positif

2. Saya merasa di ruang kerja digital memberikan
kesempatan pada semua orang bebas
mengutarakan pendapat dan saling terhubung
dengan tujuan yang sama

3. Saya merasa terhubung dengan rekan kerja di
ruang digital dan kami percaya bahwa kami
saling peduli serta merasa menjadi bagian dari
sebuah keluarga

Value Alignment (VA)

1. Saya merasakan hal positif terhadap nilai-nilai
organisasi

2. Organisasi kami peduli terhadap masyarakat
miskin dan lingkungan

3. Organisasi kami peduli dan memiliki hati nurani
terhadap karyawan

4. Saya merasa terhubung dengan organisasi dan
misinya

5. Organisasi kami memperhatikan kesehatan
karyawan

6. Organisasi kami peduli dengan semangat kerja
saya

3.2.3. Innovative Work Behavior IWB)

Innovative work behavior (IWB) adalah suatu tindakan individu untuk

menciptakan dan mengimplementasikan ide, proses, produk, atau layanan baru

yang mampu membawa perubahan positif dan nilai tambah bagi organisasi (Van
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Dijk & Van Deursen, 2014). IWB memiliki indikator yang meliputi kemampuan
untuk berpikir kreatif, berinovasi, dan mengembangkan ide-ide baru yang dapat
meningkatkan kinerja organisasi (Ahmed ef al., 2022; De Jong & Den Hartog,
2010). Pengukuran dalam penelitian ini dilakukan menggunakan skala Likert 5
poin. Skala ini dipilih karena mampu mengukur intensitas sikap atau persepsi
secara lebih mendalam, memberikan fleksibilitas dalam analisis statistik, serta
mudah dipahami oleh responden. Selain itu, skala Likert memungkinkan
pengumpulan data kuantitatif yang mencerminkan tingkat persetujuan atau
ketidaksepakatan responden terhadap pernyataan tertentu (Joshi et al., 2015).

Tabel 3. 3 Definisi Variabel IWB dan Item

Definisi variabel dan sumber

referensi

Item

Definisi Innovative Work Behavior
(IWB) adalah suatu tindakan individu
untuk menciptakan dan
mengimplementasikan ide, proses, produk,
atau layanan baru yang mampu membawa
perubahan positif dan nilai tambah bagi
organisasi. Indikator terdiri kemampuan
untuk berpikir kreatif, berinovasi, dan
mengembangkan ide-ide baru yang dapat
meningkatkan kinerja organisasi.

Diadopsi Dan dimodifikasi dari De Jong &

Den Hartog (2010)Van Dijk & Van
Deursen (2014), dan Ahmed et al., (2022)

. Saya sering menyajikan ide dan

inovasi baru dalam pekerjaan
saya.

. Saya sering mengembangkan

metode baru untuk meningkatkan

tugas-tugas yang menjadi
tanggung jawabnya.
. Saya sering menemukan

keberhasilan dalam mengubah
ide-ide baru menjadi pemecahan
masalah atau tugas-tugas yang
berhubungan dengan pekerjaan

. Saya sering mengembangkan

pendekatan baru untuk
memecahkan masalah
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3.2.4. Teleworker Performance (TP)

Teleworker performance dapat didefinisikan sebagai hasil kerja yang
telah dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya sesuai dengan standar organisasi. Kinerja ini dapat mencakup berbagai
aspek, seperti kualitas dan kuantitas pekerjaan, ketepatan waktu, serta
kemampuan untuk bekerja dalam tim atau kolaborasi dan mencapai tujuan
organisasi (Robbins & Judge, 2017). Employee performance dalam konteks kerja
digital adalah merujuk pada tingkat efektivitas dan efisiensi seorang karyawan
dalam menyelesaikan tugas serta mencapai tujuan atau kinerja yang telah
ditetapkan perusahaan di lingkungan kerja berbasis teknologi digital. Penelitian
mengenai konsep ini berupaya menganalisis kerangka kerja dan taksonomi yang
telah dikembangkan selama 15 tahun terakhir untuk mengevaluasi kinerja
karyawan dengan mempertimbangkan berbagai aspek. Sebuah tabel memberikan
ilustrasi beragam pendekatan dalam penilaian kinerja serta mencatat konstruk

utama yang relevan dengan masing-masing.

Tabel 3. 4 Identification of Key Constructs on Employee Performance

Authors Aspects of Employee Performance

Kennedy et al., (2001) Pemberdayaan work role, perilaku terhadap
pelanggan, dan kerja sama Tim

Borman et al. (2001) Inisiatif yang cermat, dukungan pribadi, dan
dukungan organisasi

McCook (2002) Persepsi terhadap usaha, kepuasan dengan
rekan kerja, dan peluang untuk mendapatkan
penghargaan
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Authors Aspects of Employee Performance

Johnson (2003) Kinerja tugas atau kerja (Job Performance)
dan  kinerja  kontekstual  (Contextual
performance)

Parker., et al (2006) Perilaku kerja yang proaktif, pemecahan
masalah, dan implementasi ide

Griffin et al. (2007) Kemahiran tugas individu, adaptasi tugas

individu  (adaptive  performance), pro
aktivitas tugas individu, kemahiran tugas
anggota tim, adaptasi tugas anggota tim,
proaktif atas tugas anggota tim, kemahiran
mengelola  tugas  organisasi, adaptasi
terhadap tugas organisasi, dan proaktif atas
tugas organisasi

Schepers (2011) Prestasi kerja dan usaha untuk disiplin
Audrey, & Patrice (2012) Kreativitas, reaktivitas dalam menghadapi
kesulitan, kemampuan beradaptasi secara
interpersonal,  upaya  pelatihan, dan
menangani stres terkait pekerjaan
Koopmans., et al (2014) Kinerja tugas (task performance), kinerja
kontekstual (contextual performance), dan
perilaku  kerja  yang  kontraproduktif
(counterproductive work behavior)

Sumber: Pradhan & Jena (2017)

Secara operasional definisi kinerja karyawan (employee
performance) adalah mencakup tiga aspek utama, yaitu task/job
performance, contextual performance, dan adaptive performance (Pradhan &
Jena, 2017). Konsep tiga indikator tersebut dikontekskan menjadi dalam
pengukuran kinerja teleworker yang terdiri dari digital task performance,
digital adaptive performance dan digital contextual performance. Hal tersebut

sebagai adaptasi kinerja karyawan dalam ruang kerja digital (Abbasi et al.,
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2022). Ketiga indikator tersebut dalam penelitian ini akan diangkat menjadi

variabel yang juga akan dianalisis.

Tabel 3. 5 Definisi Operasional Variabel Kinerja Teleworker, Indikator dan Item

Definisi operasional
variabel dan sumber

referensi

Indikator/item

Kinerja Teleworker (TP)

Kinerja teleworker adalah
prestasi kerja karyawan
remote yang mencakup tiga
aspek utama, yaitu digital
task/job

performance, digital
contextual performance,
dan digital adaptive
performance

(diadopsi dan dimodifikasi

Digital Task Performance

1. Saya dapat menyelesaikan tugas-

. Saya merasa produktif saat bekerja

. Teknologi yang tersedia membantu

dari Pradhan & Jena (2017). . Saya merasa lingkungan kerja

tugas tepat waktu secara mandiri
dan standar tinggi pada pekerjaan
saya di ruang kerja digital

penuh semangat dengan
menggunakan teknologi yang
tersedia

meningkatkan efisiensi kerja saya
untuk mencapai tujuan organisasi

digital menghargai kinerja saya dan
mendukung kebutuhan serta tujuan
kerja saya

Digital Adaptive Performance

1. Saya terbiasa bekerja secara efektif

. Saya dapat menyesuaikan diri

. Saya percaya bahwa komunikasi

dengan tim virtual dan memobilisasi
kecerdasan kolektif melalui
platform digital.

dengan cepat terhadap perubahan
teknologi, sistem kerja digital, dan
dinamika tim virtual

yang baik dan saling pengertian
dalam  ruang  digital  dapat
menghasilkan solusi yang efektif
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Definisi operasional
variabel dan sumber

referensi

Indikator/item

4. Saya merasa nyaman bekerja secara
fleksibel dan tetap terbuka terhadap
masukan  atau  krittk  dalam
lingkungan kerja digital

5. Saya memperoleh dukungan berupa
pelatithan dan kesempatan belajar
yang memadai untuk beradaptasi
dengan teknologi dalam pekerjaan

saya
6. Saya dapat menjaga kesejahteraan
mental, fleksibilitas, dan

keseimbangan hidup saat bekerja di
lingkungan digital atau kerja jarak
jauh

Digital Contextual performance

1. Saya terbiasa memberikan bantuan
dan dukungan kepada rekan kerja
saya melalui platform digital
(misalnya chat, email, atau aplikasi
kolaborasi) ketika mereka
membutuhkannya

2. Saya bersedia menangani tanggung
jawab tambahan dalam proyek atau
tugas berbasis digital.

3. Saya menunjukkan empati dan
perhatian kepada rekan kerja saya
melalui komunikasi digital saat
mereka mengalami kesulitan

4. Saya aktif berpartisipasi dalam
diskusi  virtual dan  menjaga
komunikasi yang baik dengan tim
melalui media digital

5. Saya sering berbagi pengetahuan,
ide, dan apresiasi terhadap rekan
kerja melalui sarana digital
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Definisi operasional Indikator/item
variabel dan sumber

referensi

6. Saya terbiasa membimbing rekan
kerja baru secara virtual dan terlibat
dalam  pengambilan  keputusan
bersama secara digital

3.3. Populasi dan Sampel Penelitian

3.3.1 Populasi

Dalam penelitian ini, populasi didefinisikan sebagai para teleworker
atau dalam bahasa praktis kekinian adalah para teleworker yang tersebar di lima
kabupaten/kota Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY), yaitu Kota Yogyakarta,
Sleman, Bantul, Gunung kidul, dan Kulon Progo. Adapun secara pasti berapa
jumlah teleworker di DIY belum diketahui secara pasti jumlahnya. Namun
demikian walaupun jumlahnya belum pasti seberapa besar tetapi dampaknya dan
eksistensinya sudah sangat dapat dirasakan. Banyaknya fakta para pekerja
teleworker yang bekerja di working space dan coffee di DIY dan dengan mudah

ditemui adalah fakta dari besarnya eksistensi mereka.

Selain itu juga adanya indikasi tingginya transaksi e-commerce. Dalam
kurun dua minggu, transaksi daring misalnya di Tokopedia dan Blibli.com di
Daerah Istimewa Yogyakarta mencapai sekitar Rp480 miliar, dengan kontribusi

terbesar dari Sleman, Bantul, dan Kota Yogyakarta. Selain itu, terdapat
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sedikitnya 15 working space yang mayoritas berlokasi di Sleman dan Kota

Yogyakarta, menjadi pusat aktivitas para teleworker.

Pemilihan teleworker juga karena didasarkan pada pertimbangan bahwa
para teleworker di wilayah tersebut telah terbiasa memanfaatkan platform digital,
baik dalam pekerjaan mandiri maupun sebagai bagian dari organisasi yang
beroperasi dengan teknologi. Dengan demikian, populasi ini diharapkan mampu
memberikan gambaran representatif mengenai dinamika workspace spirituality

(WSS) dan innovative work behavior (IWB) di lingkungan kerja digital.

Berdasarkan kondisi ini, Daerah Istimewa Yogyakarta, khususnya
Sleman dan Kota Yogyakarta, dapat dipandang sebagai ekosistem yang dinamis
dalam perkembangan teknologi informasi dan komunikasi. Hal tersebut
menjadikannya konteks yang ideal untuk meneliti keterkaitan antara
keterampilan digital (DS), spiritualitas kerja digital (WSS), perilaku kerja
inovatif (IWB), dan kinerja karyawan (EP) di kalangan pekerja jarak jauh yang

sering disebut sebagai teleworker/remote worker.

3.3.2. Sampel

Sampel dalam penelitian ini diambil menggunakan teknik purposive
sampling. Teknik ini dipilih karena memungkinkan peneliti untuk fokus pada
responden yang memiliki karakteristik tertentu, yaitu pekerja yang terbiasa

bekerja menggunakan platform digital yaitu mereka yang bekerja secara full
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online atau hybrid. Purposive sampling adalah teknik pengambilan sampel yang
memilih individu dengan tujuan tertentu dan berdasarkan penilaian peneliti
bahwa individu tersebut paling sesuai untuk penelitian yang dilakukan (Neuman,
2014).

Dalam mencapai target responden yang telah ditetapkan maka peneliti
melakukan identifikasi titik working space yang di  Daerah Istimewa
Yogyakarta. Working space yang biasa digunakan bekerja para pekerja remote
yang masuk dalam top ranking dan dikenali di internet, minimal ada 15 working
space, yaitu di antaranya Relasi, Ideazon, Sinergi, Cronica, Genius Idea, Jogja
Digital Valley, Antologi, Omah Mapan, Infini, Sofro, Sleman Creative Space,
Kolektif, Artech Space, Ekologi dan Innovation Factory (kitatulus.com, 2024).
Beberapa working space yang menjadi target tambahan setelah melakukan
observasi awal adalah Cold n Braw, Fore Coffee, Ruminate Coffee dan Couvee
Coffee. Selain itu, target responden juga dapat yang berasal dari pekerja remote
yang tergabung dalam grup WA dalam komunitas online, terutama di kalangan
profesional di bidang pemasaran digital dan periklanan digital dan Teleworker.
Di antara group WA yang peneliti secara intens melakukan komunikasi dan
bertemu dengan anggota komunitas tersebut adalah work friends Coffee. Peneliti
bekerja sama dengan konsultan yang aktif membina pelaku UMKM, yang
ditunjuk oleh Dinas Koperasi dan UMKM di DIY untuk memberikan pembinaan
kepada pelaku usaha atau pekerja remote di bidang pemasaran digital dan konten

kreator.
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Target jumlah sampel yang direncanakan dalam penelitian ini adalah
sebanyak 200-300 responden. Penentuan jumlah ini didasarkan pada berbagai
pertimbangan, baik praktis maupun teoritis. Dari sisi praktis, jumlah tersebut
mempertimbangkan ketersediaan responden yang dapat dijangkau secara
realistis. Dari sisi metodologis, ukuran sampel ini memenuhi persyaratan analisis
statistik menggunakan pendekatan Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM).

Secara teoritis, pedoman dari Hair Jr. ef al. (2014) menyatakan bahwa
ukuran sampel minimal sebaiknya berkisar antara 5 hingga 10 kali jumlah
indikator atau item terkuat dalam model yang diuji. Dengan total 18 indikator
dalam model ini, maka jumlah sampel minimal berkisar antara 90 hingga 180
responden. Menggunakan pendekatan konservatif yaitu 10 kali jumlah indikator,
diperoleh angka minimal 180 responden (Hair Jr et al., 2014).

Selain itu, perhitungan ukuran sampel juga dapat dilakukan
menggunakan aplikasi G*Power. Berdasarkan asumsi terdapat 13 prediktor.
Prediktor dalam penelitian ini adalah setara dengan jumlah anak panah yang
berarti setara dengan jumlah hipotesis yang diusulkan (Memon et al., 2020).
Lebih lanjut dijelaskan bahwa nilai power statistik minimal adalah sebesar 0,80.
Sehingga berdasarkan perhitungan nilai power 0,8 maka diperlukan minimal
responden adalah 131. Jika tingkat power ditingkatkan menjadi 0,95, maka

jumlah sampel yang disarankan meningkat menjadi 185 responden (Memon et
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al., 2020). Gambar hasil perhitungan besaran sampel dengan aplikasi G*Power

dapat dilihat pada Gambar 3.1.

B G*Power 3.1.9.7 = X

File Edit View Tests Calculator Help

Central and noncentral distributions Protocol of power analyses

critical F = 1.77644
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Test family Statistical test
F tests k3 Linear multiple regression: Fixed model, R? deviation from zero v
Type of power analysis
A priori: Compute required sample size - given «, power, and effect size NV
Input Parameters Output Parameters
Determine => Effect size f2 0.15 Noncentrality parameter A 28.3500000
o err prob 0.05 Critical F 1.7764441
Power (1-B err prob) 0.95 Numerator df 13
Number of predictors 13 Denominator df 175
Total sample size —189
Actual power 0.9507ZOL

Sumber : Data diolah (2025)

Gambar 3. 1 Hasil Perhitungan Sampel dengan Aplikasi G*Power

Dengan mempertimbangkan seluruh pendekatan tersebut secara
seimbang baik dari aspek praktis, teoritis, maupun statistik jumlah sampel
ditetapkan secara moderat sebesar 200-300 responden. Jumlah ini diharapkan
memadai untuk mendukung analisis yang kuat serta meningkatkan validitas hasil

penelitian.
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Dengan menggunakan teknik purposive sampling, diharapkan bahwa
sampel yang diperoleh tidak hanya mewakili populasi yang diteliti, tetapi juga
memenuhi kriteria-kriteria khusus yang relevan dengan tujuan penelitian. Hal ini
penting untuk memastikan bahwa data yang dikumpulkan memiliki validitas
eksternal yang kuat, memungkinkan generalisasi temuan penelitian terhadap
populasi pekerja remote yang lebih luas di DIY.

3.4. Sumber dan Pengumpulan Data

3.4.1. Sumber Data

Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh langsung dari
responden yang memenuhi kriteria penelitian. Data primer dipilih untuk
memberikan gambaran yang akurat dan terkini mengenai pengalaman dan
pandangan pekerja remote di Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY) terkait dengan
workspace spirituality (WSS), innovative work behavior (IWB), dan kinerja
teleworker (teleworker performance-TP) yang merupakan adaptasi variabel
employee performance dalam lingkungan kerja digital. Penggunaan data primer
ini esensial untuk memastikan bahwa hasil penelitian mencerminkan realitas
aktual yang dihadapi oleh subjek penelitian dalam konteks kerja digital, serta
untuk menghindari bias yang mungkin muncul dari penggunaan data sekunder

(Nguyen et al., 2022).
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3.4.2. Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner, yang
merupakan instrumen utama dalam penelitian ini. Kuesioner dirancang
sedemikian rupa untuk mengukur variabel-variabel penelitian, seperti DS, WSS,
IWB, dan TP, serta variabel moderasi berupa DS. Kuesioner disusun berdasarkan
skala Likert untuk memudahkan responden dalam menjawab pertanyaan, serta
untuk memfasilitasi analisis data kuantitatif yang akan dilakukan. Kuesioner
ditargetkan kepada 200-300 responden dengan Teknik pengambilan purposive
sampling, yang memungkinkan peneliti untuk fokus pada kelompok pekerja
remote yang secara konsisten bekerja menggunakan platform digital. Penyebaran
kuesioner dilakukan melalui dua metode, yaitu secara langsung dan melalui
platform Online, seperti google forms. Penggunaan metode ini diharapkan dapat
meningkatkan partisipasi responden serta meminimalkan kendala geografis yang
mungkin dihadapi dalam pengumpulan data (Sekaran & Bougie, 2010).

Distribusi kuesioner melalui platform online juga dipilih karena
relevansinya dengan konteks digital yang menjadi fokus penelitian ini. Selain itu,
penggunaan platform online memungkinkan peneliti untuk menjangkau
responden dengan lebih cepat dan efisien, serta mengurangi biaya operasional
yang berkaitan dengan distribusi kuesioner secara fisik (Dillman et al., 2014).
Responden penelitian yang akan dipilih adalah mereka yang teridentifikasi
sebagai pelaku pekerja remote baik yang tergabung dalam grup WA komunitas

maupun mereka yang dapat ditemui di dalam area working space. Dalam proses
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pengambilan enumerator yang mencari responden dalam working space
melakukan pengamatan terhadap seluruh tamu untuk mengidentifikasi dan
membedakan terlebih dahulu terhadap mereka yang pekerja remote dan bukan.
Jika sudah ada praduga awal maka kemudian dilakukan verifikasi dengan
bertanya untuk memastikan apakah pekerja yang biasa bekerja secara
remote/online atau bukan, jika ya ditanyakan kesediaan tamu tersebut untuk
berpartisipasi dalam riset ini. Jika responden menyatakan bersedia maka akan
diberikan link google form untuk diisi pada saat responden sudah punya waktu
untuk mengisi.

Kuesioner yang disebarkan mencakup pertanyaan yang dirancang untuk
mengeksplorasi dimensi dari masing-masing variabel penelitian. Responden
diminta untuk memberikan tanggapan berdasarkan pengalaman dan persepsi
mereka dalam konteks kerja digital. Data yang terkumpul kemudian akan
dianalisis untuk menguji hubungan antar variabel serta untuk mengevaluasi peran
DS dalam memoderasi hubungan antara WSS, IWB dan TP.

3.5. Metode Pengolahan dan Analisis Data
Metode pengolahan dan analisis data merupakan tahap krusial dalam
penelitian ini karena menentukan validitas, reliabilitas, dan interpretasi temuan
yang dihasilkan. Tahap ini mencakup pengolahan data yang diperoleh dari
kuesioner, pengujian kualitas data, dan analisis statistik untuk menguji hipotesis

yang telah dirumuskan. Pada bagian ini, akan dijelaskan secara rinci langkah-
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langkah yang akan dilakukan dalam pengolahan dan analisis data, termasuk

pengujian validitas dan reliabilitas, serta penerapan teknik analisis statistik yang

relevan.

3.5.1. Pengolahan Data

Proses pengolahan data dimulai setelah data dari kuesioner

dikumpulkan. Langkah pertama dalam pengolahan data adalah pengujian

validitas dan reliabilitas instrumen penelitian.

a)

b)

Pengujian Validitas

Validitas instrumen akan diuji menggunakan confirmatory factor
analysis (CFA). CFA merupakan teknik statistik yang digunakan untuk
mengonfirmasi bahwa hubungan antar variabel yang diukur konsisten
dengan teori atau hipotesis yang mendasarinya. Dalam konteks penelitian
ini, CFA akan digunakan untuk memastikan bahwa setiap item dalam
kuesioner benar-benar mengukur konstruk yang dimaksud. Sebuah item
dianggap valid jika nilai loading factor-nya lebih besar dari 0.5 (Hair et
al., 2014). Hal ini memastikan bahwa konstruk tersebut secara konsisten
diwakili oleh indikator yang digunakan.

Pengujian Reliabilitas

Reliabilitas instrumen diukur menggunakan Cronbach alpha, yang
menilai konsistensi internal dari skala pengukuran. Crombach's alpha

memberikan gambaran tentang sejauh mana item-item dalam suatu skala
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memberikan hasil yang konsisten. skala pengukuran dianggap reliabel
jika nilai Cronbach alpha lebih besar dari 0.7 (Kimberlin & Winterstein,
2008). Nilai ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki
konsistensi internal yang baik, sehingga dapat diandalkan untuk
mengukur konstruk yang dimaksud.
c) Analisis Data Menggunakan PLS-SEM

Setelah uji validitas dan reliabilitas, data akan dianalisis menggunakan
Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). PLS-
SEM merupakan metode analisis multivariat yang memungkinkan
peneliti untuk memprediksi satu atau lebih variabel dependen dari satu
atau lebih variabel independen serta memodelkan jalur kausal yang
kompleks. PLS-SEM sangat sesuai digunakan dalam penelitian yang
menguji hubungan antara beberapa variabel, terutama ketika model
memiliki banyak konstruk laten atau ketika asumsi-asumsi klasik dari
SEM tidak dapat terpenuhi. Dalam penelitian ini, PLS-SEM akan
digunakan untuk menganalisis hubungan antara workspace spirituality
(WSS), innovative work behavior (IWB), dan kinerja teleworker

karyawan dengan DS sebagai moderasi.

3.5.2. Analisis Data
Analisis data dalam penelitian ini melibatkan dua pendekatan utama:

analisis deskriptif dan analisis inferensial.
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Analisis deskriptif.

Analisis deskriptif dilakukan untuk menggambarkan karakteristik
demografi responden dan distribusi jawaban kuesioner. Data deskriptif ini
akan memberikan gambaran umum tentang profil responden, termasuk
variabel-variabel demografis seperti usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan,
dan pengalaman kerja. Analisis deskriptif juga akan digunakan untuk
menganalisis distribusi jawaban terhadap setiap item kuesioner, yang dapat
memberikan wawasan awal tentang persepsi responden terhadap konstruk
yang diukur.

Analisis inferensial.

Analisis inferensial dilakukan menggunakan PLS-SEM untuk
menguji hubungan antara variabel-variabel penelitian. Fokus utama dari
analisis ini adalah untuk menguji bagaimana DS memoderasi hubungan
antara workspace spirituality (WSS) dan innovative work behavior (IWB),
serta dampaknya terhadap kinerja karyawan. Dengan menggunakan PLS-
SEM, peneliti dapat mengidentifikasi jalur kausal yang kompleks dan
menentukan seberapa kuat pengaruh variabel moderasi (DS) dalam
memperkuat atau melemahkan hubungan antara WSS dan IWB (Hair et a/.,
2014). Analisis ini juga akan mencakup pengujian signifikansi jalur kausal
dan pengukuran efek moderasi untuk memastikan bahwa model yang

diusulkan benar-benar sesuai dengan data empiris
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4.1.

BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

Tahap awal analisis dilakukan secara deskriptif untuk menggambarkan profil
responden, mencakup latar belakang pendidikan, sektor pekerjaan, usia, serta
institusi tempat mereka bekerja. Tahap berikutnya adalah analisis inferensial
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan aplikasi
Smart PLS 4. Seluruh indikator kuesioner pertama diuji validitas dan
reliabilitasnya, sehingga hasil yang diperoleh memiliki kekuatan statistik sekaligus
relevansi substansial. Temuan empiris dari SEM kemudian dibandingkan dengan
kerangka teori yang telah dikembangkan, sehingga diharapkan mampu
memperkuat argumen mengenai bagaimana DS dan WSS berperan dalam
mendorong IWB serta kontribusinya terhadap peningkatan TP di konteks

teleworking.

Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini adalah para teleworker atau pekerja
jarak jauh yang tersebar di Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY). Mereka
merupakan bagian dari fenomena kerja modern yang semakin menguat seiring
pesatnya adopsi teknologi digital dan perubahan pola kerja pasca pandemi.
Kehadiran mereka banyak ditemukan di ruang-ruang produktivitas informal
seperti working space, co-working space, hingga coffee shop yang mendukung

aktivitas kerja jarak jauh. Wilayah Sleman, Kota Yogyakarta, dan Bantul menjadi
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titik konsentrasi utama para teleworker karena menyediakan fasilitas dan
lingkungan yang kondusif bagi pola kerja digital.
4.2. Deskripsi Data Responden
Dari keseluruhan kuesioner yang disebarkan, sebanyak 265 berhasil
dikembalikan dalam keadaan terisi lengkap oleh responden. Akan tetapi, melalui
tahap seleksi serta verifikasi yang lebih mendalam, hanya 245 kuesioner yang
dinyatakan layak digunakan sebagai sampel penelitian. Kelayakan tersebut
ditentukan berdasarkan kriteria responden yang benar-benar menjalani pola kerja
jarak jauh sebagai teleworker, baik dengan skema hybrid maupun sepenuhnya
daring. Data yang memenuhi persyaratan inilah yang selanjutnya dijadikan dasar
dalam analisis kuantitatif guna menguji hipotesis yang telah dirumuskan
sebelumnya.
Karakteristik kerja para responden ini sangat fleksibel dan dinamis.
Mereka tidak bergantung pada satu lokasi tertentu, melainkan menjalani pola mobile
working yang memadukan kerja dari rumah (work from home), kantor fisik
perusahaan, serta ruang kerja komersial di berbagai titik DIY. Ada pula yang
sepenuhnya meninggalkan konsep kerja kantor maupun rumah, lalu memilih
berpindah dari satu co-working space ke co-working space lainnya, atau dari satu
coffee shop ke tempat lain yang lebih mendukung produktivitas. Pola ini
mencerminkan pergeseran paradigma kerja yang menekankan fleksibilitas lokasi,

kenyamanan pribadi, dan pencapaian tujuan kerja ketimbang kehadiran fisik semata.
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Dari sisi sosial, para teleworker juga menunjukkan keragaman dalam cara
mereka membangun keterhubungan profesional. Sebagian bekerja secara mandiri
sebagai freelancer, digital nomad, atau pekerja lepas untuk perusahaan luar daerah
tanpa terikat komunitas tertentu. Sementara itu, sebagian lainnya aktif bergabung
dalam komunitas yang memberi ruang kolaborasi, interaksi, dan pengembangan
profesional. Contohnya Work Friend Coffee (WFC), yang bukan hanya sekadar
tempat minum kopi, melainkan juga simpul jejaring informal pekerja
remote/teleworker untuk berbagi ide dan peluang kerja. Ada pula Teleworker 1D,
komunitas dengan agenda terstruktur seperti diskusi online, pelatihan digital, hingga
pertemuan rutin di co-working space. Selain itu, komunitas spesifik seperti Smart
Global Business Virtual Assistant (SGBVA) juga hadir sebagai wadah
pengembangan keterampilan teknis dan soft skill bagi para virtual assistant lintas
latar belakang.

Keberagaman dalam pola kerja, pilihan lokasi, hingga afiliasi komunitas
ini menunjukkan bahwa teleworker di DIY bukanlah kelompok yang seragam.
Mereka mencerminkan transisi budaya kerja dari model institusional menuju kerja
berbasis fleksibilitas dan konektivitas digital. Variasi tersebut sekaligus membuka
ruang kajian yang menarik untuk menelaah bagaimana fleksibilitas, individualisme,
dan kolektivisme memengaruhi spiritualitas kerja, perilaku inovatif, serta kinerja

digital para teleworker.
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4.2.1 Umur dan Latar Belakang Pendidikan Responden Teleworker

Mayoritas teleworker di Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY) berada
pada kelompok usia produktif, yakni 25-30 tahun (32,6%) dan 31-40 tahun
(33,1%). Jika digabungkan, kedua kelompok ini mencakup 65,7% dari total
responden, menunjukkan bahwa teleworking paling banyak dijalankan pada
fase awal hingga pertengahan karier. Pada rentang usia tersebut, kemampuan
adaptasi teknologi umumnya tinggi dan produktivitas berada dalam kondisi
optimal.

Dari sisi pendidikan, lulusan S1 mendominasi hampir seluruh
kelompok usia, dengan proporsi mencapai 75,5% dari total responden. Hal ini
menegaskan bahwa pendidikan tinggi masih menjadi fondasi utama dalam
menopang kapasitas kerja digital. Namun, terdapat perbedaan menarik pada
distribusi pendidikan di kelompok usia yang lebih tua. Responden berusia 41—
50 tahun hanya mencakup 15,5%, tetapi proporsi lulusan S2 dan S3 lebih tinggi,
masing-masing 18,4% dan 7,9%. Demikian pula, pada kelompok usia di atas
50 tahun (6,1%), mayoritas responden berpendidikan S2 (53,3%), diikuti S1
(46,7%), dan umumnya menempati posisi strategis seperti akademisi atau
konsultan senior.

Sementara itu, sebanyak 11% responden berpendidikan SMA atau
lebih rendah, sebagian besar berasal dari kelompok usia muda (19-30 tahun).

Mereka banyak terlibat dalam pekerjaan operasional berbasis digital, seperti
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content creator atau customer support, yang lebih menekankan keterampilan
praktis ketimbang pendidikan formal.

Gambar 4. 1 Karakteristik responden

Kelompok
Usia SMA S1 S2 S3 Total

19-24 tahun 7 23 1 0 31
25-30 tahun 13 61 6 0 80
31-40 tahun 7 66 5 3 81
41-50 tahun 0 28 7 3 38

> 50 tahun 0 7 8 0 15
Jumlah Total 27 185 27 6 245

Sumber : data Primer 2025, Diolah

Secara keseluruhan, distribusi data ini memperlihatkan bahwa
lulusan S1 paling banyak dari struktur feleworker di Daerah Istimewa
Yogyakarta, diikuti lulusan S2 dan S3 (13,5%). Temuan ini menekankan
pentingnya kebijakan penguatan kapasitas sumber daya manusia, baik melalui
pendidikan tinggi maupun pelatithan vokasional. Dengan langkah tersebut,
ekosistem kerja digital di Daerah Istimewa Yogyakarta dapat tumbuh lebih
inklusif, merangkul berbagai kelompok usia dan latar pendidikan, sekaligus
mendukung keberlanjutan ekonomi digital di wilayah ini.

Temuan ini menekankan pentingnya kebijakan penguatan kapasitas
sumber daya manusia, baik melalui pendidikan tinggi maupun pelatihan
vokasional. Dengan langkah tersebut, ekosistem kerja digital di Daerah
Istimewa Yogyakarta dapat tumbuh lebih inklusif, merangkul berbagai
kelompok wusia dan latar pendidikan, sekaligus berkontribusi pada

keberlanjutan ekonomi digital di wilayah ini.
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4.2.2 Distribusi Pengguna Jasa Hasil Kerja Responden Teleworker

Sebagai bagian dari dinamika kerja digital pasca-pandemi, penelitian
ini menyoroti bagaimana teleworker di Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY)
tidak hanya terbatas pada pasar lokal, tetapi juga merambah ranah nasional
hingga internasional. Data menunjukkan bahwa 31,3% responden bekerja
untuk institusi di Jakarta sebagai pusat bisnis nasional, 16,7% terhubung
dengan entitas di Bandung dan Surabaya, dan 12,2% lainnya bahkan
berkolaborasi dengan perusahaan luar negeri, terutama di Singapura,

Australia, dan Amerika Serikat.
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Sumber : Data Primer 2025, Diolah

Gambar 4. 2 Distribusi Asal pengguna Jasa atas Hasil Kerja Teleworker di DIY

Fenomena ini memperlihatkan bahwa transformasi digital telah membuka
jalan bagi pekerja DIY untuk mengakses pasar global. Dengan dukungan
infrastruktur teknologi dan sistem kerja berbasis output, mereka dapat bersaing

secara internasional tanpa perlu berpindah secara fisik. Hal ini mencerminkan
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bentuk baru digital nomadism yang berlandaskan pada kompetensi dan
konektivitas, bukan mobilitas geografis.

Dari sisi teoretis, temuan ini menegaskan bahwa telework semakin
mengaburkan batas-batas geografis dalam dunia kerja modern. Relasi kerja kini
lebih banyak ditentukan oleh keahlian dan kepercayaan berbasis teknologi
daripada kedekatan lokasi. Dengan demikian, pola kerja teleworker di DIY tidak
hanya mencerminkan model produktivitas baru yang independen dari lokasi,
tetapi juga memberi kontribusi penting pada wacana mengenai digital

workplace dan dinamika pasar tenaga kerja di negara berkembang.

4.2.3 Jenis Pekerjaan Responden

Berdasarkan data yang dihimpun dari para feleworker di Daerah Istimewa
Yogyakarta (DIY), terlihat adanya keragaman yang cukup mencolok dalam jenis
pekerjaan yang mereka tekuni. Hal ini sekaligus mencerminkan wajah baru pasar
kerja digital yang semakin fleksibel dan terdiversifikasi. Profesi yang paling
banyak dijalani adalah IT Konsultan dan IT Engineer, dengan jumlah mencapai
65 responden atau sekitar 26,5%. Temuan ini menguatkan bahwa sektor
teknologi informasi masih menjadi pilar utama dalam ekosistem kerja jarak jauh,
terutama karena tingginya kebutuhan akan keahlian teknis untuk menopang
transformasi digital lintas industri.

Di posisi berikutnya, terdapat Konsultan Non-IT dengan proporsi 18,4%.

Profesi ini meliputi bidang manajemen, hukum, psikologi, hingga layanan
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profesional lainnya yang terbukti tetap relevan untuk dijalankan secara daring.
Hal ini menunjukkan bahwa pekerjaan berbasis pengetahuan (knowledge-based
work) tidak kehilangan peran pentingnya dalam era digital. Sementara itu,
pekerjaan di bidang digital marketing dan content creator menempati porsi
14,3%, menggambarkan semakin besarnya peluang bagi profesi kreatif seiring
dominasi media sosial dan platform digital dalam strategi pemasaran modern.
Sektor industri kreatif dan advertising serta trading juga ikut hadir masing-
masing dengan 7,3%, menandai pentingnya kreativitas dan jejaring bisnis dalam
menopang ekosistem kerja jarak jauh, khususnya pada lingkup startup dan
UMKM.

Selain itu, sektor Pendidikan dan Pelatithan (6,5%), Fintech dan
Konsultan Keuangan (5,3%), serta Food and Beverage (5,3%) juga menunjukkan
kontribusi yang signifikan. Hal ini mencerminkan bahwa pendidikan semakin
adaptif dengan metode pembelajaran daring, sementara industri keuangan dan
kuliner mulai mengintegrasikan layanan digital dalam model bisnisnya. Meski
proporsinya lebih kecil, profesi seperti desain arsitektur & interior (3,2%),
shipping company (3,2%), serta minyak dan gas (2,2%) tetap hadir sebagai
bagian dari keragaman ekosistem. Walaupun beberapa sektor ini memiliki
keterbatasan dalam digitalisasi penuh, adaptasi tetap dimungkinkan melalui

konsultasi virtual, desain digital, hingga pengawasan jarak jauh.
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Gambar 4. 3 Jenis Pekerjaan Responden

Jenis Pekerjaan Jumlah  Persentase (%)
IT Konsultan dan IT Engineer 65 26,5%
Konsultan Non-IT 45 18,4%
Digital Marketing dan Content Creator 35 14,3%
Industri Kreatif dan Advertising 18 7,3%
Trading 18 7,3%
Pendidikan dan Pelatihan 16 6,5%
Fintech and Financial Consultant 13 5,3%
Food and Beverage 13 5,3%
Design Arsitektur & Interior 8 3,3%
Shipping Company 8 3,3%
Oil and Gas 6 2,4%
Jumlah 245 100%

Sumber : Data Primer 2025, Diolah

Secara keseluruhan, temuan ini memperlihatkan bahwa teleworker di
DIY banyak bergerak di sektor teknologi, kreativitas, dan layanan profesional.
Pola ini menegaskan pergeseran dunia kerja menuju basis digital, sekaligus
memperkuat posisi Yogyakarta sebagai salah satu pusat ekonomi kreatif dan
teknologi digital di Indonesia.

4.2 4. Distribusi Lokasi Institusi Pengguna Jasa Teleworker di DIY

Berdasarkan gambar 4.2 tentang distribusi lokasi pengguna jasa
teleworker di Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY), terlihat adanya distribusi yang
cukup beragam, baik dari lingkup lokal, nasional, maupun internasional.
Pertama, pengguna jasa yang berasal dari dalam kota di DIY sendiri tercatat

sebanyak 67 orang atau setara 27,3% dari total responden.
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Kedua, pengguna jasa dari luar DIY tetapi masih dalam negeri
menunjukkan dominasi terbesar adalah Jakarta menempati porsi paling tinggi
yaitu sebesar 101 pengguna (41,2%), mencerminkan tingginya konsentrasi
permintaan di pusat bisnis, keuangan, dan pemerintahan nasional. Selain Jakarta,
beberapa kota besar lainnya yaitu Bandung dan Bali masing-masing 8%, diikuti
oleh Tangerang (6%), Surabaya (5%) dan Samarinda (5%), serta Bogor (3%).
Sementara itu, kota Bekasi dan Semarang masing-masing mencatat angka 2%.
Jika dikalkulasikan secara keseluruhan maka pengguna dari luar kota DIY dalam
lingkup nasional sebesar 62%, yang mengindikasikan bahwa tenaga kerja digital
dari DIY memiliki daya tarik yang kuat dan mampu bersaing di pasar nasional.
Oleh karena upah di DIY relatif rendah dibanding kota dari kota-kota lain ini
sangat menguntungkan untuk peningkatan pendapatan bagi feleworker yang
tetap tinggal di DIY. Berdasarkan wawancara dengan para responden sebagai
tambahan informasi disampaikan bahwa pendapatan mereka yang bekerja untuk
pengguna jasa di luar kota dan masih di dalam negeri mereka mendapatkan
berkisar Rp 5 juta sampai dengan 20 juta/bulan. Artinya pendapatan tersebut
sudah 2 sampai 4 kali upah minimum provinsi (UMP) di DIY.

Ketiga, meskipun secara persentase masih relatif kecil, pengguna jasa
dari luar negeri mencapai 25 Institusi atau setara 10% dari total responden.
Proporsi ini mencerminkan bahwa teleworker DIY telah mulai menembus pasar
global. Keberadaan klien internasional bukan hanya memperluas ruang lingkup

jangkauan layanan kerja teleworker, tetapi juga menghadirkan peluang strategis
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bagi peningkatan kontribusi devisa negara melalui jasa digital. Apabila tren ini
dapat dikelola dengan baik, maka teleworker dari DIY berpotensi memperkuat
kontribusi pada level regional sekaligus nasional melalui apa yang dapat disebut
sebagai “ekspor tenaga kerja digital”.

Secara keseluruhan, pola distribusi ini mengilustrasikan bahwa
teleworker DIY tidak lagi terbatas pada pelayanan pasar lokal, melainkan telah
mendapatkan pengakuan di tingkat nasional dan internasional. Dominasi
pengguna jasa dari Jakarta memperlihatkan sentralisasi permintaan jasa di pusat
ekonomi nasional, sementara keterlibatan klien dari luar negeri membuka ruang
bagi teleworker di DIY untuk memperkuat posisinya dalam ekosistem ekonomi
digital global. Dengan demikian, keberadaan teleworker DIY tidak hanya relevan
dalam konteks peningkatan pendapatan individu, tetapi juga berpotensi menjadi
instrumen strategis dalam mengurangi pengangguran, memperluas akses kerja,
serta meningkatkan daya saing daerah di tengah transformasi digital yang

semakin cepat.
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Sumber: Data Primer 2025, Diolah

Gambar 4. 4 Distribusi Lokasi asal institusi pengguna jasa teleworker di DIY

Meski jumlahnya hanya sekitar 10% dari total, teleworker di DIY yang
bekerja untuk perusahaan luar negeri mendapatkan penghasilan yang jauh lebih
tinggi, yakni setara Rp20—-100 juta/bulan padahal upah minimum provinsi DIY
adalah sebesar 2.500.000, per bulan, artinya menjadi feleworker memberikan
nilai tambah yang sangat tinggi bagi pendapatan yang mencapai setara 4 kali
sampai dengan 40 kali UMP DIY. Selian itu feleworker juga berpotensi menjadi
penyumbang devisa bagi negara karena pendapatannya berasal dari luar negeri.
Mereka adalah bukti bahwa tenaga kerja DIY memiliki daya saing global,
terutama dalam bidang digital, confent creative, 1T, dan jasa profesional.

Berdasarkan data responden, pengguna jasa teleworker dari Daerah

Istimewa Yogyakarta (DIY) yang berasal dari luar negeri menunjukkan distribusi
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yang menarik dan potensial. Tercatat ada sebanyak 25 pengguna internasional,
dengan konsentrasi terbesar berada di Amerika Serikat sebesar 27% (6
pengguna), diikuti oleh Singapura dan Inggris masing-masing sebesar 23% atau
setara 5 pengguna, serta Malaysia, Australia, dan Hongkong masing-masing
sebesar 9% atau 2 pengguna jasa.

Pertama, Amerika Serikat (USA) dengan proporsi sebesar 28%
menempati pasar internasional terbesar bagi teleworker DIY. Hal ini wajar
mengingat Amerika memiliki ekosistem tenaga kerja digital yang sangat luas dan
berkembang pesat, khususnya di sektor teknologi informasi, desain, industri
kreatif, serta layanan berbasis data. Keterlibatan teleworker DIY dengan klien
dari Amerika Serikat menjadi indikator penting bahwa kualitas kerja mereka
telah diakui dan mampu bersaing pada tingkat global dengan standar profesional
yang tinggi.

Kedua, Singapura (6 pengguna) menempati posisi kedua sebesar 24%
merupakan peran yang sangat strategis berkat kedekatan geografis serta
hubungan ekonomi yang erat dengan Indonesia. Sebagai pusat keuangan dan
bisnis utama di Asia Tenggara, Singapura memiliki kebutuhan besar terhadap
tenaga profesional digital. Kondisi ini membuka peluang signifikan bagi
teleworker DIY untuk memperluas peran serta memperkuat jejaring kerja mereka
di kawasan regional.

Ketiga, United Kingdom juga menempati posisi kedua atau sebesar 20%

(5 pengguna) menunjukkan bahwa jangkauan teleworker DIY telah merambah
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pasar Eropa. Inggris dikenal sebagai salah satu pusat industri kreatif, teknologi,
dan jasa profesional. Keterlibatan tenaga kerja digital DIY di pasar ini
menegaskan bahwa mereka telah memiliki keterampilan yang sesuai dengan
standar internasional, termasuk kemampuan dalam komunikasi lintas budaya dan
pengelolaan proyek global.

Selanjutnya, meskipun jumlahnya lebih kecil yaitu setara 12%
pengguna jasa dari Malaysia, sedangkan Australia, dan Hongkong (masing-
masing 2 pengguna atau setara 8%. Malaysia, sebagai negara tetangga memiliki
kedekatan budaya dan bahasa, menawarkan pasar yang relatif mudah diakses.
Australia, dengan permintaan tinggi di bidang pendidikan, riset, dan bisnis,
memberikan peluang besar bagi kolaborasi dengan teleworker DIY. Sementara
itu, Hongkong sebagai pusat bisnis Asia menghadirkan peluang strategis untuk
memperluas penetrasi pada sektor jasa keuangan dan pemasaran digital

internasional.
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Sumber : Data Primer 2025, Diolah

Gambar 4. 5 Distribusi Pengguna Jasa Teleworker DIY yang di Luar Negeri

Hal yang sangat menarik untuk dilakukan lebih lanjut adalah potensi
pengembangan dan potensi kontribusi feleworker terhadap pengurangan angka
pengangguran dan kontribusi terhadap peningkatan cadangan devisa negara. Hal
tersebut dapat dilakukan oleh pemerintah dengan memberikan pelatihan digital
skill dan kemampuan komunikasi dalam bahasa inggris bagi angkatan muda kerja
dan memberikan insentif bagi industri yang bergerak dalam bidang pembinaan
atau agency tenaga kerja teleworker di berbagai bidang untuk pengguna di luar
negeri.

Secara sederhana dapat diestimasikan apabila pemerintah dapat
mendorong ekosistem kerja teleworker sehingga mampu mencetak lebih dari

100.000 teleworker di Indonesia dengan 20%-nya adalah mereka yang bekerja di
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luar negeri. 20% pekerja luar negeri dengan rata-rata pendapatan 30 juta/bulan
secara upah sudah 6 kali lipat UMP DKI. Jika Indonesia mampu mencetak
100.000 teleworker, dengan asumsi 20% atau sekitar 20.000 orang bekerja pada
pasar global dengan pendapatan rata-rata Rp30 juta per bulan, maka potensi
devisa yang dapat dihasilkan mencapai sekitar Rp7,2 triliun per tahun. Angka ini
bukan hanya sekadar nominal, melainkan mencerminkan peluang besar bagi
kontribusi nyata sektor tenaga kerja digital terhadap perekonomian nasional.
Lebih jauh, dampak turunannya tidak berhenti pada masuknya devisa
semata. Aliran pendapatan tersebut akan mendorong peningkatan konsumsi
rumah tangga, memperkuat arus investasi, serta memperbesar basis penerimaan
pajak negara. Ketiganya berpotensi menciptakan stimulus ekonomi yang
langsung terasa hingga ke tingkat lokal dan daerah, baik dalam bentuk
meningkatnya daya beli masyarakat maupun terbukanya peluang usaha baru.
Namun secara pasti proyeksi dampak kuantitatif dari teleworker, peneliti
merekomendasikan kepada peneliti bidang ekonomi makro untuk meneliti secara

khusus, karena bukan menjadi tujuan utama dari riset ini.

4.3 Analisis Deskriptif Variabel

Bagian ini menyajikan analisis terhadap empat variabel utama penelitian,

yaitu Workplace Spirituality (WSS), Innovative Work Behavior (IWB), Digital Skills

(DS), dan Teleworker Performance (TP). Variabel TP dikembangkan ke dalam tiga

sub-variabel yaitu Digital Task Performance (DTP), Digital Adaptive Performance
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(DAP), dan Digital Contextual Performance (DCP), yang secara bersama-sama
merepresentasikan kemampuan pekerja digital dalam menyelesaikan tugas, beradaptasi
dengan perubahan, serta berkontribusi dalam konteks sosial dan kolaboratif.
Berdasarkan hasil pengolahan data ditunjukkan bahwa secara umum
persepsi responden cenderung positif. Nilai median dan modus seluruh indikator
berada pada angka 4 (Sefuju), menandakan adanya konsistensi penilaian. Rata-rata
(mean) indikator juga relatif tinggi, yakni pada kisaran 3,82—4,20, yang berada dalam
kategori Setuju hingga Sangat Setuju. Beberapa indikator dengan nilai mean tertinggi
(#4,20) seperti MW2, VA3, DI, CM1, CCI1, CTI1, CR1, dan DW1 mencerminkan
aspek yang paling diapresiasi responden. Sebaliknya, indikator dengan nilai mean lebih
rendah (£3,82-3,87), seperti SOC3, VA2, IWB3, DAP2, DCP2, D2, D3, dan CS2,
mengindikasikan adanya area yang masih perlu diperkuat, khususnya terkait

keterhubungan sosial, keselarasan nilai, inovasi, serta dukungan di ruang kerja digital.

Sumber: Data Primer 2025, Diolah
Gambar 4. 6 Nilai Mean, Median dan Modus Variabel
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4.3.1 Workspace Spirituality

1. Meaning in Work

Item pengukuran meaning in work terdiri dari MWI1-MWS5. Secara
keseluruhan, hasil pengukuran Meaning in Work menunjukkan capaian yang
cukup menggembirakan, dengan skor rata-rata pada kisaran 3,98—4,21 dan nilai
median konsisten pada angka 4. Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian
besar responden memandang pekerjaan yang mereka lakukan memiliki makna
yang substansial. Indikator dengan skor tertinggi, yaitu MWS5 (pemahaman
akan makna personal dalam pekerjaan digital) dan MW4 (keterhubungan
pekerjaan dengan kontribusi sosial), menggarisbawahi bahwa responden
mampu menemukan nilai intrinsik dalam aktivitas kerjanya, baik pada tataran

personal maupun dalam kaitannya dengan manfaat sosial yang lebih luas.

Namun demikian, indikator MW3 (“Saya menanti dengan gembira
untuk bergabung kembali ke dalam tempat kerja digital”) memperoleh skor
relatif lebih rendah, yaitu 3,98. Hal ini menunjukkan bahwa keterikatan
emosional responden terhadap lingkungan kerja digital masih belum
sepenuhnya optimal. Situasi ini patut menjadi perhatian serius, karena ikatan
emosional terhadap ruang kerja digital merupakan salah satu prasyarat penting

bagi terbentuknya work engagement. Apabila individu tidak merasakan
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2.

antusiasme untuk kembali berinteraksi dalam ruang kerja digital, terdapat risiko
munculnya penurunan motivasi secara berkelanjutan dan kemungkinan

meningkatnya gejala disengagement.

Untuk memperkuat aspek ini, organisasi perlu menghadirkan praktik
reflektif yang mampu menumbuhkan ikatan emosional pekerja terhadap
pekerjaannya. Bentuk implementasinya dapat berupa sesi berbagi pengalaman
(sharing session), apresiasi atas kontribusi sosial, maupun pemberian makna
transendental  terhadap  aktivitas  kerja  sehari-hari.  Selain itu,
pendekatan gamifikasi pada ruang kerja digital juga dapat menjadi strategi
yang efektif untuk meningkatkan antusiasme. Fitur seperti pencapaian
visual, leaderboard positif,  atau badge atas  kontribusi  sosial  dapat
menciptakan suasana kerja yang lebih menyenangkan sekaligus memotivasi

partisipasi aktif.

Sense of Community (SOC1-SOC3)

Item Pengukuran indikator SOC terdiri dari 3 item yaitu dari SOC1 -
SOC3. Hasil analisis pada indikator meaningful in work (MW) menunjukkan
bahwa responden teleworker di Daerah Istimewa Yogyakarta secara umum
mampu menemukan makna intrinsik dalam pekerjaannya. Skor rata-rata yang
relatif tinggi yaitu antara 3,98 sampai dengan 4,21, hal tersebut dapat dimaknai

bahwa bekerja di ruang digital tidak hanya dipandang sebagai rutinitas,
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melainkan juga memiliki nilai personal dan sosial yang signifikan. Item
tertinggi pada indikator MW adalah pada pemahaman responden terhadap
kontribusi sosial dan makna pribadi, yang mencerminkan adanya kesadaran
transendental terhadap pekerjaan mereka. Hal ini menunjukkan bahwa para
teleworker telah memiliki pondasi yang kuat dalam menginternalisasi nilai

kebermaknaan kerja.

Sementara itu, indikator sense of community (SOC) mencatat skor
yang lebih bervariasi yaitu antara 3,87—4,15. Meskipun aspek kolaborasi dan
kebebasan berekspresi relatif terjaga yaitu pada SOC1 dan SOC2, namun SOC3
menunjukkan kelemahan pada aspek keterhubungan emosional serta rasa
kebersamaan yang mendalam. Dengan kata lain, meskipun individu merasa
pekerjaannya bermakna secara personal, tetapi mereka belum sepenuhnya
merasakan keintiman sosial dan solidaritas yang kuat di dalam komunitas

tempat kerja mereka.

Organisasi perlu menjembatani kesenjangan ini dengan
mengintegrasikan pencarian makna kerja personal ke dalam pengalaman
kolektif. Praktik seperti storytelling tentang kontribusi kerja tim, appreciation
ritual yang menekankan pencapaian kolektif, serta pembangunan komunitas
berbasis nilai dapat memperkuat dimensi sosial dari kebermaknaan kerja.

Dengan demikian, pekerja digital tidak hanya menemukan makna pada tingkat
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personal, tetapi juga merasakan dirinya bagian dari komunitas yang peduli,

mendukung, dan terikat pada tujuan bersama.

Values Alignment.

Item pengukuran terhadap indikator value Alignment ada 6 item
yaitu VA1-VA6 Nilai rata-rata indikator ini bervariasi antara 3,82 hingga 4,21.
Item dengan skor tertinggi adalah VA1 (merasakan hal positif terhadap nilai-
nilai organisasi) dan VA4 (merasa terhubung dengan misi organisasi), yang
menegaskan bahwa sebagian besar karyawan masih mampu mengidentifikasi
nilai inti organisasi.

Namun, VA2 (“Organisasi kami peduli terhadap masyarakat
miskin dan lingkungan”) memperoleh skor paling rendah (3,82). Hal ini
memperlihatkan adanya kesenjangan persepsi bahwa organisasi kurang
menampilkan kepedulian sosial-ekologis. Jika isu ini diabaikan, risiko yang
muncul adalah disonansi nilai (value dissonance), di mana pegawai tidak
melihat konsistensi antara misi organisasi dengan praktik nyata. Akibatnya,
komitmen afektif dan loyalitas jangka panjang bisa menurun.

Organisasi perlu menegaskan kembali visi dan misi sosial secara
lebih konkret melalui program CSR yang terlihat nyata (misalnya keterlibatan
dalam kegiatan lingkungan, program pengentasan kemiskinan, atau dukungan

pada komunitas lokal). Selain itu, penting untuk melibatkan karyawan dalam
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kegiatan

tersebut

sehingga

tercipta

memperkuat value internalization.

pengalaman

langsung  yang

Tabel 4. Ringkasan Variabel Workspace spirituality

Indikator Status Keterangan Rekomendasi Perbaikan
Utama
Meaningful Relatif ~ Kuat, | Skor tinggi pada |1) Integrasi makna
Work (MW1- |namun ada | MW5 transendental dalam aktivitas
MWS5) celah pada | (pemahaman kerja (keterhubungan dengan
MW3 makna pribadi) nilai
dan Mw4 kemanusiaan/keberlanjutan
(hubungan 2) Gunakan gamifikasi dan
denga.m ) storytelling untuk
kon_trlbuSI meningkatkan ~ antusiasme
SOSlal). dan engagement di ruang
menunjukkan digital.
pekerja mampu
Gambar 4. 7
Tabel ringkasan
analisis
Indikator
Meaning in
Work  melihat
nilai  intrinsik
pekerjaannya.
Namun, MW3
(antusiasme
untuk kembali
ke ruang digital)
lebih rendah
(3,98),
menandakan
keterikatan
emosional
belum optimal.
Sense  of Cukup Kuat, | Skor SOC1 dan | 1) Fasilitasi ruang interaksi
Community tetapi  SOC3 | SOC2 relatif baik informal (coffee talk online,
(SOC1- lemah (kolaborasi & grup hobi, mentoring lintas
SOC3) kebebasan divisi).
berekspresi). 2) Bangun komunitas berbasis
Namun SOC3 nilai  (CSR, lingkungan,
(kedekatan sosial) untuk memperkuat
emosional  dan rasa peduli dan kohesi tim.
rasa menjadi
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Indikator Status Keterangan Rekomendasi Perbaikan
Utama

keluarga)
terendah  (3,87),
menunjukkan
lemahnya
intimacy sosial di
ruang digital.

Values Bervariasi; Skor tertinggi | 1) Tegaskan kembali visi-misi
Alignment VAl & VA4 | pada VAl sosial melalui program CSR
(VA1-VA6) kuat, VA2 | (merasakan  hal nyata (lingkungan,
lemah positif atas nilai kemiskinan, komunitas
organisasi) dan lokal).
VA4 (terhubung | 2) Libatkan pegawai dalam
dengan misi). program kepedulian agar
Namun VA2 tercipta internalisasi nilai
(kepedulian yang otentik.
organisasi  pada
masyarakat &
lingkungan)

terendah  (3,82),
menandakan gap
antara nilai
organisasi  dan
persepsi
karyawan.

Sumber : Data Primer 2025, Diolah

4.3.2 Digital Skill
Hasil pengukuran Digital Skill (DS) menunjukkan dinamika yang menarik
antara indikator-indikator yang relatif kuat dengan yang masih memerlukan
intervensi penguatan. Secara umum, hampir semua dimensi memperoleh skor di
atas 3,9, yang berarti responden menilai kompetensi digital mereka dalam kategori
baik. Namun, tingkat rata-rata yang berbeda memperlihatkan adanya kesenjangan

persepsi dan kompetensi pada area tertentu.
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Digital Skill in Use (D1-D3).

Dengan rerata sekitar 4,21, DS menempati posisi tertinggi dibanding variabel
lain. Hal ini menunjukkan kenyamanan responden dalam menggunakan
perangkat digital, adaptabilitas mereka terhadap perangkat lunak baru, serta
kemampuan memisahkan penggunaan teknologi untuk kerja dan pribadi.
Tingginya skor pada D merupakan modal strategis karena produktivitas digital
tidak mungkin terwujud tanpa penguasaan dasar penggunaan teknologi. Jika
organisasi ingin memperluas transformasi digital, fondasi ini dapat menjadi
pijakan utama. Namun, tingginya skor juga menimbulkan risiko complacency.
Risiko tersebut terjadi jika terlalu percaya diri, pekerja mungkin mengabaikan
kebutuhan untuk terus mengembangkan keterampilan baru. Oleh karena itu,
program upskilling berkelanjutan berbasis emerging technology (misalnya A1
tools, data analytics, atau platform kolaborasi baru) perlu difokuskan agar
pekerja tidak hanya mahir menggunakan teknologi yang ada, tetapi juga siap
menghadapi inovasi mendatang.

Cyber Security (CS1-CS4).

Rata-rata 3,98-4,17, CS menunjukkan bahwa pekerja relatif memahami dasar
keamanan siber, penggunaan password, hingga kepatuhan regulasi
kerahasiaan organisasi. Namun, skor ini masih sedikit di bawah DS. Padahal,
kerentanan siber semakin meningkat seiring intensifikasi kerja digital.
Artinya, meskipun kesadaran cukup baik, masih terdapat celah dalam

implementasi konsisten, khususnya terkait ancaman phishing, malware, dan
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social engineering. Rekomendasinya adalah memperkuat cybersecurity
awareness program berbasis simulasi nyata, misalnya simulasi phishing, serta
membangun sistem reward untuk perilaku keamanan digital yang baik.
Content Management (CM1-CM4).

Dengan skor 3,98-4,17, CM menunjukkan bahwa kemampuan manajemen
konten dinilai baik. Responden mampu menemukan, mengakses, dan berbagi
informasi digital dengan cukup efektif. Namun, jika dibandingkan dengan
tantangan big data dan kebutuhan kurasi informasi di era Al, skor ini masih
menggambarkan pengelolaan konten yang bersifat operasional, bukan
strategis. Rekomendasi yang relevan adalah pelatihan data governance dan
digital literacy tingkat lanjut, termasuk keterampilan memilah informasi palsu
(misinformation) atau bias algoritmik.

Collaboration and Communication (CC1-CC2).

Rerata 3,98-4,17, CC menunjukkan bahwa kolaborasi digital sudah berjalan
baik. Namun, indikator ini perlu diperhatikan secara kritis. Keberhasilan
komunikasi digital tidak hanya bergantung pada penggunaan alat (tools) tetapi
juga pada etika interaksi, kejelasan pesan, dan kemampuan membangun
jaringan lintas budaya. Skor yang relatif moderat mengindikasikan adanya
ruang untuk memperkuat soft skills digital, misalnya komunikasi inklusif di

platform online dan membangun “digital presence” yang lebih profesional.
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5. Critical Thinking (CT1-CT3).
Dengan nilai 3,87—4,21, CT menempati posisi fluktuatif, kadang setara
dengan yang kuat, kadang lebih rendah. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian
responden sudah cukup mampu menilai kredibilitas sumber dan menggunakan
alat digital untuk problem solving, tetapi ada kelompok lain yang masih ragu
atau kurang kritis. Mengingat banjir informasi di era digital, keterampilan ini
seharusnya menjadi prioritas. Rekomendasinya adalah penerapan problem-
based learning (PBL), case study analysis, dan pelatihan literasi data yang
menekankan kemampuan membedakan informasi valid dan bias algoritmik.

6. Ethics, Environmental, and Social Responsibility (CR1-CR3).
Skor rata-rata 3,98-4,17, CR menandakan adanya kesadaran yang baik
terhadap etika digital, privasi, serta dampak lingkungan dari teknologi.
Namun, kesadaran tidak selalu berbanding lurus dengan praktik. Masih ada
kemungkinan bahwa perilaku etis hanya dipahami secara normatif, bukan
diinternalisasi dalam tindakan sehari-hari. Rekomendasi penting
adalah integrasi aspek etika digital ke dalam sistem penilaian kinerja serta
kampanye organisasi mengenai “green digital practices” seperti penghematan
energi server atau penggunaan perangkat ramah lingkungan.

7. Digital Wellbeing (DW1-DW3).

Dengan skor 3,98-4,17, DW mengemukakan bahwa responden merasa cukup
mampu menjaga kesejahteraan digital mereka, baik dalam konteks fisik

maupun psikologis. Namun, kesejahteraan digital sering kali bersifat laten;
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gejala burnout digital, kecemasan akibat koneksi permanen, atau kelelahan
Zoom mungkin tidak langsung tercermin dalam skor survei. Organisasi perlu
lebih proaktif, misalnya dengan menyediakan digital detox program,
pengaturan jam kerja fleksibel, serta monitoring kesejahteraan karyawan
berbasis survei pulse check.
Digital Identity and Development (DID1-DID3).
Rata-rata 3,82—-3,97, DID memiliki skor terendah di antara semua dimensi. Ini
menandakan bahwa banyak responden belum yakin dalam membangun
identitas digital mereka, baik terkait perlindungan reputasi online maupun
pemanfaatan platform digital untuk pengembangan profesional. Padahal,
identitas digital berperan krusial dalam memperkuat kredibilitas di dunia kerja
virtual. Lemahnya skor ini bisa dipengaruhi oleh faktor kurangnya literasi
digital personal branding, minimnya pembinaan dari organisasi, atau tidak
nyamannya menghadapi eksposur publik di ruang digital. Rekomendasinya
adalah mengembangkan pelatihan personal branding digital, mentoring untuk
membangun reputasi professional online, serta penggunaan sistem e-
portfolio di lingkungan kerja yang dapat memfasilitasi showcase

keterampilan digital karyawan.
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Gambar 4. 8 Ringkasan Analisis Variabel Digital Skill

Indikator
Digital Skill in
Use (D1-D3)
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Thinking (CT1-
CT3)
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Environmental
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Responsibility
(CR1-CR3)
Digital
Wellbeing
(DW1-DW3)

Digital Identity
& Development
(DID1-DID3)

Status

Kuat(Skor
tertinggi =~ 4,21)

Cukup Baik

(3,98-4,17)

Cukup Baik

(3,984,17)

Cukup Baik

(3,98-4,17)

Variatif (3,87—
421)

Baik
4,17)

(3,98

Baik
4,17)

(3,98

Lemah(3,82—
3,97)

Keterangan Utama

Responden  nyaman
menggunakan
teknologi, cepat
belajar software baru,
dan mampu
memisahkan
penggunaan kerja-
pribadi.

Kesadaran keamanan
siber cukup tinggi,
tetapi masih rawan
terhadap phishing,
malware, dan social
engineering.
Pengelolaan  konten

efektif, namun masih
pada level operasional.

Kolaborasi  berjalan,
tapi interaksi digital
masih normatif.

Sebagian  responden
kritis, sebagian masih
lemah menilai
kredibilitas informasi.
etika &

cukup

masih

Kesadaran
lingkungan
baik,  tapi
normatif.

Kesejahteraan digital
cukup terjaga, tapi
risiko burnout laten.

Skor terendah;
responden belum yakin
membangun identitas
digital profesional.

Sumber : Data Primer 2025, Diolah

Rekomendasi Perbaikan

Lanjutkan upskilling
berkelanjutan berbasis
teknologi baru (Al, data
analytics). Hindari

complacency dengan inovasi
rutin.

Adakan simulasi keamanan
digital ~ (phishing  test),
awareness training
berulang, serta reward untuk
perilaku aman.

Tingkatkan literasi data &
governance, pelatihan
memilah informasi palsu dan
bias algoritmik.
Kembangkan soft  skills
digital: komunikasi inklusif,
membangun jaringan lintas
budaya.

Terapkan  Problem-Based
Learning (PBL), studi kasus
digital, pelatihan literasi
data.

Integrasikan etika digital ke
KPI, kampanye “green
digital practices”.

Adakan digital  detox
program, jam kerja

fleksibel, survei kesehatan
mental rutin.

Adakan workshop personal
branding digital, mentoring
reputasi online, gunakan e-
portfolio karyawan.
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4.3.3 Innovative Work Behavior

Secara keseluruhan, item pengukuran pada variabel Innovative Work
Behavior (IWB) menunjukkan skor rata-rata pada kisaran 3,97—4,17. Temuan ini
mengindikasikan bahwa mayoritas responden cukup sering menampilkan perilaku
inovatif, baik dalam bentuk penciptaan ide baru, pengembangan metode, maupun
penyelesaian masalah dengan cara kreatif. Meski demikian, capaian tersebut
masih berada pada kategori “cukup kuat” dan belum sepenuhnya optimal. Hal ini
penting dicermati karena dalam konteks organisasi digital, inovasi bukan sekadar
pilihan tambahan, melainkan menjadi kebutuhan strategis untuk menjaga

kemampuan adaptasi terhadap perkembangan teknologi dan dinamika pasar.

Pada sisi kekuatan, indikator IWB1 (kemampuan menyampaikan ide
dan inovasi baru) dan IWB4 (kemampuan mengembangkan pendekatan baru
dalam menyelesaikan masalah) menempati posisi paling menonjol. Kedua capaian
ini mencerminkan keberanian responden dalam mengemukakan gagasan serta
keterbukaan mereka dalam mencoba berbagai alternatif solusi. Keberanian
tersebut menjadi krusial karena budaya berbagi ide (culture of idea sharing)
merupakan fondasi utama lahirnya inovasi. Tanpa adanya ruang bagi ide, proses
inovatif tidak dapat berkembang. Dengan demikian, organisasi sebenarnya telah
memiliki modal awal yang berharga berupa semangat ideasi. Modal ini perlu

diperkuat melalui mekanisme formal yang memungkinkan ide-ide tidak berhenti
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sebagai wacana, melainkan ditindaklanjuti melalui eksperimen hingga tahap

implementasi nyata.

Sebaliknya, indikator IWB2 (kemampuan mengembangkan metode
baru untuk meningkatkan tugas) dan IWB3 (kemampuan mengubah ide menjadi
solusi nyata) justru menunjukkan skor yang relatif lebih rendah, yakni pada
kisaran 3,97—4,00. Temuan ini memperlihatkan adanya tantangan pada tahap
eksekusi inovasi. Dengan kata lain, meskipun ide-ide berhasil dihasilkan,
dukungan, kapasitas, dan mekanisme yang diperlukan untuk mewujudkan ide

tersebut menjadi solusi praktis belum sepenuhnya tersedia.

Kondisi ini menandakan adanya kesenjangan antara tahap ideasi dan
implementasi, atau yang sering disebut sebagai innovation execution gap. Jika
kesenjangan ini dibiarkan, terdapat risiko munculnya frustrasi inovatif, yaitu
situasi ketika pegawai merasa ide yang mereka ajukan tidak mendapat apresiasi
atau tindak lanjut. Dalam jangka panjang, kondisi semacam ini dapat melemahkan
motivasi untuk berinovasi serta mendorong kembalinya pola kerja yang
konvensional. Secara umum, perilaku inovatif karyawan tercermin cukup positif
dengan skor rata-rata 3,97-4,17, namun capaian ini masih perlu diperkuat.
Indikator IWB1 dan IWB4 menunjukkan kekuatan utama berupa keberanian
mengemukakan ide baru dan keterbukaan dalam mencoba solusi alternatif, yang

menjadi fondasi lahirnya budaya inovasi. Sebaliknya, indikator IWB2 dan IWB3
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relatif lebih rendah, menandakan adanya innovation execution gap antara ideasi
dan implementasi. Jika kesenjangan ini tidak diatasi, potensi frustrasi inovatif
dapat melemahkan motivasi dan menghambat keberlanjutan inovasi. Oleh karena
itu, organisasi perlu memastikan adanya dukungan sistemis, kapasitas eksekusi,
serta mekanisme tindak lanjut yang mampu menjembatani ide menjadi solusi
nyata, sehingga perilaku inovatif berkembang tidak hanya pada tahap gagasan,

tetapi juga terwujud dalam dampak konkret bagi organisasi.

Organisasi perlu memperkuat dukungan sistemik agar ide-ide inovatif
tidak berhenti pada tahap wacana, melainkan dapat ditindaklanjuti menjadi solusi
nyata. Pelatihan design thinking dan pembentukan tim khusus inovasi penting
dilakukan untuk menjembatani kesenjangan antara ideasi dan implementasi.
Selain itu, penghargaan terhadap ide yang berhasil maupun proses berani mencoba
harus diberikan guna menjaga motivasi karyawan. Dengan strategi ini, perilaku
inovatif dapat berkembang lebih optimal dan berkelanjutan dalam ekosistem

digital.

4.3.4 Teleworker Performance
Teleworker Performance terdiri dari tiga sub variabel utama: Digital Task
Performance (DTP), Digital Adaptive Performance (DAP), dan Digital
Contextual Performance (DCP). Ketiganya saling melengkapi: DTP

mencerminkan produktivitas individu, DAP menunjukkan fleksibilitas dalam
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menghadapi perubahan, sedangkan DCP menegaskan kontribusi sosial dan

kolaboratif dalam ruang digital.

1. Digital Task Performance (DTPI1-DTP4)

Rata-rata skor Digital Task Performance (DTP) berada pada kisaran 3,98—
4,17, yang menunjukkan bahwa kinerja responden cukup solid dan konsisten dalam
menyelesaikan tugas berbasis teknologi. Capaian ini merefleksikan kemampuan
teleworker untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu (DTPI1), merasakan
produktivitas yang ditunjang oleh teknologi (DTP2 dan DTP3), serta memperoleh
pengakuan dari lingkungan kerja digital (DTP4). Konsistensi skor di seluruh
indikator memperlihatkan bahwa para teleworker telah berada pada tahap fask
readiness, yakni kondisi di mana mereka siap memenubhi target kerja dalam konteks

digital.

Namun, meskipun tidak terdapat indikator dengan skor rendah, perlu
diwaspadai adanya potensi plateau effect. Kondisi ini mengacu pada risiko stagnasi
kinerja apabila pekerja tidak diberikan tantangan baru atau akses terhadap teknologi
yang lebih mutakhir. Jika hal ini terjadi, maka produktivitas dapat terhenti pada titik

tertentu tanpa mengalami perkembangan lebih lanjut.

Untuk mengantisipasi hal tersebut, organisasi disarankan melakukan task
enrichment dengan memberikan penugasan yang lebih menantang secara digital,

menyediakan perangkat kerja canggih seperti artificial intelligence, analytics,
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dan automation, serta mengintegrasikan mekanisme systematic feedback. Dengan
demikian, pekerja tidak hanya merasa efisien dalam menyelesaikan tugas, tetapi

juga terdorong untuk terus berkembang dalam kualitas dan kapasitas kerjanya.

3. Digital Adaptive Performance (DAPI-DAPG6)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa teleworker memiliki kemampuan
adaptasi yang relatif baik dalam menghadapi perubahan teknologi maupun
dinamika kerja virtual, dengan skor rata-rata berada pada kisaran 3,95 hingga 4,17.
Nilai yang cukup tinggi pada indikator DAP2, yaitu kemampuan untuk
menyesuaikan diri dengan cepat terhadap perubahan teknologi, serta pada
indikator DAP3, vyakni keterampilan komunikasi digital yang efektif,
mencerminkan bahwa responden cukup luwes dalam merespons tuntutan
transformasi digital. Hal ini menegaskan bahwa fleksibilitas dan keterampilan
kolaborasi digital telah menjadi kekuatan utama yang menopang kinerja mereka

dalam konteks kerja jarak jauh.

Meskipun demikian, terdapat beberapa aspek yang masih perlu
mendapat perhatian. Indikator DAPS, yang berhubungan dengan dukungan
pelatihan dan kesempatan belajar, menunjukkan bahwa sebagian teleworker
menilai fasilitas pengembangan keterampilan adaptasi teknologi belum
sepenuhnya optimal. Selain itu, indikator DAP6, yang berkaitan dengan upaya

menjaga kesejahteraan mental dan keseimbangan kehidupan kerja,
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mengindikasikan adanya potensi kerentanan terhadap stres digital atau digital
fatigue. Apabila kedua aspek ini tidak dikelola dengan baik, maka adaptasi yang
telah terbentuk kemungkinan hanya mampu bertahan dalam jangka pendek,

sementara risiko kelelahan kerja dan burnout justru meningkat.

Untuk mengatasi tantangan tersebut, organisasi perlu mengembangkan
strategi berkelanjutan yang berfokus pada penguatan kapasitas sekaligus menjaga
kesejahteraan pekerja. Beberapa langkah yang dapat dilakukan antara lain
menyediakan program pembelajaran berkelanjutan berbasis microlearning dan e-
training, menyusun kebijakan yang berpihak pada well-being pekerja seperti
penerapan jam kerja fleksibel, pemberian cuti digital (digital detox), serta
membuka akses layanan konseling virtual. Selain itu, memperkuat sistem coaching
juga menjadi penting agar teleworker mendapatkan dukungan teknis sekaligus
emosional, sehingga mereka tidak hanya mampu beradaptasi secara teknologi

tetapi juga tetap sehat secara mental dan terjaga keseimbangan kehidupannya.

3. Digital Contextual Performance (DCP1-DCP6)

Hasil analisis menunjukkan bahwa skor rata-rata Digital Contextual
Performance (DCP) berada pada kisaran 3,87 hingga 4,21. Dua indikator, yakni
DCP2 (kesediaan mengambil tanggung jawab tambahan) dan DCP5 (berbagi
pengetahuan serta memberikan apresiasi), memperoleh skor relatif lebih rendah

dibanding indikator lainnya (3,87-3,95). Sebaliknya, aspek-aspek seperti DCP1

170



(dukungan digital), DCP4 (partisipasi aktif dalam diskusi virtual), serta DCP6
(peran membimbing rekan baru dan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan
digital) tampil sebagai kekuatan utama. Temuan ini mengindikasikan bahwa
teleworker sudah cukup terbiasa dengan bentuk kolaborasi dasar dan keterlibatan
formal dalam kerja tim digital, namun masih menghadapi tantangan dalam
kontribusi ekstra yang melampaui peran inti.

Kelemahan pada DCP terlihat pada dua dimensi penting. Pertama, kerelaan
mengambil tanggung jawab tambahan masih relatif rendah, yang kemungkinan
dipengaruhi oleh tingginya beban kerja digital yang telah ada. Kedua,
kecenderungan untuk berbagi pengetahuan dan memberikan apresiasi juga belum
optimal, menandakan adanya hambatan dalam membangun budaya berbagi di ruang
kerja digital. Implikasi dari kondisi ini cukup signifikan, karena kontribusi sosial
dan kolaborasi ekstra-role merupakan prasyarat penting untuk memperkuat
ketahanan tim (feam resilience) sekaligus mendorong inovasi kolektif. Tanpa
perhatian pada aspek ini, kerja jarak jauh berisiko menghasilkan tim yang produktif
secara individual tetapi lemah dalam kohesi dan inovasi jangka panjang.

Jika dilihat secara lebih luas, sintesis terhadap ketiga dimensi Teleworker
Performance memperlihatkan pola menarik. Digital Task Performance (DTP) relatif
stabil dan kuat, meski berpotensi mengalami stagnasi apabila tidak diperkaya
dengan tantangan baru. Digital Adaptive Performance (DAP) berada pada level
positif, namun masih rentan pada aspek dukungan pelatihan dan kesejahteraan

digital. Sementara itu, Digital Contextual Performance (DCP) menjadi titik lemah
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paling mencolok, terutama dalam hal tanggung jawab tambahan dan berbagi
pengetahuan. Hal ini menegaskan bahwa performa teleworker tidak cukup hanya
diukur dari penyelesaian tugas (DTP), tetapi juga dari kemampuan beradaptasi
(DAP) serta kontribusi sosial dalam ruang digital (DCP). Kelemahan pada DAP dan
DCP dapat menimbulkan efek domino, yaitu pekerja tetap produktif secara
individual, namun kurang berdaya tahan terhadap perubahan dan gagal memperkuat
solidaritas tim.

Untuk mengoptimalkan performa teleworker, organisasi perlu menerapkan
strategi yang lebih komprehensif. Pertama, mempertahankan sekaligus
meningkatkan DTP melalui pemanfaatan teknologi cerdas seperti artificial
intelligence (Al) dan data analytics, serta memberikan tantangan kerja baru agar
produktivitas tidak stagnan. Kedua, memperkuat DAP dengan menghadirkan
program pelatihan berkelanjutan, dukungan terhadap keseimbangan kerja (work-life
balance), serta menanamkan budaya belajar sepanjang hayat di dalam organisasi
digital. Ketiga, merevitalisasi DCP dengan cara membangun sistem penghargaan
atas kontribusi kolaboratif, mendorong budaya knowledge sharing melalui forum
formal maupun informal, serta mengelola beban kerja agar pekerja bersedia
mengambil tanggung jawab tambahan. Dengan langkah-langkah tersebut, performa
teleworker berpotensi meningkat dari level “cukup solid” menuju “unggul dan
berkelanjutan”, di mana pekerja tidak hanya efektif secara individual, melainkan
juga adaptif terhadap perubahan dan mampu memperkuat kohesi sosial dalam

ekosistem kerja digital.
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Gambar 4. 9 Ringkasan Analisis Variabel Teleworker Performance

(DCP6). Namun, lemah pada
tanggung jawab tambahan
(DCP2) dan berbagi
pengetahuan/apresiasi
(DCPS). Hal ini
menunjukkan budaya
berbagi dan kolaborasi ekstra
belum optimal.

Sub Variabel Status Keterangan Utama Rekomendasi
Perbaikan
Digital  Task | Kuat tetapi | Skor konsisten tinggi (3,98— | *Lakukan task
Performance berpotensi stagnan | 4,17).  Teleworker  solid enrichment dengan
(DTP1-DTP4) | (plateau effect) dalam menyelesaikan tugas penugasan  digital
tepat  waktu, produktif | yang lebih
dengan dukungan teknologi, menantang.
dan merasa diakui dalam | ¢ Sediakan fools baru
lingkungan kerja digital. berbasis Al
Risiko muncul jika tidak ada analytics, atau
tantangan baru atau automation.
teknologi yang lebih | eIntegrasikan feedback
canggih. sistematis agar
pekerja merasa terus
berkembang.
Digital Cukup positif tetapi | Skor rata-rata 3,95-4,17. | * Sediakan continuous
Adaptive rentan pada aspek | Kuat pada adaptabilitas | learning program
Performance tertentu teknologi  (DAP2)  dan | berbasis
(DAPI1- komunikasi digital (DAP3). | microlearning dan e-
DAP6) Namun, dukungan pelatihan | training.
(DAP5) dan kesejahteraan | « Terapkan kebijakan
digital (DAP6) masih kurang | well-being (jam kerja
optimal. fleksibel, digital detox,
akses konseling
virtual).
*  Perkuat sistem
coaching agar pekerja
mendapat  dukungan
emosional dan teknis.
Digital Lemah pada | Skor 3,87—4,21. Kuat pada | * Bentuk  sistem
Contextual kontribusi sosial | dukungan digital (DCP1), | apresiasi digital
Performance ekstra-role partisipasi diskusi (DCP4), | (badge, leaderboard
(DCP1-DCPo6) dan  mentoring  virtual | collaborative).

* Fasilitasi knowledge
sharing forum rutin
(webinar internal, blog
karyawan, sharing
corner).

» Kelola beban kerja
agar pekerja memiliki
ruang untuk
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Sub Variabel

Status

Keterangan Utama

Rekomendasi
Perbaikan

mengambil tanggung

jawab tambahan.

Sumber : Data Primer 2025, Diolah
4.4. Analisis Model Pengukuran

4.4.1 Uji Validitas dan Reliabilitas

Untuk memastikan reliabilitas dan validitas konvergen dalam model

pengukuran, langkah awal dilakukan dengan memeriksa nilai outer loading dari setiap

indikator. Mengacu pada panduan Hair ef al. (2019), indikator yang memiliki nilai di

atas 0,70 dianggap sudah memenubhi kriteria yang baik. Sementara itu, indikator dengan

nilai antara 0,50 hingga 0,70 masih bisa dipertahankan bila ada dasar teoretis yang kuat,

meskipun dalam beberapa kasus bisa dipertimbangkan untuk dihapus demi

meningkatkan validitas konstruk. Adapun indikator dengan nilai di bawah 0,50

umumnya disarankan untuk dieliminasi, karena kontribusinya terhadap konstruk laten

relatif lemah.
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Sumber: Data Outer loading tahap first order diolah dengan SEM PLS. 4
Gambar 4. 10 Outer Loading first order Tahap 1

Dalam kerangka analisis PLS-SEM, keberadaan konstruk orde kedua
(higher-order  construct atau  HOC) memegang peranan penting dalam
merepresentasikan  konsep teoretis yang multidimensional dan kompleks.
Misalnya, Workplace Spirituality (WSS) dipahami sebagai konstruk yang terdiri dari
tiga dimensi utama, yaitu Meaning in Work (MW), Sense of Community (SOC),
dan Value Alignment (VA). Untuk mengukur konstruk semacam ini secara valid,
strategi  pengukuran  yang sistematis  diperlukan. = Pendekatan Two-Stage

Approach banyak digunakan karena memungkinkan pemisahan proses analisis ke
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dalam dua tahap. Pada tahap pertama, peneliti memodelkan konstruk orde pertama
(first-order construct atau FOC) secara independen untuk memastikan validitas
konvergen, reliabilitas, dan diskriminan. Setelah kriteria terpenuhi, skor laten FOC
disimpan sebagai latent variable score (LVS) untuk membangun model orde kedua
pada tahap selanjutnya. Pendekatan ini diyakini dapat meningkatkan akurasi estimasi
model sekaligus memperkuat keterhubungan antara teori dan data empiris (Hair et al.,
2019; Sarstedt et al., 2022).

Hasil pengukuran dalam penelitian ini mengonfirmasi konsistensi penerapan
pendekatan tersebut. Konstruk Digital Skills (DS), yang dibangun dari delapan dimensi
seperti Digital in Use, Communication and Collaboration, hingga Digital Wellbeing,
menunjukkan reliabilitas yang sangat baik dengan sebagian besar indikator memiliki
nilai outer loading di atas 0,70. Hanya satu indikator yang dieliminasi (D3) karena
tidak memenuhi kriteria minimum. Konstruk Workspace Spirituality (WSS) juga
memperlihatkan kesesuaian teoretis dengan indikator-indikator yang sebagian besar
dipertahankan, meskipun beberapa item MW dan SOC perlu dihapus untuk menjaga
konsistensi ~ model. Selanjutnya,  konstruk /nnovative Work  Behavior
(IWB) memperlihatkan stabilitas yang sangat tinggi, dengan semua indikator berada
pada kisaran 0,816-0,895. Konstruk Teleworker Performance (TP)pun dinyatakan
valid dan reliabel, meskipun satu indikator (DAPS) dieliminasi karena tidak memenuhi

ambang batas yang ditentukan.
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Gambar 4. 11 Hasil Perhitungan Outer Loading tahap first order

Variabel Indikator Item Outer Keterangan
Loading
Digital Skill | Digital in use Dl 0.834 dipertahankan
(DS) (D1) D2 0.857 dipertahankan
D3 0.640 dihilangkan
Collaborative and | CC1 0.930 dipertahankan
communication dipertahankan
Skill (CC) CcC2 09.31 P
Content CMl1 0.843 dipertahankan
Management CM2 0.860 dipertahankan
(CM) CM3 0.845 dipertahankan
CM4 0.853 dipertahankan
Cyber Security CS1 0.809 dipertahankan
(CS) CS2 0.836 dipertahankan
CS3 0.812 dipertahankan
CS4 0.795 dipertahankan
Critical Thinking | CT1 0.901 dipertahankan
(CT) CT2 0911 dipertahankan
CT3 0.888 dipertahankan
Digital Identity DIDI1 0.881 dipertahankan
and Development | DID2 0.907 dipertahankan
(DID) DID3 0.866 dipertahankan
Social DSCRI1 | 0.877 dipertahankan
Responsibility, DSCR2 | 0.882 dipertahankan
legal and dipertahankan
environment DSCR3 | 0.862
(DSCR)
Digital Wellbeing | DW1 0.875 dipertahankan
(DW) DW2 0.907 dipertahankan
DW3 0.866 dipertahankan
Meaning in Work | MW1 0.746 dipertahankan
(WM) MW2 0.736 dipertahankan
MW3 0.693 dihilangkan
MW4 0.659 dihilangkan
MWS5 0.748 dihilangkan
Workspace Sense of SOCl1 0.802 dipertahankan
Spirituality Community SOC2 0.783 d@hilangkan
(WSS) (SOC) SOC3 | 0.812 dipertahankan
Value Alignment | VA1 0.771 dipertahankan
(VA) VA2 0.726 dipertahankan
VA3 0.839 dipertahankan
VA4 0.878 dipertahankan
VAS 0.812 dipertahankan
VA6 0.856 dipertahankan
Innovative IWB1 0.858 d%pertahankan
Work IWB2 0.847 dipertahankan
IWB3 0.895 dipertahankan
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Variabel Indikator Item Outer Keterangan
Loading
Behavior dipertahankan
(IWB) IWB4 0.816

Digital Task DTPI 0.744 dipertahankan

Performance DTP2 0.864 dipertahankan

(DTP) DTP3 0.833 dipertahankan

DTP4 0.816 dipertahankan

Digital DAPI 0.777 dipertahankan

Adaptive DAP2 0.817 dipertahankan

Teleworker DAP3 0.729 dipertahankan

Performance Performance DAP4 0.779 dipertahankan
(TP) (DAP) DAP5 | 0.638 dihilangkan

DAP6 0.764 dipertahankan

Digital DCP1 0.725 dipertahankan

Contextual DCP2 0.706 dipertahankan

Performance DCP3 0.768 dipertahankan

DCP4 0.814 dipertahankan

(DCP) DCP5 0.848 dipertahankan

DCP6 0.762 dipertahankan

Sumber: Data Outer loading tahap 1 diolah dengan SEM PLS. 4

Berdasarkan analisis first order dengan SmartPLS memperlihatkan bahwa

keempat konstruk utama (DS, WSS, IWB, dan TP) memiliki reliabilitas indikator yang

memadai. Sebagian kecil indikator seperti D3, MW3, MW4, MWS5, SOC2, dan DAPS

dieliminasi karena tidak memenuhi standar atau pertimbangan teoretis. Meskipun

demikian, struktur model tetap stabil dan konsisten, sehingga instrumen penelitian

dapat dianggap valid dan reliabel dalam mengukur sub variabel/indikator yang dikaji.

Untuk dilakukan validasi maka dilakukan perhitungan ulang untuk masuk

tahapan pengolahan selanjutnya.
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Sumber: Data Outer loading tahap II diolah dengan SEM PLS. 4
Gambar 4. 12 Outer Loading setelah Validasi

0766
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Pengolahan selanjutnya adalah second order sebagaimana ada pada gambar

4.8 tentang outer loading pada pengolahan second order. Hasil pengujian outer loading

memberikan gambaran yang kuat mengenai konsistensi indikator dalam merefleksikan

masing-masing konstruk.
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Sumber: Data Outer loading tahap II diolah dengan SEM PLS. 4
Gambar 4. 13 Outer Loading second order setelah Validasi

Pada variabel Digital Skills (DS), seluruh indikator utama menunjukkan
validitas pengukuran yang baik. Indikator Digital in Use (0,795), Collaborative and
Communication Skills (0,882), serta Content Management (0,907) berada pada
kategori tinggi dan reliabel. Demikian pula, dimensi lain seperti Cyber
Security (0,812), Critical Thinking (0,869), Digital Identity and
Development (0,832), Social  Responsibility, Legal and Environment (0,834),
serta Digital Wellbeing (0,868) semuanya dipertahankan. Nilai outer loading yang
konsisten di atas 0,70 menegaskan bahwa konstruk DS memiliki dukungan empiris

yang kuat sebagai representasi keterampilan digital yang komprehensif. Hal ini
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mencerminkan bahwa penguasaan teknologi, kolaborasi, hingga kesadaran etis dan
kesejahteraan digital saling melengkapi dalam mendefinisikan kompetensi digital
individu.

Pada konstruk workspace spirituality (WSS), indikator-indikator utama juga
menunjukkan performa yang memadai. Indikator Meaning in Work (0,833), Sense of
Community (0,853), dan Value Alignment (0,830) seluruhnya dipertahankan. Hal ini
menegaskan bahwa ketiga aspek tersebut berperan signifikan dalam menggambarkan
spiritualitas kerja di era digital. Konsistensi nilai loading di atas ambang batas minimal
memperkuat argumen bahwa WSS bukan hanya konsep teoretis, melainkan dapat
dioperasionalisasikan secara empiris untuk mengukur keterhubungan makna kerja,
komunitas, dan keselarasan nilai dengan konteks organisasi modern. Dengan demikian,
WSS mampu menjembatani dimensi personal, sosial, dan etis dalam lingkungan kerja.

Sementara itu, variabel Innovative Work Behavior (IWB) memperlihatkan
validitas pengukuran yang sangat tinggi. Keempat indikatornya, yaitu IWB1 (0,859),
IWB2 (0,849), IWB3 (0,895), dan IWB4 (0,814), semuanya dipertahankan. Hal ini
menandakan adanya konsistensi internal yang kuat dalam menggambarkan perilaku
inovatif teleworker, mulai dari penciptaan ide baru hingga implementasi solusi. Pada
konstruk Teleworker Performance (TP), hasilnya juga cukup meyakinkan.
Dimensi Digital Task Performance (DTP) menunjukkan nilai loading antara 0,763
hingga 0,870, menegaskan ketangguhan indikator ini. Digital Adaptive Performance
(DAP) juga reliabel, dengan rentang nilai 0,724-0,852, meskipun terdapat variasi yang

lebih lebar. Indikator DAP3 (0,724) berada di ambang batas, yang menunjukkan bahwa
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meskipun relevan, indikator ini mungkin tidak sekuat indikator lain dalam

merepresentasikan kemampuan adaptasi digital.

Hal yang sama terlihat pada Digital Contextual Performance (DCP),

khususnya indikator DCP1 (0,717), yang masih dapat dipertahankan tetapi

memerlukan perhatian karena mendekati batas minimum. Adanya indikator dengan

nilai relatif lebih rendah ini memberi isyarat bagi peneliti bahwa meski konstruk TP

valid secara keseluruhan, penguatan konseptual atau revisi instrumen di masa depan

akan memperbaiki konsistensi pengukuran. Dengan demikian, secara umum temuan

ini membuktikan bahwa seluruh konstruk penelitian memiliki validitas konvergen yang

memadai, dengan catatan adanya beberapa titik lemah yang dapat dijadikan dasar

refleksi akademik maupun praktis.

Gambar 4. 14 Tabel hasil Outer Loading tahap 11

Variabel Indikator Item Outer Keterangan
Loading

Digital Skill (DS) | Digital in use (D) D 0.795 dipertahankan
Collaborative and dipertahankan
Communication Skill CC 0.882
(CO)
Content Management dipertahankan
(CM) CM 0.907
Cyber Security cS 0812 dipertahankan
(&)
Critical Thinking dipertahankan
(CT) CT 0.869
Digital Identity and dipertahankan
Development (DID) CID 0.832
Social Responsibility, dipertahankan
legal and environment DSCR | 0.834
(DSCR)
Digital Wellbeing (DW) DW 0.868 dipertahankan
Meaning in Work (WM) MW 0.833 dipertahankan
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Variabel Indikator Item Outer Keterangan
Loading
Sense of Community dipertahankan
Workspace (8OC) SOC | 0.853
Spirituality
(WSS) Value Alignment VA) | vA | 0.830 dipertahankan
IWB1 | 0.859 dipertahankan
Innovative Work IWB2 | 0.849 dipertahankan
Behavior (IWB) IWB3 | 0.895 dipertahankan
IWB4 | 0.814 dipertahankan
DTPI 0.763 dipertahankan
Digital Task DTP2 | 0.870 dipertahankan
Performance (DTP) i
f DTP3 | 0.822 dipertahankan
DTP4 | 0.803 dipertahankan
DAPL 1 0.777 dipertahankan
dipertahankan
Digital Adaptive DAP2 | 0.852
Performance (DAP) :
DAP3 | 0724 dipertahankan
Teleworker
Performance (TP) DAP4 | 0.797 dipertahankan
DAP6 | 0.747 dipertahankan
pcel | o717 dipertahankan
dipertahankan
Digital Contextual DCP2 | 0.754
Performance (DCP) :
pce3 | 0819 dipertahankan
DCP4 | 0.855 dipertahankan
pces | 0772 dipertahankan

Sumber: Data Outer loading tahap II diolah dengan SEM PLS. 4

Composite Reliability (CR) sebesar 0,946. Sementara itu, nilai AVE sebesar

0,723 menegaskan validitas konvergen yang baik. Dengan demikian, DS dapat
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dinyatakan sebagai konstruk yang valid dan reliabel, tanpa adanya indikasi kelemahan
berarti pada indikator-indikatornya.

Konstruk WSS memiliki nilai outer loading antara 0,830 hingga 0,853
dengan CA dan CR yang sama, yakni sebesar 0,789. Nilai AVE sebesar 0,703
menunjukkan adanya kekuatan validitas konvergen yang solid. Meskipun
reliabilitasnya berada pada level cukup baik dibandingkan konstruk lainnya, hasil ini
masih dapat diterima secara akademik, sehingga WSS tetap dapat dinyatakan valid dan
reliabel.

Konstruk IWB memperlihatkan performa yang sangat baik dengan nilai
outer loading yang berada dalam rentang 0,814 hingga 0,895. Reliabilitas internalnya
tinggi (CA 0,877; CR 0,881) dan validitas konvergen yang ditunjukkan oleh AVE
sebesar 0,731 juga kuat. Dengan hasil ini, IWB dapat dikategorikan sebagai konstruk
yang konsisten, valid, dan dapat diandalkan.

Pada konstruk DTP, nilai outer loading berkisar antara 0,763 hingga 0,870,
dengan CA sebesar 0,831, CR sebesar 0,833, serta AVE 0,665. Nilai-nilai tersebut
menegaskan bahwa DTP memiliki validitas dan reliabilitas yang memadai.

Konstruk DAP menunjukkan nilai outer loading antara 0,724 hingga 0,852
dengan CA sebesar 0,846, CR sebesar 0,855, dan AVE sebesar 0,619. Walaupun
terdapat beberapa indikator yang relatif lebih rendah dibandingkan konstruk lain,
keseluruhan kinerja DAP tetap menunjukkan validitas dan reliabilitas yang baik.

Adapun konstruk DCP memperoleh nilai outer loading pada rentang 0,717

hingga 0,855. Nilai CA sebesar 0,864, CR sebesar 0,876, dan AVE 0,596 menegaskan
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bahwa konstruk ini dapat dinyatakan valid dan reliabel, meskipun nilai AVE relatif

mendekati batas minimum.

Gambar 4. 15 Tabel Validitas dan Reliabilitas

No Variabel Outer loadings CA CR AVE
1 DS 0.795-0.907 0.945 0.946 0.723
2 | WSS 0.8330 -0.853 0.789 0.789 0.703
3 IWB 0.814-0.895 0.877 0.881 0.731
4 | DTP 0.763-0.870 0.831 0.833 0.665
5 DAP 0.724-0.852 0.846 0.855 0.619
6 | DCP 0.717-0.855 0.864 0.876 0.596

Sumber: Data primer diolah dengan SEM PLS. 4 (2025)

Secara keseluruhan, hasil pengujian validitas dan reliabilitas pada keenam

konstruk menegaskan bahwa semua variabel penelitian memenuhi kriteria yang

diprasyaratkan dalam analisis SEM-PLS. Hal ini memberikan jaminan bahwa

instrumen yang digunakan mampu merepresentasikan konstruk secara tepat, konsisten,

dan dapat dipercaya dalam mengukur fenomena penelitian.

4.4.2 Uji Validitas Diskriminan

a. Uji Validitas Diskriminan: HTMT

Hasil uji HTMT menunjukkan bahwa sebagian besar konstruk dalam
penelitian ini memenuhi kriteria validitas diskriminan dengan nilai di bawah
ambang batas 0,85. Meskipun demikian, terdapat beberapa pasangan konstruk yang
nilainya cukup tinggi dan mendekati batas, seperti DAP-DCP (0,829), DAP-DS

(0,807), serta DAP-DTP (0,810). Nilai ini menandakan adanya kedekatan empiris
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yang cukup kuat, khususnya pada konstruk yang berhubungan dengan kinerja
digital.

Kedekatan paling menonjol terlihat pada pasangan DAP-DCP (0,829).
Hal ini dapat dimaknai bahwa kemampuan adaptif dalam lingkungan digital (DAP)
sering kali berjalan beriringan dengan kontribusi kontekstual individu (DCP),
seperti dukungan sosial dan kolaborasi. Dalam praktik kerja digital, pekerja yang
adaptif cenderung lebih mampu menampilkan perilaku kontekstual yang
mendukung kelancaran kerja tim maupun organisasi.

Sementara itu, pasangan DAP-DTP (0,810) juga menunjukkan nilai yang
cukup tinggi. Secara konseptual, hal ini dapat dimaklumi karena kinerja adaptif
(DAP) dan kinerja tugas digital (DTP) saling terkait erat. Sebagaimana dijelaskan
oleh Griffin et al. (2007), DTP berfokus pada penyelesaian tugas inti sesuai tuntutan
organisasi, sedangkan DAP menekankan fleksibilitas dalam menghadapi perubahan
teknologi maupun dinamika kerja. Dalam praktik, hampir semua tugas digital
menuntut keterampilan adaptif, baik dalam menghadapi sistem baru maupun dalam
mengelola perubahan. Hal ini sejalan dengan temuan Pulakos et al. (2000) serta Park
& Park (2019), yang menegaskan bahwa penyelesaian tugas digital tidak dapat
dipisahkan dari kemampuan adaptasi.

Nilai HTMT yang cukup tinggi juga muncul pada hubungan DAP-DS
(0,807) dan DCP-DS (0,745). Kondisi ini menunjukkan bahwa keterampilan digital
(DS) memainkan peran mendasar dalam menopang baik kinerja adaptif maupun

kontribusi kontekstual. Artinya, pekerja dengan tingkat keterampilan digital yang
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baik cenderung lebih siap untuk beradaptasi sekaligus berkontribusi dalam
mendukung tim dan organisasi.

Meskipun terdapat beberapa nilai HTMT yang relatif tinggi, fenomena ini
tidak dapat langsung dimaknai sebagai kelemahan instrumen. Sebaliknya, temuan
tersebut justru memperkuat pandangan bahwa kinerja digital dalam konteks modern
bersifat multidimensional namun saling beririsan. Seperti ditunjukkan oleh Jundt e?
al. (2015) dan Charbonnier-Voirin & Roussel (2012), kemampuan adaptasi menjadi
faktor kunci dalam menjamin keberhasilan pelaksanaan tugas dan kontribusi
kontekstual di lingkungan kerja digital yang dinamis. Dengan demikian, hasil
HTMT ini dapat diinterpretasikan sebagai bukti empiris bahwa dimensi-dimensi
kinerja digital saling melengkapi dan memperkuat, meskipun tetap dipertahankan
sebagai konstruk yang berbeda dalam model teoretis.

Gambar 4. 16 HTMT

DAP DCP DS DTP IWB WSS
DAP
DCP | 0.829
DS 0.807 0.745
DTP | 0.810 0.750 0.718
IWB | 0.666 0.690 0.557 0.692
WSS | 0.805 0.720 0.629 0.701 0.635

Sumber: data primer (2025), diolah

b. Uji Validitas Diskriminan: Fornell-Larcker Criterion

Validitas diskriminan dalam penelitian ini diuji menggunakan kriteria

Fornell-Larcker, yaitu dengan membandingkan akar Average Variance

Extracted (AVE) dari setiap konstruk dengan korelasi antar konstruk. Suatu
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konstruk dianggap memenuhi validitas diskriminan apabila nilai akar AVE lebih
besar daripada nilai korelasi dengan konstruk lain (Fornell & Larcker, 1981; Hair
etal., 2021).

Hasil pengukuran menunjukkan bahwa seluruh konstruk memenuhi
kriteria ini. Sebagai contoh, konstruk DAP memiliki akar AVE sebesar 0,787,
lebih tinggi daripada korelasinya dengan DCP (0,699), DS (0,723), maupun DTP
(0,781). Demikian pula, konstruk DS menunjukkan akar AVE sebesar 0,850,
yang tetap lebih besar daripada korelasi tertingginya dengan DAP (0,723). Pada
konstruk IWB, akar AVE tercatat sebesar 0,855, lebih tinggi dari seluruh korelasi
dengan konstruk lain, di mana nilai tertinggi hanya 0,612 terhadap DCP. Hal
yang sama juga berlaku untuk konstruk WSS, dengan akar AVE sebesar 0,839,
melampaui korelasi tertingginya dengan DAP (0,654).

Walaupun terdapat korelasi yang cukup tinggi, terutama pada pasangan
DAP-DTP (0,781) dan DAP-DS (0,723), kondisi ini tetap dapat diterima. Secara
konseptual, fenomena tersebut dapat dijelaskan. Individu dengan keterampilan
digital yang tinggi (DS) cenderung lebih adaptif (DAP), dan kemampuan adaptif
ini pada gilirannya mendukung efektivitas dalam menyelesaikan tugas digital
(DTP). Seperti yang dijelaskan Pulakos et al. (2000) serta Park & Park (2019),
keberhasilan dalam menyelesaikan pekerjaan digital memang sangat bergantung
pada keluwesan adaptif terhadap sistem maupun perubahan teknologi.

Dengan demikian, meskipun beberapa konstruk menunjukkan korelasi

yang relatif erat, hasil Fornell-Larcker tetap mengonfirmasi bahwa validitas
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diskriminan terpenuhi. Hal ini memperkuat keyakinan bahwa setiap konstruk
dalam model penelitian memiliki distingsi yang jelas, sekaligus saling
melengkapi secara teoretis. Oleh karena itu, model penelitian dinyatakan layak
untuk dilanjutkan ke tahap analisis struktural (inner model).

Gambar 4. 17 Fornel Lacker

DAP DCP DS DTP IWB WSS
DAP | 0.787
DCP | 0.699 0.772
DS 0.723 0.671 0.850
DTP | 0.781 0.632 0.638 0.815
IWB | 0.582 0.612 0.512 0.595 0.855
WSS | 0.654 0.592 0.544 0.616 0.531 0.839

Sumber: data primer (2025), diolah

Secara keseluruhan, validitas diskriminan dalam model ini masih
dapat diterima, dan hasil ini konsisten dengan literatur yang menunjukkan
adanya hubungan erat antara performa tugas dan performa adaptif dalam
konteks digital. Oleh karena itu, model penelitian tetap layak untuk digunakan

dalam pengujian inner-model pada tahap berikutnya.

c¢. Uji Model Fit

Hasil pengujian model  fit menggunakan SmartPLS
4 memperlihatkan bahwa pada saturated model, nilai SRMR tercatat sebesar
0,059. Nilai ini berada di bawah ambang batas 0,08 sehingga dapat
dikategorikan baik dan menunjukkan bahwa model memiliki kecocokan yang

cukup memadai. Sementara itu, pada estimated model, nilat SRMR meningkat

menjadi 0,090. Meskipun masih berada di bawah batas kritis 0,10, angka ini

189



mengindikasikan =~ adanya  potensi residual yang lebih  besar
dibandingkan saturated model, sehingga interpretasi hasil perlu dilakukan
dengan hati-hati.

Indikator lain juga memberikan gambaran yang relatif konsisten.
Nilai d_ULS meningkat dari 1,635 pada saturated model menjadi 3,715
pada estimated model, sementara d_G juga mengalami kenaikan dari 0,773
menjadi 0,953. Kenaikan ini mengindikasikan adanya perbedaan kecocokan
antara model spesifik (estimated model) dan model teoretis penuh (saturated
model). Namun, interpretasi lebih lanjut masih membutuhkan verifikasi
melalui analisis bootstrapping agar kesimpulan mengenai reliabilitas ukuran
model dapat dipastikan.

Selain itu, hasil Chi-square menunjukkan angka yang relatif tinggi,
yakni 997,010 pada saturated model dan 1012,162 pada estimated model. Hal
ini dapat dimaknai bahwa terdapat deviasi tertentu antara data empiris dengan
struktur model yang dibangun. Sementara itu, nilai NFI tercatat sebesar 0,808
pada saturated model dan 0,801 pada estimated model. Walaupun nilainya
sudah melewati ambang 0,80, angka tersebut masih berada di bawah kategori
ideal (=0,90), sehingga perlu diperhatikan sebagai area yang dapat diperbaiki
dalam pengembangan model.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa meskipun model
penelitian ini menunjukkan kecocokan yang cukup baik pada aspek SRMR,

secara keseluruhan masih terdapat ruang penyempurnaan. Peningkatan nilai
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residual pada estimated model, kenaikan d_ULS dan d_G, serta nilai NFI yang
relatif rendah menandakan perlunya revisi model, misalnya dengan
melakukan eliminasi indikator yang lemah, modifikasi hubungan struktural,
atau mempertimbangkan model alternatif agar dapat meningkatkan kualitas
kesesuaian model secara keseluruhan.

Gambar 4. 18 Uji Fit

Saturated Model Estimated Model
SRMR 0.059 0.09
d ULS 1.635 3.715
d G 0.773 0.953
Chi-square 997.010 1012.162
NFI 0.808 0.801

Sumber: Data Primer (2025), diolah

Uji Marker test

Untuk menjaga validitas hasil penelitian, pendekatan statistik
diterapkan untuk menilai dan mengurangi potensi Common Method Bias
(CMB). Salah satu prosedur yang digunakan adalah marker variable technique,
yaitu dengan menambahkan variabel yang secara teoritis tidak berkaitan dengan
konstruk utama untuk mendeteksi kemungkinan bias (Podsakoff et al., 2003).

Dalam penelitian ini, setiap konstruk diberi satu variabel marker
yang berbeda: DW untuk WSS, CC untuk IWB, DID untuk DTP, CS untuk
DAP, dan CT untuk DCP. Penambahan variabel-variabel ini memungkinkan
peneliti mengevaluasi sejauh mana bias metode umum dapat memengaruhi
estimasi model. Pengujian penambahan marker sebagaimana ditampilkan pada

Gambar 4.9.
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Gambar 4. 19 Marker test

Hasil uji variabel marker menunjukkan adanya sedikit peningkatan nilai R?
(lihat Tabel 4.11 terlampir) pada konstruk DAP, DCP, dan DTP (peningkatan
R? pada DTP sebesar 0,03-0,05), sementara pada IWB hampir tidak terjadi
perubahan. Temuan ini menegaskan bahwa pengaruh CMB dapat diabaikan.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa model serta hubungan strukturalnya tetap
stabil dan valid. Di samping itu juga dilanjutkan tes Full Collinearity VIF
menunjukkan bahwa semua konstruk berkisar antara 1.000 dan 1.444 (seperti
yang ditunjukkan pada Tabel 4.11), jauh di bawah ambang batas 3.3, yang
menunjukkan multikolinearitas dan CMB tidak serius terjadi (Kock, 2017;

Kock, 2023).
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Gambar 4. 20 R? sebelum dan sesudah uji marker

2
sebl:lum R? Adjusted R? VIF
R? o . . sesudah diberi
diberi adjusted
marker

marker
DAP 0.339 0.387 0.336 0.386 1.358
DCP 0.375 0.414 0.372 0.412 1.358
DTP 0.354 0.384 0.351 0.382 1.358
IWB 0.356 0.357 0.347 0.356 1.444

Notes: DS = digital skill;

WSS = workspace spirituality; IWB= innovative work

behavior. DTP= digital task performance; DCP= digital contextual performance;

DAP= digital adaptive performance

4.5. Pengujian Hipotesis

Setelah tahap uji validitas dan reliabilitas pada outer model selesai,

analisis dilanjutkan ke pengujian inner model. Hasilnya menunjukkan bahwa dari

13 hipotesis terdiri dari 9 hipotesis berupa hubungan langsung dan 4 hubungan

tidak langsung. 9 hubungan langsung terbukti signifikan, 3 hubungan mediasi

terbukti signifikan dan 1 hubungan moderasi tidak terbukti signifikan/tidak

terdukung. Hipotesis yang tidak terdukung adalah peran moderasi keterampilan

digital, dengan nilai p-value 0,638, yang jelas berada di atas ambang batas

signifikansi 0,05.
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Gambar 4. 21 Hasil pengujian Inner model

Hasil analisis jalur menunjukkan Digital Skills (DS) berperan signifikan
dalam mendorong IWB dengan pengaruh positif yang kuat (B = 0,544, t=10,759, p
<0,001). Artinya, individu yang menguasai teknologi digital dengan baik cenderung
lebih mampu menghasilkan ide kreatif dan menerapkan solusi inovatif dalam
pekerjaan sehari-hari. Selain itu, DS juga memberikan dampak yang lebih besar
terhadap workspace spirituality (WSS), dengan koefisien p = 0,316 (t =4,518, p <
0,001). Temuan ini menegaskan bahwa penguasaan digital tidak hanya
meningkatkan produktivitas, tetapi juga memperkuat makna kerja, rasa

kebersamaan, dan nilai spiritual dalam lingkungan kerja digital.
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IWB terbukti meningkatkan kinerja digital secara menyeluruh, termasuk
kemampuan adaptif (DAP, B = 0,323), interaksi kontekstual (DCP, = 0,418), dan
efektivitas penyelesaian tugas (DTP, B = 0,374; semua p < 0,001). WSS juga
memberikan kontribusi positif terhadap ketiga aspek kinerja digital (DAP = 0,500;
DCP B=0,356; DTP B = 0,407), sekaligus mendorong lahirnya perilaku inovatif (3
=0,366, p < 0,001). Dengan demikian, baik IWB maupun WSS berfungsi sebagai
penggerak utama yang meningkatkan kapasitas adaptif, memperkuat interaksi
sosial, dan meningkatkan efektivitas kerja di lingkungan digital.

Namun, ketika diuji sebagai moderator, kombinasi DS dan WSS tidak
menunjukkan pengaruh signifikan terhadap perilaku inovatif ( = 0,029, t = 0,537,
p = 0,591). Hal ini menunjukkan bahwa keterampilan digital lebih berperan
langsung dalam mendorong inovasi dan kinerja digital, daripada memperkuat
hubungan antara spiritualitas kerja dan inovasi.

Secara keseluruhan, temuan ini menggarisbawahi pentingnya penguasaan
digital sebagai fondasi bagi inovasi dan kinerja digital, sekaligus menegaskan peran
strategis spiritualitas kerja dalam memperkaya makna dan kualitas interaksi dalam
ruang kerja digital.

Gambar 4. 22. Hasil Pengujian Hipotesis

Hubungan antar | Original | Sample | Standard T statistics P values | Keterangan
Variabel sample mean deviation | (JO/STDEV))
(0) ™M) (STDEYV)
DS -> WSS (H1) 0.316 0.318 0.070 4.518 0.000 H1 diterima
DS > IWB (H2) 0.544 0.547 0.051 10.759 0.000 H2 diterima
WSS ->IWB (H3) | 0.366 0.365 0.068 5.370 0.000 H3 diterima
WSS ->DCP (H4) | 0.356 0.357 0.059 6.054 0.000 H4 diterima
WSS ->DTP (HS) | 0.407 0.409 0.057 7.169 0.000 HS5 diterima
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Hubungan antar | Original | Sample | Standard T statistics P values | Keterangan

Variabel sample mean deviation | (|O/STDEV)|)

(0) M) | (STDEV)

ggf -~ DAP 0.500 0.502 0.051 9.864 0.000 H6 diterima
IWB ->DAP 0323 | 0322 | 0057 5.616 0.000  |H17aditerima
(H7a)
TWB > DCP 0418 | 0.421 0.059 7.108 0.000  [fi7bditerima
(H7b)
IWB -> DTP 0.374 0.375 0.058 6.468 0.000 Hic diterima
(H7¢)
DS x WSS > 8 ditolak
W (1) 0.029 | 0.031 0.054 0.537 0.591
WSS->IWB-> | 1510 | 0213 0.048 4.401 0.000 |19 diterima
DTP
WSS->IWB-> 1 5206 | 0209 | 0.047 4379 0.000  [H19bditerima
DAP
gcss “IWB-> 16016 0219 | 0.046 4.672 0.000  [f9cditerima

Keterangan: * = sign alpha<=0.05
sumber: data primer (2025), diolah

4.6. Pembahasan

4.6.1 Pengaruh DS Terhadap WSS (HI1)

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa digital skill (DS)
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap workspace spirituality (WSS),
dengan nilai koefisien 0.316, t-statistic 4.518, dan p-value 0,000. Temuan ini
menegaskan bahwa semakin tinggi penguasaan digital seseorang (DS), semakin
kuat pula WSS yang dirasakan dalam dunia kerja digital, seperti kebermaknaan
pekerjaan, rasa kebersamaan, dan keselarasan nilai. Hal tersebut senada dengan
penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa kesesuaian antara individu
(termasuk kompetensi) dengan lingkungan kerja berdampak terhadap workplace

spirituality dan kinerja organisasi (Milliman et al., 2017)
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Dari perspektif Social Cognitive Theory (SCT) yang dikembangkan
Bandura (1986), hasil ini dapat dijelaskan melalui interaksi timbal balik antara
faktor kognitif personal, perilaku, dan lingkungan. Digital skill yang dikuasai
oleh individu mencerminkan kapasitas kognitif individu yang mampu
memperkuat efikasi diri, yakni keyakinan bahwa seseorang mampu bertindak
efektif dalam menghadapi situasi kerja (Tramontano ef al., 2021). Saat individu
merasa menguasai teknologi, mereka bukan hanya lebih percaya diri menghadapi
tantangan teknis, tetapi juga merasakan kontrol yang lebih besar atas
pekerjaannya. Rasa kontrol ini pada akhirnya memperkuat agensi sekaligus
memberi makna yang lebih dalam pada pengalaman kerja.

Temuan ini sejalan dengan Briones et al. (2023) yang menunjukkan
bahwa DS berkontribusi pada peningkatan kompetensi psikologis dan
kepercayaan diri, khususnya dalam menghadapi tekanan kerja jarak jauh. Dalam
kerangka SCT, hal tersebut mencerminkan reciprocal determinism: individu
tidak hanya dipengaruhi oleh lingkungannya, tetapi juga membentuk
lingkungannya sendiri melalui kapabilitas digital dan perilaku adaptif. Studi
Ozgiin Atalay et al. (2023) menegaskan hal yang sama, di mana penguasaan
teknologi, termasuk dalam menjaga keamanan digital, menciptakan rasa
pemberdayaan dan kontrol, serta rasa bahagia dan spiritualitas kerja (workplace
spirituality) (Milliman et al., 2017; Henke et al., 2022; Mendoza-Chan & Pee,

2024).
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Menariknya, sifat timbal balik ini juga terlihat dari studi He et al. (2023)
yang menyatakan bahwa spiritualitas kerja dapat mendorong berkembangnya
kompetensi digital. Dengan kata lain, relasi antara DS dan WSS bukan hanya
satu arah, tetapi saling memperkuat. Penelitian Saputra (2024) di Indonesia
terhadap 522 pemilik usaha keluarga juga mendukung temuan ini, menunjukkan
bahwa kompetensi digital dan spiritualitas kerja berinteraksi secara sinergis
dalam ekosistem kerja modern. Dengan demikian, aspek teknis dan spiritual yang
sering dianggap berseberangan, dalam kenyataannya justru saling melengkapi.

Konteks lokal pun memperkuat gambaran ini penelitian yang dilakukan
oleh Suhada er al. (2024) terhadap generasi milenial di Daerah Istimewa
Yogyakarta memperlihatkan bahwa generasi digital native tidak hanya
memandang teknologi sebagai alat kerja, tetapi juga sebagai media untuk
mengekspresikan diri, membangun koneksi sosial, dan menemukan makna. Hal
ini sesuai dengan konsep self-regulation dan symbolizing capability dalam SCT,
di mana individu menggunakan simbol, termasuk perangkat digital, untuk
meregulasi perilaku, menetapkan tujuan, dan mengekspresikan nilai-nilai
personal.

Secara keseluruhan, temuan ini menegaskan bahwa keterampilan digital
bukan sekadar kapabilitas teknis, melainkan juga sarana untuk memperkuat
eksistensi diri dalam kerja digital. Melalui penguasaan teknologi, individu dapat
memperkuat efikasi diri, mengontrol lingkungan kerjanya, sekaligus menemukan

makna yang lebih dalam aktivitas sehari-hari (Bandura, 2023).
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Implikasi praktis dari penelitian ini adalah bahwa pelatihan SDM di era
digital sebaiknya tidak hanya berfokus pada peningkatan keterampilan teknis,
tetapi juga diarahkan pada pengembangan kesadaran reflektif, nilai kerja, dan
pencarian makna. Dengan cara ini WSS para teleworker akan semakin tumbuh
seiring dengan kemajuan digital, menciptakan keseimbangan antara kompetensi
profesional dan kebermaknaan hidup dalam ruang kerja digital (workspace).

4.6.2 Pengaruh DS Terhadap IWB (H2)

Hasil pengujian hipotesis memperlihatkan bahwa keterampilan digital
(DS) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif
(IWB), dengan koefisien 0.544, nilai t = 10.759, dan p = 0.000 (p < 0.05). Angka
ini memberi pesan jelas: semakin tinggi kemampuan seseorang dalam menguasai
keterampilan digital, semakin besar pula dorongan mereka untuk menunjukkan
innovative work behavior (IWB) di tempat kerja (Dittes et al., 2019; Wu & Yu,
2022; Chen & Xu, 2024). Dengan kata lain, individu yang mampu mengelola,
mengevaluasi, dan memanfaatkan teknologi digital secara efektif lebih siap untuk
mencetuskan, mengembangkan, dan menyebarkan ide-ide baru di tengah
dinamika kerja digital yang terus berubah (Carvalho et al., 2023).

Temuan ini sejalan dengan kerangka IWB yang dirumuskan Janssen
(2000), di mana inovasi tidak hanya berhenti pada lahirnya ide (idea generation),
tetapi juga mencakup bagaimana ide itu dipromosikan (idea promotion) dan

diwujudkan (idea realization) dalam praktik kerja sehari-hari kerja (Bantha &
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Nayak, 2021). Dalam konteks ini, keterampilan digital berfungsi sebagai
pendorong utama karena membuka akses ke berbagai sumber informasi,
mempermudah kolaborasi lintas tim, serta mempercepat proses eksperimen dan
validasi ide publik (Wu & Yu, 2022) (Liu et al., 2024).

Penelitian mutakhir turut menguatkan pandangan ini. Afari et al., (2023)
menunjukkan bahwa DS meningkatkan kemampuan berpikir kreatif-divergen,
memperluas akses informasi, dan mendorong pemanfaatan aplikasi kolaboratif
secara real-time, semua faktor penting dalam proses inovasi. Dalam era kerja
digital dan hibrida, keterampilan digital juga memperkuat kelancaran (digital
fluency) dan menumbuhkan budaya bereksperimen, yang menjadi fondasi bagi
inovasi berkelanjutan.

Menariknya, studi Yoo dan Jang (2023) menemukan bahwa penggunaan
langsung teknologi digital tidak hanya meningkatkan kompetensi teknis, tetapi
juga berdampak positif pada kesejahteraan psikologis karyawan. Kondisi
psikologis yang sehat menciptakan iklim kerja yang lebih terbuka terhadap
inovasi. Sejalan dengan itu, Carvalho., ef a/ (2023) melalui penelitian pada 540
pegawai negeri menunjukkan bahwa kompetensi digital yang tinggi mendorong
pegawai untuk mencari tantangan baru yang menjadi salah satu ciri utama
perilaku inovatif. Sementara itu, Saputra (2024) membuktikan pada 522 pemilik
usaha keluarga di Indonesia bahwa daya tahan bisnis mereka sangat dipengaruhi

oleh kemampuan beradaptasi dengan teknologi digital, yang berjalan beriringan
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dengan perilaku kerja inovatif dan berorientasi manusia (Petchsawang &
McLean, 2017).

Secara keseluruhan, temuan ini menegaskan bahwa keterampilan digital
bukanlah sekadar seperangkat kemampuan teknis. Lebih dari itu, DS adalah
kompetensi strategis yang mendorong transformasi budaya kerja menuju inovasi
yang berkelanjutan. Di tengah derasnya arus digitalisasi, keterampilan digital
memungkinkan individu untuk menjawab tantangan kompleks, menangkap
peluang baru, serta menciptakan nilai tambah secara kreatif. Semua itu pada
akhirnya memperkuat kinerja sekaligus keberlangsungan organisasi dalam
jangka panjang. Hal ini secara teori juga mengkonfirmasi bahwa DS adalah
prasyarat kompetensi dasar bagi para pekerja teleworker.

4.6.3 Pengaruh WSS Terhadap IWB (H3)

Hasil pengujian memperlihatkan bahwa Workplace Spirituality (WSS)
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap perilaku kerja inovatif (IWB),
dengan koefisien 0.366, t-statistik 5.370, dan p = 0.000. Temuan ini memberi
makna bahwa semakin tinggi pengalaman spiritualitas kerja yang dirasakan
seorang karyawan, semakin besar pula kecenderungan mereka untuk berani
menghadirkan ide-ide baru, mengambil risiko, dan menciptakan perubahan
positif dalam pekerjaannya. Dengan kata lain, WSS menjadi salah satu sumber

energi psikologis yang memicu lahirnya inovasi.
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Hasil ini sejalan dengan kerangka Self-Determination  Theory
(SDT) (Ryan & Deci, 2000), yang menekankan pentingnya pemenuhan tiga
kebutuhan psikologis dasar: autonomy, relatedness, dan competence. Dimensi-
dimensi ini tercermin kuat dalam konsep WSS, seperti makna kerja (meaningful
work), rasa kebersamaan (sense of community), dan keselarasan nilai (alignment
with organizational values) (Milliman et al., 2003). Ketika seorang karyawan
merasa pekerjaannya bermakna, sesuai dengan nilai pribadinya, serta berada di
lingkungan yang suportif, mereka terdorong untuk mengeksplorasi gagasan baru
dan berkontribusi secara kreatif.

Dari perspektif Social Cognitive Theory (SCT) (Bandura, 1986),
spiritualitas kerja dapat dipahami sebagai personal enabler yang memperkuat
self-efficacy, keyakinan individu akan kemampuan diri dalam menghadapi
tantangan dan melahirkan solusi baru. Lingkungan kerja yang memelihara
makna, kasih sayang, dan tujuan hidup tidak hanya membangun agency positif,
tetapi juga menciptakan ruang aman bagi keberanian berinovasi. Melalui proses
pembelajaran sosial (observational learning) dan pengalaman bersama
(vicarious experience), karyawan terdorong untuk meniru praktik baik dan
menghasilkan inovasi baru, terutama ketika organisasi secara nyata menghargai
ide-ide segar yang sejalan dengan nilai spiritualitas.

Sejumlah penelitian mendukung temuan ini. AlAbood & Ismail (2023)
menunjukkan bahwa spiritualitas kerja berperan sebagai motivator kuat untuk

perilaku inovatif. Scott & Bruce (1994) pun menegaskan adanya hubungan
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positif antara WPS dan IWB. Penelitian Hunsaker & Ding (2022) bahkan
menemukan bahwa kepuasan dan pengembangan karyawan dapat menjadi
penghubung penting dalam relasi tersebut. Lebih lanjut, Vitor Roslindo et al.
(2024) membuktikan bahwa keselarasan nilai spiritual dengan pekerjaan
meningkatkan motivasi intrinsik dan perilaku inovatif. Hal ini sejalan dengan
Karakas & Sarigollu (2019) yang menekankan kontribusi praktik spiritual
terhadap kreativitas dan inovasi, serta Petchsawang & McLean (2017) yang
mengaitkannya dengan keterlibatan dan kepuasan kerja yang lebih tinggi. Shin
etal. (2022) juga menambahkan bahwa lingkungan yang mendukung spiritualitas
membuka ruang untuk eksplorasi, pengembangan diri, dan pengambilan
keputusan yang lebih inovatif. bersemangat (Barriga Medina et al., 2024). Hal
senada dalam penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Afsar& Umrani, (2019),
Bantha & Nayak (2021) dan Saxena & Prasad, (2023) juga telah mempostulatkan
dan menguji secara empiris hubungan antara Workplace Spirituality (WPS) dan
perilaku inovatif dalam konteks lingkungan kerja fisik (Afsar& Umrani, 2019;
Bantha & Nayak, 2021; Saxena & Prasad, 2023).

Dengan memadukan bukti empiris dan teori, dapat disimpulkan bahwa
WSS memiliki peran penting dalam menumbuhkan perilaku inovatif para
teleworker di DIY. Lingkungan kerja yang mampu menghadirkan makna,
menguatkan nilai spiritual, serta menumbuhkan self-efficacy dan motivasi
intrinsik menjadi fondasi utama bagi organisasi untuk membangun budaya

inovasi yang berkelanjutan di era digital.
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4.6.4 Pengaruh WSS Terhadap DTP (H4)

Hasil analisis statistik memperlihatkan bahwa workspace spirituality
(WSS) berpengaruh positif dan signifikan terhadap DTP. Nilai koefisien sebesar
0.407,t="7.715, dengan p < 0.00 menegaskan bahwa hipotesis diterima. Temuan
ini mengisyaratkan bahwa semakin tinggi tingkat spiritualitas yang dirasakan
individu dalam lingkungan kerja digital, semakin baik pula kemampuan mereka
dalam menyelesaikan tugas-tugas digital secara efektif, efisien, dan berkualitas.

Secara konseptual, DTP mencerminkan keberhasilan karyawan dalam
melaksanakan tanggung jawab utama berbasis teknologi, mulai dari penggunaan
aplikasi kerja digital, pengelolaan file dan dokumen daring, pengolahan data
digital, hingga kolaborasi jarak jauh melalui platform online (Koopmans et al.,
2014; Jex & Britt, 2014). Dalam konteks ini, spiritualitas kerja dapat dipahami
sebagai sumber energi psikologis yang membantu karyawan tetap fokus, tenang,
dan tekun dalam menghadapi beban kerja digital (Kinjerski & Skrypnek., Ke et
al., 2022; Deng et al., 2022).

Penelitian terdahulu juga menunjukkan bahwa spiritualitas kerja mampu
mereduksi tekanan psikologis sekaligus menjadi katalis bagi kinerja yang lebih
optimal. Sebaliknya, tekanan yang tinggi justru menurunkan kualitas kerja
karena mengganggu konsentrasi dan kapasitas kognitif individu (Kokshagina &
Schneider, 2023). Sebuah studi terhadap lebih dari 1.100 guru, misalnya,
menemukan bahwa mereka yang memiliki tingkat makna hidup tinggi

menunjukkan motivasi dan kualitas kerja yang lebih baik (Barriga Medina et al.,
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2024). Artinya temuan hipotesis ini juga mengkonfirmasi atas temuanya
sebelumnya yang menyatakan pengaruh WPS terhadap kinerja karyawan (Sony
& Mekoth, 2019;; Kinjerski & Skrypnek, 2008; Crépeau & Atak, 2016;
Vandenberghe, 2011; Ke et al., 2022; Azeem et al., 2023; Rahmat et al., 2023).
Artinya seoarang karyawan dengan DS yang tinggi maka teleworker akan
mampu menyelesaikan tugas-tugas kerja diruang digital sesuai target dan tujuan
organisasi.
4.6.5 Pengaruh WSS Terhadap DAP ( HS)

Hasil analisis menunjukkan bahwa WSS berpengaruh positif dan
signifikan terhadap DAP, dengan nilai koefisien sebesar 0.407, nilai t sebesar
9.864, dan tingkat signifikansi p < 0.00. Nilai koefisien yang cukup tinggi ini
mengindikasikan bahwa spiritualitas kerja merupakan salah satu faktor
psikologis penting dalam meningkatkan kemampuan adaptif karyawan terhadap
perubahan digital yang cepat dan kompleks di era kerja modern.

DAP, sebagaimana didefinisikan oleh Pulakos et al. (2000) dan Shoss et
al. (2012), mencakup kemampuan individu dalam merespons perubahan
teknologi, menyesuaikan metode kerja, serta secara cepat menguasai sistem
digital baru. Dalam lingkungan kerja digital yang terus berubah seperti sistem
kerja hybrid, cloud-based collaboration, dan penggunaan alat berbasis

kecerdasan buatan Al. Karyawan dituntut tidak hanya memiliki keterampilan
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teknis, tetapi juga fleksibilitas kognitif, ketahanan emosional, dan kemampuan
untuk self-directed learning.

WSS, yang merujuk pada pengalaman batiniah terhadap makna, nilai,
keterhubungan, dan tujuan dalam pekerjaan (Petchsawang & Duchon, 2012),
terbukti berkontribusi pada peningkatan fleksibilitas psikologis dan regulasi
emosi individu. Karyawan yang memiliki rasa tujuan dan kebermaknaan dalam
pekerjaannya lebih mampu menerima perubahan tanpa merasa terancam, serta
lebih termotivasi untuk melakukan penyesuaian diri.

Penelitian oleh Ke et al. (2022) menunjukkan bahwa spiritualitas kerja
memiliki peran penting dalam meredam tekanan psikologis akibat transformasi
digital dan meningkatkan kapasitas adaptasi. Hal ini sejalan dengan konsep
bahwa tekanan kerja dalam lingkungan digital dapat diubah menjadi energi
positif melalui kebermaknaan dan keterhubungan spiritual yang kuat dengan
pekerjaan. Sebaliknya, seperti diungkapkan oleh Kokshagina & Schneider
(2023), tekanan psikologis yang tidak terkelola dapat berdampak negatif pada
kinerja, khususnya dalam konteks digital yang menuntut kecepatan dan
keakuratan.

Penelitian Barriga Medina et al. (2024) terhadap lebih dari 1.000 guru
menunjukkan bahwa individu dengan tingkat kebermaknaan hidup yang tinggi
memiliki motivasi intrinsik yang lebih kuat, yang secara positif memengaruhi

usaha dan kualitas hasil kerja mereka. Hal ini menjadi bukti bahwa spiritualitas
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bukan hanya aspek personal, tetapi berkontribusi secara signifikan pada kinerja
kerja terutama dalam bentuk adaptasi terhadap tantangan dan dinamika baru.

Lebih jauh lagi, berdasarkan teori Person-Environment (PE) Fit
(Milliman et al., 2017), tingkat kecocokan antara karakteristik pribadi seperti
nilai spiritualitas dan tuntutan lingkungan kerja digital akan berdampak
signifikan pada perilaku dan hasil kerja. Spiritualitas kerja yang tinggi
menciptakan kondisi keselarasan antara pekerja dan lingkungan kerjanya, yang
pada gilirannya memfasilitasi penyesuaian terhadap transformasi digital secara
lebih efektif.

Dengan demikian, temuan ini mengukuhkan hipotesis bahwa WSS bukan
sekadar elemen afektif, melainkan menjadi landasan psikologis strategis untuk
membangun digital resilience dan adaptability. Dalam kerangka kerja kinerja
digital, digital adaptive performance menjadi salah satu dari tiga indikator utama
selain task performance dan, contextual performance (Pradhan & Jena, 2017).
Oleh karenanya, strategi peningkatan DAP harus memperhitungkan dimensi
spiritualitas sebagai faktor pendukung penting, khususnya dalam era kerja
fleksibel dan berbasis teknologi saat ini.

4.6.6 Pengaruh WSS Terhadap DCP (H6)
Hasil analisis statistik menunjukkan bahwa WSS berkontribusi secara
signifikan terhadap DCP, dengan nilai koefisien yang menunjukkan pengaruh

positif dan signifikan . Hal ini mempertegas bahwa ketika individu mengalami
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rasa makna, koneksi, dan keterpanggilan dalam pekerjaan mereka yang
merupakan inti dari spiritualitas kerja mereka lebih cenderung terlibat dalam
perilaku kontekstual digital yang konstruktif, seperti membantu rekan kerja
secara daring, menjaga etika penggunaan teknologi, serta menunjukkan
kepedulian sosial dalam ruang kerja digital (Koopmans et al., 2011). Secara
konseptual, DCP mencerminkan perilaku ekstra-peran (extra-role behavior)
dalam ekosistem kerja digital, yang tidak hanya memperhatikan pencapaian tugas
utama, tetapi juga kontribusi sosial dan etis di luar peran formal.

Sejumlah studi mendukung temuan ini. Penelitian oleh Barriga Medina
et al. (2024) terhadap 1.114 guru menunjukkan bahwa kebermaknaan hidup
memiliki korelasi positif dengan motivasi intrinsik, yang pada gilirannya
meningkatkan upaya dan kualitas kinerja. Lebih jauh, teori Person-Environment
Fit (Milliman et al., 2017) juga menjelaskan bahwa kesesuaian antara nilai
individu dan lingkungan kerja berkontribusi pada perilaku organisasi yang
positif, termasuk contextual performance. Spiritualitas di tempat kerja
menciptakan harmoni antara nilai pribadi dan nilai organisasi, yang memperkuat
keterlibatan kerja dan memfasilitasi pencapaian performa kontekstual dalam
sistem kerja digital.

Dengan demikian, kontribusi spiritualitas kerja terhadap DCP
menegaskan bahwa pengalaman kerja yang bermakna dan selaras dengan nilai-

nilai spiritual bukan hanya memperkuat kualitas hubungan antar karyawan di
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ruang digital, tetapi juga mendukung terbentuknya budaya kerja digital yang etis
dan berkelanjutan.

Penelitian ini memperkaya pemahaman kita bahwa WSS bukanlah
konsep abstrak yang terpisah dari kinerja, melainkan fondasi psikologis yang
berdampak nyata terhadap berbagai dimensi performa kerja digital. Ke depan,
manajemen organisasi perlu mempertimbangkan integrasi nilai-nilai spiritual,
kepercayaan individu, budaya yang sesuai dengan nilai-nilai organisasi dan
desain pekerjaan digital sebagai strategi peningkatan kualitas performa
kontekstual, terutama di lingkungan kerja yang berbasis fleksibilitas tinggi dan

kolaborasi virtual.

4.6.7. Pengaruh Positif IWB Terhadap TP
Pengujian hipotesis ini dilakukan terhadap tiga sub-variabel dari
teleworker performance (TP) yaitu digital task performance (DTP), digital
adaptive performance (DAP) dan digital contextual performance (DCP).
Berdasarkan nilai koefisien dan p value ketiga uji hipotesis tersebut dinyatakan
berpengaruh positif dan signifikan.

a. Pengaruh IWB Terhadap DTP (H7a).
Hasil uji statistik menunjukkan bahwa IWB memiliki pengaruh
signifikan terhadap DTP, dengan nilai koefisien sebesar 0.374,

nilai # sebesar 6.468, dan nilai p sebesar 0.000. Temuan ini memberikan
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bukti kuat bahwa IWB secara signifikan berkontribusi terhadap
peningkatan kinerja tugas karyawan dalam konteks kerja digital.

Secara substansial, hasil ini menunjukkan bahwa individu yang
menunjukkan perilaku inovatif seperti menghasilkan dan menerapkan ide-
ide baru lebih cenderung mengadopsi pendekatan kreatif, solutif, dan
efisien dalam menyelesaikan tugas berbasis teknologi karyawan (Azeem et
al., 2023). Dalam lingkungan kerja digital yang menuntut kecepatan,
fleksibilitas, dan adaptasi terhadap perubahan teknologi yang cepat,
perilaku inovatif menjadi aset strategis yang memperkuat daya saing dan
produktivitas individu.

Temuan ini selaras dengan SCT yang dikembangkan oleh
Amabile (1996), yang menekankan bahwa kreativitas individu merupakan
komponen utama dalam pencapaian kinerja, terutama dalam konteks kerja
yang kompleks dan berbasis teknologi digital. Kreativitas dan inovasi
memungkinkan  karyawan menemukan cara-cara baru dalam
menyelesaikan tugas yang tidak hanya efektif, tetapi juga bernilai tambah
bagi organisasi.

Lebih lanjut, Janssen (2000) menegaskan bahwa IWB yang terdiri
dari inisiasi, promosi, dan realisasi ide-ide baru, merupakan kontribusi
nyata terhadap penyelesaian tugas-tugas organisasi. Dalam konteks digital,
kontribusi  ini tercermin dalam kemampuan karyawan untuk

menyederhanakan proses kerja, mengoptimalkan penggunaan sistem
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teknologi, dan menyelesaikan pekerjaan dengan ketepatan dan efisiensi
tinggi, semuanya berdampak positif terhadap digital task performance.

Penambahan perspektif dari SCT yang dikemukakan oleh
Bandura (1986) semakin memperkuat hubungan antara IWB dan kinerja
tugas digital. Teori ini menekankan bahwa perilaku manusia dipengaruhi
oleh interaksi timbal balik antara personal factor (seperti efikasi diri),
lingkungan, dan perilaku itu sendiri (reciprocal determinism). Dalam
konteks ini, self-efficacy, yakni keyakinan individu atas kemampuannya
untuk melakukan suatu tindakan tertentu, menjadi pusat dari motivasi dan
pencapaian kinerja. Individu yang memiliki efikasi diri tinggi cenderung
lebih percaya diri dalam mencoba pendekatan-pendekatan baru, menantang
status quo, dan mencari solusi inovatif terhadap masalah yang dihadapi
dalam lingkungan kerja digital yang dinamis. Keyakinan ini mendorong
mereka untuk mengembangkan perilaku inovatif yang secara langsung
meningkatkan efektivitas penyelesaian tugas-tugas digital.

Selain itu, SCT juga menjelaskan pentingnya pengamatan dan
pembelajaran sosial dalam membentuk perilaku kerja inovatif. Karyawan
yang melihat rekan-rekannya berhasil mengimplementasikan ide-ide baru
dan memperoleh pengakuan atau hasil positif darinya, akan lebih
termotivasi untuk meniru dan mengembangkan perilaku serupa. Proses ini
memperkuat budaya inovasi dalam organisasi dan menciptakan efek

berantai yang meningkatkan DTP secara kolektif.
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Sebelumnya, hipotesis ini telah dikembangkan berdasarkan
berbagai kajian yang menyatakan bahwa IWB berperan penting dalam
meningkatkan performa individu di tempat kerja. Berisha et al. (2020)
menegaskan bahwa IWB secara langsung berkorelasi dengan peningkatan
produktivitas dan efisiensi karyawan. Begitu pula dengan Scott dan Bruce
(1994), yang menyatakan bahwa perilaku kreatif dan inovatif berkontribusi
terhadap kinerja kerja yang unggul.

Penelitian kontemporer juga mendukung temuan ini. Azeem et al.,
(2023) dan El-Sayed et al., (2024) menunjukkan bahwa IWB, yang
mencakup kreativitas, inisiatif, dan kemampuan beradaptasi, berkontribusi
secara positif terhadap performa kerja. Karyawan yang inovatif cenderung
lebih proaktif, fleksibel, dan mampu menyelesaikan masalah secara kreatif,
yang semuanya memperkuat efektivitas dan efisiensi kerja mereka (Lata &
Chaudhary, 2022; Munthe et al., 2024). Oleh karena itu, organisasi yang
mendorong IWB akan memperoleh keuntungan strategis berupa
peningkatan produktivitas dan inovasi (Abualigah et al., 2021; Ke et al.,
2022).

Temuan empiris dari berbagai negara juga menunjukkan
konsistensi pola ini. Penelitian oleh Shanker et a/. (2017) di Malaysia pada
202 manajer lintas industri menemukan bahwa IWB meningkatkan kinerja
organisasi secara keseluruhan. Sementara itu, studi oleh Deng ef al. (2022)

juga membuktikan bahwa IWB berdampak positif secara signifikan
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terhadap job performance. Penelitian oleh El-Sayed et al. (2024) terhadap
550 perawat di Mesir menunjukkan bahwa IWB meningkatkan
produktivitas kerja, bahkan dalam konteks sektor layanan publik yang
menuntut ketelitian dan kepatuhan prosedural tinggi.

Dalam konteks yang lebih luas, Munthe et al., (2024)
mengidentifikasi bahwa IWB menjadi variabel mediasi penting dalam
hubungan antara religiositas dan kinerja bisnis UMKM di Pekanbaru, yang
dianalisis menggunakan model SEM-PLS. Studi ini memperluas
pemahaman bahwa IWB tidak hanya mempengaruhi performa individual,
tetapi juga memainkan peran strategis dalam menunjang performa kolektif
di sektor usaha kecil. Di Pakistan, Javed et al. (2017) menunjukkan bahwa
IWB berpengaruh positif terhadap adaptive performance, memperkuat
argumen bahwa perilaku inovatif berkontribusi luas pada berbagai dimensi
kinerja karyawan.

Oleh karena itu, temuan dari penelitian ini memperkuat asumsi
bahwa IWB memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap DTP
mereka (Lata & Chaudhary, 2022) mereka, yang merupakan salah satu
komponen utama dari kinerja digital para teleworker. Hal ini juga
mengafirmasi model kinerja yang dikembangkan oleh Pradhan & Jena
(2017), yang membagi employee performance ke dalam tiga dimensi: task
performance, contextual performance, dan adaptive performance. Dalam

konteks teleworking, terutama yang berbasis digital, peningkatan pada
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dimensi task performance menjadi indikator kunci keberhasilan
transformasi digital SDM.

Dengan demikian, organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung inovasi, baik melalui pelatihan, pembentukan budaya
kerja kreatif, maupun insentif bagi inisiatif baru. Investasi pada
peningkatan IWB terbukti memberikan dampak nyata dalam peningkatan
kinerja tugas digital, yang pada akhirnya akan mendorong keunggulan
kompetitif organisasi secara berkelanjutan.

Pengaruh Positif IWB Terhadap DAP (H7b)

Hasil uji hipotesis menunjukkan IWB memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap DAP, dengan nilai koefisien sebesar 0.323, nilai t
sebesar 5.616, dan nilai p sebesar 0.000. Secara statistik, hasil ini
menegaskan bahwa perilaku inovatif memberikan kontribusi yang nyata
terhadap peningkatan kemampuan adaptif digital karyawan, terutama
dalam menghadapi transformasi digital yang terus berkembang.

Secara teoritis, hasil ini selaras dengan kerangka work
adaptability sebagaimana dijelaskan oleh Pulakos et al., (2000), yang
menekankan bahwa individu yang mampu menunjukkan fleksibilitas
kognitif, perilaku, dan emosional lebih siap untuk merespons dinamika
perubahan di lingkungan kerja. Dalam konteks digitalisasi, perilaku

inovatif seperti menghasilkan dan menerapkan ide-ide baru, mengadopsi
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teknologi mutakhir, serta bersikap proaktif terhadap perubahan menjadi
indikator penting dari adaptasi digital yang efektif.

Lebih lanjut, temuan ini dapat dipahami melalui lensa SCT yang
dikembangkan oleh Bandura (1986). Teori ini menekankan bahwa
perilaku individu merupakan hasil dari interaksi dinamis antara faktor
personal (seperti kognisi, kepercayaan diri, dan motivasi), lingkungan
sosial, serta tindakan yang dilakukan. Dalam konteks ini, IWB muncul
sebagai hasil dari keyakinan diri (self-efficacy) individu dalam mengatasi
tantangan digital, serta ekspektasi hasil (outcome expectations) bahwa
perilaku tersebut akan membawa perubahan yang positif bagi dirinya dan
organisasi. Oleh karena itu, ketika karyawan percaya pada kemampuannya
untuk menciptakan dan menerapkan ide-ide baru, mereka cenderung lebih
adaptif terhadap tuntutan teknologi dan perubahan organisasi.

Karyawan dengan tingkat IWB yang tinggi menunjukkan
kecenderungan untuk lebih terbuka terhadap pembaruan teknologi,
bersedia mempelajari sistem baru secara mandiri, dan mampu
mengintegrasikan perangkat digital ke dalam proses kerja mereka dengan
efisien. Dengan demikian, IWB tidak hanya mencerminkan kreativitas,
tetapi juga mencerminkan kemampuan untuk merespons perubahan secara
adaptif, suatu kompetensi kunci dalam era digital yang ditandai oleh

disrupsi teknologi yang cepat.
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Penemuan ini juga memperkuat pandangan Berisha et al. (2020) yang
menyatakan bahwa perilaku inovatif berkorelasi positif dengan kinerja
karyawan secara umum. Karyawan yang inovatif dinilai lebih produktif,
efisien, dan berdaya saing tinggi dalam mendukung pencapaian tujuan
organisasi. Scott dan Bruce (1994) juga menegaskan bahwa kreativitas dan
inovasi merupakan pendorong utama dalam peningkatan kinerja kerja.
Dukungan terhadap temuan ini dapat dilihat dalam penelitian Azeem et
al. (2023), yang menyebutkan bahwa kemampuan untuk menghasilkan ide-
ide baru dan mengimplementasikannya memberikan kontribusi nyata
terhadap kemampuan beradaptasi terhadap perubahan organisasi.

Lebih lanjut, Lata dan Chaudhary (2022) menemukan bahwa
karyawan dengan IWB tinggi memiliki kemampuan lebih baik dalam
menyelesaikan masalah secara kreatif dan menunjukkan fleksibilitas dalam
menghadapi ketidakpastian. Organisasi yang memfasilitasi ruang bagi
perilaku inovatif karyawan, dengan demikian, tidak hanya memperkuat
budaya inovasi tetapi juga menumbuhkan resiliensi digital karyawan dalam
jangka panjang (Abualigah et al., 2021).

Berbagai bukti empiris mendukung validitas hubungan antara IWB
dan performa adaptif. Shankar et al. (2017), melalui penelitian terhadap
202 manajer di Malaysia, menunjukkan bahwa IWB berkontribusi
langsung terhadap peningkatan kinerja organisasi. Sementara itu, Deng et

al. (2022) menyatakan bahwa perilaku kerja inovatif memberikan dampak
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signifikan terhadap job performance secara umum. Di sektor layanan
kesehatan, El-Sayed et al. (2024) membuktikan bahwa perilaku inovatif
perawat berpengaruh besar terhadap peningkatan productive work
performance, yang juga mencakup dimensi adaptasi terhadap protokol dan
alat kesehatan berbasis teknologi baru.

Sementara itu, penelitian Javed et al. (2017) di sektor perhotelan
Pakistan menunjukkan bahwa IWB memiliki pengaruh langsung secara
signifikan terhadap adaptive performance dalam konteks ruang kerja fisik.
Hal senada hasil riset oleh Pradhan & Jena, (2017) juga menyatakan
berpengaruh signifikan. Artinya temuan sebelumnya konsisten dengan
hasil penelitian saat ini yaitu terkait perilaku IWB para teleworker terhadap
digital task performance (DTP ) dan lintas industri. Artinya bahwa IWB
merupakan prasyarat bagi kesuksesan kinerja bekerja pada ruang digital.
Pengaruh Positif IWB Terhadap DCP (H7¢).

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa IWB secara
signifikan meningkatkan DCP dalam lingkungan kerja digital. Hal ini
terbukti dengan nilai koefisien sebesar 0.418, nilai t-statistic sebesar 7.108,
dan nilai p-value sebesar 0.000, yang secara statistik menunjukkan
hubungan yang kuat dan signifikan antara kedua variabel tersebut. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa IWB merupakan prediktor penting
dalam mendorong kontribusi karyawan di luar tugas formalnya (extra-role

behavior), khususnya dalam konteks transformasi digital tempat kerja.
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Karyawan yang menunjukkan IWB tidak hanya fokus pada
pencapaian tugas-tugas utama, tetapi juga secara proaktif terlibat dalam
kegiatan yang mendukung produktivitas tim dan efisiensi organisasi.
Misalnya, mereka kerap berbagi pengetahuan digital, membantu rekan
kerja dalam memahami teknologi baru, menjaga etika penggunaan sistem
digital, dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi kolaborasi
dan pembelajaran. Ini menunjukkan bahwa inovasi bukan hanya berkaitan
dengan penciptaan ide baru, melainkan juga dengan bagaimana individu
menyelaraskan dirinya dalam struktur sosial digital yang dinamis dan
kolaboratif.

Temuan ni sejalan dengan konsep contextual
performance sebagaimana dikemukakan oleh Borman dan Motowidlo
(1997), yaitu perilaku kerja yang tidak tercantum dalam uraian tugas
formal, namun berkontribusi terhadap fungsi sosial dan psikologis
organisasi. Dalam konteks digital, IWB memainkan peran penting dalam
menjaga kohesi tim virtual dan memperkuat hubungan antar personal yang
dibutuhkan untuk kolaborasi berbasis teknologi.

Dari perspektif Social Cognitive Theory (Bandura, 1986),
perilaku inovatif merupakan hasil dari interaksi antara faktor personal
(seperti efikasi diri digital), lingkungan (seperti dukungan teknologi dan
budaya organisasi), serta perilaku sebelumnya. Karyawan yang memiliki

keyakinan diri tinggi terhadap kemampuan mereka dalam menghadapi
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tantangan digital (digital self-efficacy) cenderung lebih percaya diri dalam
menginisiasi ide-ide baru, melakukan eksperimen, serta mempengaruhi
lingkungan kerjanya. Perilaku ini mencerminkan agency individu dalam
mengatur tindakan dan arah perkembangan dirinya di tengah kompleksitas
sistem kerja digital.

Lebih lanjut, penelitian oleh Berisha et al. (2020) menegaskan
bahwa IWB secara positif memengaruhi berbagai aspek kinerja karyawan,
termasuk produktivitas, efisiensi, dan kontribusi terhadap tujuan
organisasi. Studi klasik oleh Scott dan Bruce (1994) juga menyatakan
bahwa kreativitas dan inovasi dalam pekerjaan merupakan elemen penting
yang menentukan kinerja individual dalam organisasi modern.

Bukti empiris lainnya mendukung hubungan positif antara IWB
dan berbagai dimensi kinerja. Azeem et al. (2023) menyoroti bahwa IWB
yang tercermin dalam penciptaan dan implementasi ide serta kemampuan
adaptasi terhadap perubahan berkontribusi pada peningkatan efektivitas
dan produktivitas kerja. Lata dan Chaudhary (2022) menambahkan bahwa
karyawan inovatif cenderung lebih proaktif dan fleksibel dalam
menghadapi dinamika kerja, sehingga menciptakan nilai tambah bagi
organisasi.

Penelitian oleh Abualigah et al. (2021) menunjukkan bahwa
organisasi yang mendorong IWB memiliki peluang lebih besar untuk

memperoleh keunggulan kompetitif berkelanjutan. Sementara itu, Shanker
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et al. (2017) dalam studi di Malaysia membuktikan bahwa perilaku kerja
inovatif berkorelasi positif dengan kinerja organisasi secara keseluruhan.
Deng et al. (2022) juga menemukan bahwa IWB berpengaruh signifikan
terhadap job performance, yang mengindikasikan bahwa inovasi memiliki
efek menyeluruh terhadap peran karyawan dalam mencapai hasil kerja.

Dalam konteks pelayanan publik, El-Sayed et al. (2024)
melakukan studi pada 550 perawat di Mesir dan menemukan bahwa IWB
berkorelasi positif dengan productive work performance. Hasil ini
menekankan bahwa bahkan dalam lingkungan kerja yang sangat terstruktur
seperti rumah sakit, perilaku inovatif tetap memainkan peran penting dalam
meningkatkan performa individu dan tim.

Penelitian oleh Munthe et al. (2024) pada UMKM di Pekanbaru
mengungkapkan bahwa IWB memediasi hubungan antara religiositas dan
kinerja bisnis, mengindikasikan bahwa perilaku inovatif menjadi
penghubung penting antara nilai personal dan hasil bisnis yang optimal.
Sementara itu, Javed et al. (2017) menegaskan bahwa IWB secara
signifikan meningkatkan adaptive performance karyawan di industri
perhotelan di Pakistan, membuktikan peran strategis IWB dalam
menghadapi ketidakpastian dan perubahan cepat di dunia kerja modern.

Temuan-temuan ini semakin memperkuat argumen bahwa IWB
memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap TP, termasuk pada

dimensi DCP. Seperti yang telah dijelaskan dalam bagian sebelumnya,
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kinerja teleworker dalam konteks kerja digital dapat dipahami melalui
kerangka kerja dari Pradhan dan Jena (2017), yang membagi kinerja
menjadi tiga dimensi utama: task performance, contextual performance,
dan adaptive performance. Dalam kerangka ini, IWB berperan penting
dalam memperkuat contextual performance, yaitu kontribusi sosial, etis,
dan kolaboratif yang semakin relevan dalam ekosistem kerja digital yang
mengandalkan konektivitas dan inovasi.

Secara keseluruhan, hasil ini menegaskan pentingnya membangun
budaya inovasi dan mendorong perilaku kerja inovatif di lingkungan kerja
digital, sebagai strategi untuk meningkatkan contextual performance yang
berkelanjutan dan selaras dengan dinamika organisasi berbasis teknologi.

Jadi kesimpulan uji hipotesis pengaruh IWB terhadap TP terbukti
signifikan. Hal ini terlihat dari hasil ketiga hipotesis H7a, H7b, dan H7¢
berhasil diterima dan menunjukkan bahwa IWB memainkan peran krusial
dalam mendorong seluruh spektrum kinerja digital, baik dari sisi
penyelesaian tugas inti (DTP), kemampuan adaptasi (DAP), maupun
kontribusi sukarela dalam lingkungan kerja digital (DCP). Temuan ini
mendukung pemikiran bahwa inovasi tidak hanya mendorong hasil
individu, tetapi juga memperkuat kohesi dan respons adaptif dalam

organisasi digital modern.
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4.6.8. Peran Moderasi DS Terhadap Hubungan Antara WSS dan IWB (HS).

Hasil pengujian hipotesis H8 menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.032, t
sebesar 0.566, dan p sebesar 0.572, yang berarti hipotesis ditolak. Hal tersebut
karena nilai p secara statistik jauh di atas ambang signifikansi 0.05. Artinya, DS
tidak terbukti secara signifikan moderasi hubungan antara WSS dan IWB. Dengan
kata lain, meskipun individu memiliki tingkat WSS yang tinggi, DS yang mereka
miliki tidak secara signifikan memperkuat maupun memperlemah kecenderungan
berperilaku IWB.

Penelitian ini menemukan bahwa peran moderasi Keterampilan Digital (DS)
tidak signifikan secara statistik, berbeda dengan asumsi teoritis dan penelitian
sebelumnya yang berlaku umum bahwa DS memperkuat hubungan antara sumber
daya pribadi dan kontekstual dengan hasil kerja inovatif (Yu ef al., 2017; Suhada
et al., 2024; Boccoli et al., 2024). Penolakan hipotesis mengenai peran moderasi
Digital Skills (DS) dalam hubungan antara WSS dan IWB memunculkan refleksi
teoretis yang penting. Secara konseptual, DS sejak awal dipandang sebagai faktor
kunci dalam lingkungan kerja digital yang ditandai oleh fleksibilitas ruang-waktu
dan ketergantungan pada teknologi (Colbert et al., 2016; Dittes et al., 2019).
Berbagai literatur menempatkan DS sebagai enabler utama bagi produktivitas dan
inovasi (Emperatriz & Yudet, 2022), terutama bagi pekerja jarak jauh yang
mengandalkan kompetensi digital seperti keamanan siber, komunikasi daring,
pemecahan masalah, dan manajemen waktu (Benligiray et al., 2024). Tren literatur

tentang masa depan kerja bahkan menegaskan bahwa kemampuan digital berperan
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sentral dalam pengelolaan talenta, kolaborasi, dan efektivitas kerja daring (Santana
& Cobo, 2020). Penelitian sebelumnya juga menunjukkan peran Moderasi DS
dalam hubungan kesejahteraan psikologis dan inovasi karyawan (Karani & Mehta,
2022). Bahkan kompetensi digital pemimpin dapat memengaruhi perilaku inovatif
karyawan (Erhan et al., 2022). Namun temuan empiris penelitian ini menunjukkan
bahwa DS tidak memainkan peran moderasi yang signifikan.
Ketidakterkonfirmasian ini mengindikasikan adanya jarak antara ekspektasi
teoretis dan realitas empiris. Namun pola-pola ini tidak otomatis berlaku pada
hubungan antara WSS dan IWB. Setidaknya terdapat dua alasan utama yang secara
logis dan empiris dapat menjelaskan temuan ini. Pertama, sifat WSS itu sendiri
lebih bersifat psikologis dan intrinsik daripada teknis. WSS terkait dengan
pencarian makna, sense of community, dan keselarasan nilai (Ashmos & Duchon,
2000; Petchsawang & Duchon, 2009), yang bekerja melalui mekanisme motivasi
intrinsik dan orientasi makna. Ketika teleworker telah memiliki spiritualitas kerja
yang kuat, dorongan untuk berinovasi lebih berakar pada nilai dan tujuan personal
daripada pada dukungan teknis seperti DS. Dalam kondisi ini, efek moderasi DS
menjadi redundance karena WSS sudah memberikan pendorong intrinsik yang
cukup kuat terhadap IWB.
Kemungkinan kedua berkaitan dengan karakteristik sampel.
Homogenitas tingkat DS di antara responden, yang sebagian besar memiliki
keterampilan digital pada level menengah hingga tinggi, dapat menyebabkan

varians yang tidak memadai untuk mendeteksi efek interaksi dalam model SEM-
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PLS (Liu et al., 2024). Dalam ekosistem teleworking yang matang secara digital,
DS menjadi kompetensi dasar yang dimiliki hampir semua pekerja, bukan lagi
variabel pembeda. Hal ini selaras dengan teori saturasi kapabilitas (Maran ef al.,
2022), di mana keterampilan teknis kehilangan pengaruh moderatifnya ketika
sudah dianggap standar.

Kerangka Teori Kognitif Sosial (Bandura, 1986) juga memberikan jalur
interpretasi lain. Dalam konteks digital yang stabil, interaksi antara lingkungan,
perilaku, dan kognisi cenderung digerakkan oleh makna psikologis dan proses
regulasi diri. Ketika DS telah mencapai titik jenuh, kemampuan tersebut bukan
lagi katalis yang memperkuat hubungan antara sumber daya psikologis (misalnya
WSS) dan perilaku inovatif. Perspektif ini diperkuat oleh Flow Theory
(Nakamura & Csikszentmihalyi, 2009), yang menunjukkan bahwa keterampilan
yang terlalu tinggi dibanding kompleksitas tugas dapat menyebabkan zona
kenyamanan yang justru menurunkan stimulasi kreatif.

Dengan demikian, temuan ini membangun diskursus baru: apakah DS
harus dipandang sebagai kapasitas ambang batas atau sebagai sumber daya
strategis? Studi ini mengindikasikan bahwa dalam konteks kerja yang sudah
sangat digital dan ter-standarisasi, DS lebih berperan sebagai prasyarat dasar
partisipasi dan bukan sebagai pendorong diferensial terhadap inovasi. Temuan
ini sejalan dengan penelitian Ramadian (2025) yang juga menunjukkan bahwa
DS tidak memoderasi berbagai variabel psikologis dalam konteks kerja sektor

publik. Implikasi teoretisnya adalah bahwa motivasi intrinsik, nilai, autentisitas,
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dan spiritualitas di lingkungan kerja tetap menjadi fondasi kunci dalam
membentuk perilaku inovatif, bahkan dalam ekosistem digital yang sangat maju.

Sementara itu, implikasi praktisnya menegaskan bahwa organisasi tetap
perlu mengembangkan DS karyawan, tetapi tidak boleh mengabaikan
pembangunan iklim kerja yang penuh makna, kolaboratif, dan bernilai spiritual.
Di era digital yang jenuh teknologi, aspek-aspek non-teknis justru dapat menjadi
pembeda utama dalam menciptakan inovasi. Termasuk fenomena budaya
teleworker di DIY, para teleworker pada umumnya akan cenderung kurang
ikatan dengan teman kerja karena cenderung terisolasi secara fisik, namun
demikian fenomena budaya di DIY adalah co-worker bukan hanya mereka yang
bekerja satu kantor tetapi komunitas sesama teleworker misalnya Work Friends
Coffee dan Remote Worker.id. juga ikut memberikan kontribusi dalam
menumbuhkan semangat para teleworker, serta mampu membentuk ikatan
emosional antara mereka.

Akhirnya, temuan ini membuka peluang penelitian lanjutan yang
mempertimbangkan variasi tingkat kematangan digital organisasi, kompleksitas
tugas digital, faktor budaya, serta indikator DS yang lebih kontekstual. Dengan
desain moderasi yang lebih kaya dan sampel yang lebih beragam, penelitian
mendatang dapat menguji kembali apakah peran DS bersifat situasional,
berkembang seiring perubahan teknologi, atau memang lebih cocok ditempatkan

sebagai mediator daripada moderator dalam model inovasi digital.
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4.6.9. Peran Mediasi IWB Terhadap WSS dan TP (H9).

Pada bagian ini akan disajikan hasil 3 uji hipotesis atas peran mediasi
pengaruh IWB terhadap TP. Hal tersebut dilakukan karena TP memiliki 3 sub
variabel yaitu DTP, DAP dan DCP.

a. Peran Mediasi IWB terhadap hubungan antara WSS terhadap DTP (H9a)

Hasil pengujian terhadap hipotesis mediasi menunjukkan bahwa nilai
koefisien jalur tidak langsung (indirect effect) dari WSS ke DTP melalui
IWB adalah sebesar 0.118, dengan nilai t =4.252 dan p-value = 0.000. Nilai
p yang jauh di bawah ambang batas signifikansi 0.05 mengindikasikan
bahwa mediasi oleh IWB signifikan secara statistik. Artinya, WSS secara
tidak langsung mempengaruhi DTP melalui peran mediasi IWB. Dengan
demikian, hipotesis H9a dinyatakan diterima.

Temuan ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja digital yang
mengadopsi nilai-nilai WPS yang di lakukan rekonsepsi menjadi WSS tidak
hanya berdampak langsung terhadap performa kerja tugas digital, tetapi juga
menumbuhkan perilaku kerja yang inovatif, yang pada gilirannya
meningkatkan efektivitas penyelesaian tugas berbasis digital. Dalam konteks
pekerja jarak jauh atau feleworkers, yang cenderung bekerja secara mandiri

dan fleksibel, spiritualitas kerja berfungsi sebagai sumber motivasi intrinsik
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yang mendorong keterlibatan, kreativitas, dan efisiensi dalam
menyelesaikan tugas digital yang kompleks.

Hasil ini juga konsisten dengan social cognitive theory (Bandura,
1986; 2001), yang menekankan bahwa perilaku manusia dipengaruhi oleh
interaksi timbal balik antara faktor personal (misalnya nilai spiritual),
lingkungan kerja, dan perilaku itu sendiri. Dalam konteks ini, spiritualitas
kerja bertindak sebagai faktor kognitif pribadi yang memperkuat efikasi diri
dan self-regulation, yang kemudian mendorong kemunculan perilaku
inovatif sebagai bentuk respons terhadap tantangan kerja digital. Dengan
kata lain, IWB menjadi perwujudan dari kapabilitas personal dan sosial yang
dibentuk oleh lingkungan kerja yang sarat nilai-nilai spiritualitas kerja
sebagaimana dalam WSS.

Temuan ini juga mengkonfirmasi atas temuan sejumlah penelitian
terdahulu. Shanker et al. (2017) menunjukkan bahwa IWB memediasi
hubungan antara iklim organisasi yang mendukung inovasi dan kinerja
organisasi. Deng et al. (2022) membuktikan peran mediasi IWB antara
kepuasan pengguna teknologi dan job performance. Di sektor layanan
kesehatan, El-Sayed et al. (2024) menemukan bahwa IWB memediasi
hubungan antara kepemimpinan kolaboratif dan productive
performance pada tenaga keperawatan.

Dalam kerangka digital workplace (Workspace), DTP menjadi

indikator penting bagi kontribusi individu terhadap organisasi. Menurut Park
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& Park (2019), DTP adalah merujuk pada kemampuan menyelesaikan tugas-
tugas berbasis teknologi secara efektif, kreatif, dan efisien. Oleh karena itu,
keterlibatan perilaku inovatif ~ berfungsi sebagai mekanisme
transformatif yang menjembatani nilai spiritual dalam bentuk tindakan nyata
yang bernilai tambah di ruang kerja digital.

Senada dengan apa yang disampaikan oleh Saxena & Prasad (2023),
workspace spirituality meningkatkan makna kerja dan keterlibatan
karyawan, sedangkan Curzi ef al. (2019) menegaskan bahwa keterlibatan
adalah kunci munculnya inovasi di tempat kerja modern. Dengan
mengintegrasikan hasil ini, dapat disimpulkan bahwa IWB adalah jalur
penting yang mengubah nilai spiritual dalam WSS menjadi produktivitas
digital.

Secara teoritis, hasil ini memperkuat posisi bahwa WSS bukan hanya
sumber etika dan semangat kerja, tetapi juga sumber inovasi dan
produktivitas dalam konteks digital. Integrasi antara teori kreativitas, teori
kognitif sosial, dan model mediasi memperkuat pemahaman lintas teori
terhadap kontribusi nilai-nilai non-material dalam kinerja digital.

Peran Mediasi IWB Terhadap WSS dan DAP (H9b)

Hasil Uji statistik terhadap hipotesis H9b menunjukkan bahwa IWB
secara  signifikan memediasi hubungan antara WSS dan DAP.
Nilai koefisien mediasi tidak langsung sebesar 0.118, dengant =

4.252 dan p-value = 0.000, memberikan bukti kuat bahwa pengaruh WSS
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terhadap DAP tidak hanya bersifat langsung, tetapi juga mengalir melalui
peningkatan IWB.

Hasil ini mendukung argumen bahwa lingkungan kerja yang
mengandung nilai-nilai WSS seperti makna dalam bekerja, Sense of
community, serta value alignment memfasilitasi munculnya perilaku IWB
yang memungkinkan karyawan untuk menghadapi perubahan digital secara
lebih fleksibel dan tangguh. Kondisi ini sangat relevan di tengah tuntutan
kerja modern, khususnya bagi teleworkers yang beroperasi dalam ekosistem
digital yang cepat berubah.

Kerangka teori social cognitive theory (Bandura, 2001) memperkuat
penjelasan ini. Teori in1 menjelaskan bahwa perilaku seseorang, termasuk
inovasi dalam bekerja, terbentuk melalui interaksi antara faktor pribadi,
lingkungan sosial, dan perilaku itu sendiri. Dalam konteks ini, spiritualitas
kerja bertindak sebagai stimulus personal dan lingkungan yang memicu self-
efficacy, ketekunan, dan orientasi pembelajaran yang semuanya penting
dalam menghadapi tantangan digital yang kompleks.

Lebih lanjut, temuan ini bersinergi dengan gagasan dari Pulakos et al.
(2000) bahwa adaptive performance dalam ranah digital
membutuhkan resiliensi, fleksibilitas, dan kemampuan belajar cepat. Ketiga
komponen ini sangat bergantung pada sikap proaktif dan keingintahuan,
yang merupakan karakter inti dari perilaku inovatif (Scott & Bruce, 1994).

Dengan demikian, WSS, melalui IWB, menyediakan fondasi psiko-sosial
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yang memperkuat kesiapan individu dalam mengadopsi teknologi baru dan
beradaptasi dengan cara kerja yang terus berkembang.

Secara empiris, berbagai penelitian mendukung posisi mediasi ini.
Studi Shanker et al (2017)di Malaysia menemukan bahwa IWB
menjembatani  hubungan antara iklim organisasi dan performa
organisasi. Deng et al. (2022) menunjukkan bahwa kepuasan terhadap
sistem teknologi hanya mampu berpengaruh pada kinerja kerja melalui IWB
sebagai mediator. Penelitian lain oleh El-Sayed er al (2024) di lingkungan
rumah sakit juga menyimpulkan bahwa inovasi menjadi kunci untuk
memperkuat hubungan antara kepemimpinan kolaboratif dan produktivitas
kerja perawat.

Relevansi serupa juga ditemukan dalam konteks
kewirausahaan. Munthe et al (2024) menegaskan bahwa religiositas
berpengaruh terhadap kinerja bisnis UMKM melalui IWB. Temuan ini
menunjukkan bahwa nilai-nilai spiritual atau religius memiliki potensi untuk
diinternalisasi sebagai perilaku kerja inovatif yang kemudian berdampak
pada kinerja yang lebih baik. Javed et al. (2017) turut membuktikan
bahwa Islamic Work Ethic mampu meningkatkan adaptive
performance karyawan di industri perhotelan Pakistan melalui jalur mediasi
IWB, memperlihatkan mekanisme serupa dalam konteks budaya dan industri

yang berbeda.
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Hubungan antara spiritualitas pribadi dan spiritualitas di tempat kerja
pun semakin memperkuat temuan ini. Sejumlah studi, seperti yang dilakukan
oleh Pawar (2017), Obregon et al. (2022), danJena & Pradhan
(2018) menunjukkan bahwa religiositas dan kecerdasan spiritual secara
positif terkait dengan WSS, yang menjadi basis pembentukan perilaku
inovatif di tempat kerja.

Adapun dalam kerangka kerja digital, kinerja karyawan tidak hanya
diukur dari kemampuan menyelesaikan tugas rutin (task performance),
namun juga keterlibatan sosial (contextual performance), serta kemampuan
beradaptasi terhadap perubahan teknologi dan sistem kerja (adaptive
performance) (Park & Park, 2019). Dengan demikian, keberadaan
spiritualitas kerja yang mendorong IWB memiliki peran strategis dalam
membangun kapasitas adaptif karyawan yang bekerja dalam lingkungan
digital yang serba cepat, dinamis, dan penuh ketidakpastian.

Saxena & Prasad (2023) menunjukkan bahwa workplace spirituality
meningkatkan rasa makna dan keterlibatan dalam bekerja, sedangkan Curzi
et al (2019) menggarisbawahi bahwa keterlibatan tersebut merupakan
pemicu utama munculnya inovasi dalam dunia kerja modern. Dalam konteks
ini, spiritualitas kerja tidak hanya berperan sebagai sumber nilai moral, tetapi
juga sebagai katalisator bagi pembentukan sikap inovatif dan adaptif yang

krusial bagi keberhasilan kinerja digital karyawan.
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Temuan pada hipotesis H9b memperlihatkan bahwa perilaku inovatif
menjadi jalan penting yang mengubah dimensi spiritual menjadi kompetensi
adaptif. Dalam konteks kerja digital, di mana teknologi dan sistem terus
berubah, perpaduan antara spiritualitas kerja dan inovasi personal
merupakan fondasi utama bagi keberhasilan individu dan organisasi. Oleh
karena itu, penting bagi organisasi untuk menciptakan budaya kerja yang
tidak hanya mendorong inovasi, tetapi juga menghargai nilai-nilai spiritual
sebagai kekuatan internal karyawan dalam menghadapi disrupsi digital
Peran Mediasi IWB Terhadap WSS dan DCP (H9c)

Hipotesis H9¢ yang menyatakan bahwa IWB memediasi hubungan
antara WSS dan DCP dinyatakan diterima. Hal tersebut ditunjukkan oleh
nilai koefisien jalur tidak langsung (indirect effect) sebesar 0.153, dengan
nilai ¢-statistic = 4.865 dan tingkat signifikansi p-value = 0.000. Nilai ini
menunjukkan bahwa jalur mediasi yang diajukan dalam model penelitian ini
sangat signifikan secara statistik dan berimplikasi kuat secara konseptual.

Hasil ini menegaskan bahwa keberadaan WSS memiliki pengaruh
penting dalam mendorong IWB, dan bahwa perilaku inovatif tersebut
menjadi mekanisme yang menjembatani hubungan antara pengalaman
spiritual karyawan di tempat kerja dan kontribusi kontekstual mereka dalam
lingkungan kerja digital yakni DCP. Dalam konteks ini, DCP mencerminkan
perilaku sukarela yang tidak secara langsung tercantum dalam deskripsi

tugas formal, seperti memberikan dukungan kepada rekan kerja,
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membagikan ide-ide baru, atau menyesuaikan diri dengan dinamika tim
kerja secara proaktif.

Temuan ini konsisten dengan hasil penelitian studi sebelumnya
yang juga menunjukkan bahwa perilaku kerja inovatif memainkan peran
mediasi dalam hubungan antara kondisi organisasi dengan kinerja kerja.
Misalnya, penelitian Shanker et al. (2017) yang melibatkan 202 manajer di
Malaysia, menunjukkan bahwa IWB menjadi mediator penting antara iklim
organisasi yang mendukung inovasi dan kinerja organisasi. Hal ini
mengindikasikan bahwa dalam konteks organisasi modern, iklim positif
perlu diterjemahkan menjadi perilaku inovatif agar berdampak pada hasil
kerja yang signifikan.

Temuan serupa juga dilaporkan oleh Deng et al. (2022), yang
menegaskan bahwa IWB memediasi hubungan antara kepuasan pengguna
akhir terhadap teknologi dengan job performance, khususnya dalam
lingkungan kerja digital yang menuntut adaptasi teknologi tinggi. Dalam
konteks tenaga kesehatan, El-Sayed et al. (2024) menunjukkan bahwa IWB
memediasi hubungan antara kepemimpinan kolaboratif dan produktivitas
kerja perawat di Mesir, memperkuat gagasan bahwa kepemimpinan yang
mendukung spiritualitas dan kolaborasi dapat memicu inovasi yang
berdampak langsung pada kinerja.

Dalam skala yang berbeda, Munthe et al. (2024) menunjukkan

bahwa pada konteks usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM), IWB
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memediasi pengaruh religiositas terhadap kinerja bisnis. Artinya, dimensi
spiritualitas atau nilai-nilai keagamaan dapat bertransformasi menjadi
sumber kekuatan inovatif yang berdampak pada pencapaian organisasi.

Dalam penelitian Javed et al. (2017) di sektor perhotelan di
Pakistan, Islamic Work Ethic (IWE) terbukti mendorong kinerja adaptif
melalui peran mediasi IWB. Ini semakin menegaskan bahwa orientasi nilai
spiritual atau religius tidak hanya bersifat personal, namun mampu
menggerakkan perilaku inovatif yang menjadi determinan penting dalam
menghadapi tantangan organisasi yang dinamis.

Dengan merujuk pada temuan Pawar (2017), Obregon et al. (2022),
dan Jena & Pradhan (2018), terlihat bahwa nilai-nilai spiritual individu dan
dimensi religiositas secara empiris memiliki korelasi yang kuat
terhadap workspace spirituality. Oleh karena itu, tidak mengherankan
jika workspace spirituality kemudian menjadi faktor pendorong bagi
munculnya innovative work behavior, yang pada akhirnya berdampak pada
kualitas kinerja kontekstual dalam lingkungan digital.

Lebih lanjut, dalam konteks digitalisasi kerja, kinerja karyawan kini
diukur tidak hanya daritask performance semata, melainkan juga
dari contextual performance dan adaptive performance (Park & Park,
2019). DCP merujuk pada kontribusi di luar tugas utama yang mendukung
kelancaran, efisiensi, dan keharmonisan organisasi digital. Karyawan yang

memiliki spiritualitas kerja yang tinggi cenderung menemukan makna dalam
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pekerjaan mereka, yang kemudian mendorong keterlibatan emosional dan
komitmen terhadap penciptaan nilai organisasi (Saxena & Prasad, 2023).
Melalui IWB, dorongan tersebut diwujudkan dalam bentuk perilaku
konstruktif dan ide-ide baru yang memperkuat efektivitas organisasi digital
(Curzi et al., 2019).

Dengan demikian, temuan penelitian ini memberikan kontribusi
teoretis dan empiris yang penting: WSS memiliki peran strategis dalam
membangun ekosistem kerja digital yang sehat dan produktif melalui
perantara perilaku kerja inovatif. Penerimaan Hipotesis H9¢ menegaskan
bahwa penguatan nilai spiritualitas di tempat kerja bukanlah isu normatif
semata, melainkan merupakan fondasi yang memperkuat kontribusi
karyawan secara kontekstual dalam ekosistem digital yang terus
berkembang.

Model penelitian ini menunjukkan bahwa keterampilan digital
(DS) dan spiritualitas di tempat kerja (WSS) merupakan faktor penting yang
berperan dalam mendorong innovative work behavior (IWB) serta
meningkatkan teleworker performance yang tercermin dalam tiga dimensi,
yaitu digital task performance (DTP), digital adaptive performance (DAP),
dan digital contextual performance (DCP).

Namun, hasil analisis juga mengungkapkan bahwa peran DS

sebagai variabel moderasi tidak signifikan. Artinya, pengaruh WSS terhadap
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perilaku inovatif tetap konsisten dan tidak dipengaruhi oleh perbedaan
tingkat keterampilan digital individu dalam konteks teleworker.

Catatan penting dari penulis mengenai model yang dikembangkan
adalah bahwa meskipun hubungan antara digital skill (DS), workspace
spirituality (WSS), dan innovative work behavior (IWB) terhadap tiga sub-
variabel teleworker performance (TP) dapat diterima, model ini masih
menyisakan ruang untuk perbaikan. Hal ini berbeda ketika ketiga variabel
tersebut dihubungkan secara langsung dengan Teleworker Performance (TP)
pada tahap second order menggunakan SEM PLS, hasilnya menunjukkan
model yang lebih stabil dan mendekati kesempurnaan. Oleh karena itu,
dalam upaya mengukur aspek teleworker secara menyeluruh, peneliti
menyarankan agar dimensi Digital Task Performance (DTP), Digital
Adaptive Performance (DAP), dan Digital Contextual Performance (DCP)
terlebih dahulu digabungkan sebagai satu kesatuan variabel TP sebelum

dianalisis lebih lanjut.
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BABV
PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Penelitian ini mengungkap bahwa fenomena kerja jarak jauh
(teleworking) di Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY) telah melampaui statusnya
sebagai respons sementara terhadap pandemi global. Teleworking kini telah
menjadi bagian dari budaya kerja baru yang menekankan fleksibilitas, teknologi,
dan konektivitas digital. Para feleworker di DIY tidak hanya menyesuaikan diri
dengan disrupsi digital, tetapi juga berperan aktif dalam ekosistem kerja global.
Sekitar 10% melayani institusi internasional, sementara sisanya bekerja untuk
perusahaan-perusahaan besar di kota-kota seperti Jakarta, Bandung, dan Surabaya.

Karakteristik teleworker DIY menunjukkan dominasi usia produktif (25—
40 tahun) dengan tingkat pendidikan tinggi (89% lulusan S1), menegaskan bahwa
literasi digital dan kapasitas akademik menjadi prasyarat penting untuk mengakses
peluang kerja fleksibel ini. Meski demikian, keterbukaan kesempatan bagi lulusan
SMA menandakan potensi inklusif yang dapat diperluas melalui pelatihan
vokasional dan peningkatan literasi digital dasar. Variasi jenis pekerjaan, mulai
dari IT consultant hingga sektor kuliner dan pendidikan, mencerminkan
terbentuknya lanskap kerja digital yang tidak lagi dibatasi oleh sektor formal atau

struktur organisasi tradisional. Peralihan dari orientasi berbasis lokasi fisik ke
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“location-independent productivity” menekankan hasil kerja dan kepercayaan
sebagai parameter utama hubungan kerja modern.

Temuan ini menegaskan bahwa digitalisasi kerja bukan sekadar
fenomena teknologi, tetapi juga transformasi kultural yang menuntut redefinisi
kinerja, spiritualitas kerja, dan inovasi karyawan. Spiritualitas kerja yang muncul
dari kemandirian, fleksibilitas, dan makna personal menjadi fondasi penting bagi
inovasi dan produktivitas. Dalam konteks ini, ruang-ruang informal seperti
coworking space dan komunitas digital berperan sebagai arena baru untuk
pertukaran ide, pembelajaran sosial, dan kolaborasi lintas sektor. Secara teoritis,
temuan ini memperluas pemahaman tentang manajemen sumber daya manusia
digital di negara berkembang. Secara praktis, hal ini menekankan pentingnya
dukungan kebijakan publik, investasi infrastruktur digital, dan program
pengembangan SDM yang adaptif terhadap dinamika kerja modern.

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas konstruk penelitian
menunjukkan bahwa DS, WSS, IWB, dan TP memiliki kualitas pengukuran yang
kuat dan konsisten. Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha berada di
atas ambang batas 0,70, sementara Average Variance Extracted (AVE) lebih dari
0,50, menandakan konsistensi internal dan validitas konvergen yang memadai.

Analisis hasil pengujian validitas dan reliabilitas konstruk dalam
penelitian ini menunjukkan bahwa keempat konstruk utama Digital Skills (DS),
Workplace Spirituality (WSS), Innovative Work Behavior (IWB), dan Teleworker

Performance (TP), memiliki kualitas pengukuran yang kuat dan konsisten. Nilai
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Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha yang melebihi ambang batas 0,70,
serta Average Variance Extracted (AVE) di atas 0,50, menandakan adanya
konsistensi internal yang tinggi dan validitas konvergen yang memadai, sehingga
instrumen penelitian layak digunakan untuk analisis lanjutan.

Analisis  lebih mendalam terhadap masing-masing konstruk
mengungkapkan temuan penting. Workspace Spirituality (WSS), yang diadaptasi
dari literatur klasik, tetap relevan dan signifikan secara empiris meskipun beberapa
indikator dengan loading <0,60 dihapus. Penyempurnaan ini justru memperkuat
validitas konseptual WSS, menegaskan bahwa spiritualitas dalam ruang kerja
digital mencakup makna pekerjaan, komunitas virtual, dan keselarasan nilai antara
individu dan organisasi. Sementara itu, DS terbukti bersifat multidimensional,
tidak hanya mencakup kemampuan teknis, tetapi juga kesadaran akan keamanan
siber dan kemampuan problem-solving. Meskipun beberapa indikator berada
sedikit di bawah nilai ideal, justifikasi teoretis mendukung karena kompetensi
digital tidak dapat direduksi hanya pada aspek teknis. Konstruk innovative work
behavior (IWB) dan teleworker performance (TP) menunjukkan ketokohan
struktural yang tinggi, memperlihatkan bahwa perilaku inovatif dan adaptif dapat
diukur secara valid dan reliabel. Hal ini menegaskan bahwa kinerja digital bukan
hanya bergantung pada teknologi, tetapi juga pada integrasi nilai-nilai psikososial
individu.

Berdasarkan hasil analisis inferensial, penelitian ini membuktikan

bahwa DS, WSS, dan IWB memiliki hubungan yang kuat dan signifikan dalam
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meningkatkan teleworker performance (TP). Kinerja digital dioperasionalisasikan
melalui  tiga  sub-variabel utama, yaitu Digital Task  Performance
(DTP) (kemampuan menjalankan tugas digital secara efektif), Digital Adaptive
Performance (DAP) kemampuan beradaptasi terhadap perubahan teknologi dan
lingkungan kerja), serta Digital Contextual Performance (DCP) (kemampuan
bekerja sama dan berkontribusi dalam konteks sosial digital). Secara umum,
hampir seluruh hipotesis yang diajukan diterima, menunjukkan bahwa model
konseptual penelitian memperoleh dukungan empiris yang kuat. Hasil uji
menunjukkan bahwa DS berperan signifikan dalam memperkuat spiritualitas kerja
digital (H1: B = 0,316; p < 0,001) dan mendorong munculnya perilaku inovatif
(H2: B=0,544; p <0,001). Artinya, semakin tinggi keterampilan digital seseorang,
semakin kuat pula persepsi makna kerja dan kemampuan untuk menghasilkan ide
serta solusi inovatif. Demikian pula, WSS berpengaruh positif terhadap IWB (H3:
B=0,366; p <0,001), serta berkontribusi signifikan terhadap ketiga aspek kinerja
digital—DCP (H4: B = 0,356; p < 0,001), DTP (H5: B = 0,407; p < 0,001), dan
DAP (H6: B = 0,500; p < 0,001). Hal ini menunjukkan bahwa spiritualitas kerja
digital tidak hanya memperkuat makna dan motivasi kerja, tetapi juga
menumbuhkan kepedulian sosial, kolaborasi, fokus tugas, dan adaptasi terhadap
perubahan digital.

Lebih lanjut, IWB terbukti menjadi determinan penting bagi seluruh sub-
variabel kinerja digital (H7a—c), di mana perilaku inovatif meningkatkan

kemampuan adaptasi (DAP: B = 0,323; p < 0,001), perilaku kontekstual (DCP:
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= 0,418; p < 0,001), dan performa tugas digital (DTP: B = 0,374; p < 0,001).
Teleworker yang menunjukkan perilaku inovatif lebih mampu menghadapi
dinamika digital, berkontribusi melampaui peran formal, dan meningkatkan
efisiensi kerja. Namun, efek moderasi Digital Skills terhadap hubungan antara
WSS dan IWB tidak signifikan (H8: = 0,029; p = 0,591), menandakan bahwa
keterampilan digital tidak memperkuat hubungan tersebut, melainkan memiliki
pengaruh langsung terhadap keduanya. Sebaliknya, uji mediasi menunjukkan
bahwa IWB berperan penting dalam menjembatani pengaruh WSS terhadap TP
(H9a—c), dengan hubungan signifikan pada DTP ( = 0,210; p <0,001), DAP (B=
0,206; p < 0,001), dan DCP (B = 0,216; p < 0,001). Secara keseluruhan, hasil ini
menegaskan bahwa WSS menjadi sumber makna dan motivasi intrinsik yang
mendorong inovasi dan kinerja optimal, sedangkan DS berfungsi sebagai fondasi
instrumental untuk mewujudkan inovasi tersebut secara efektif. Sinergi antara
spiritualitas dan keterampilan digital menciptakan keseimbangan antara makna
dan kemampuan, yang secara kolektif memperkuat perilaku inovatif serta
meningkatkan kinerja teleworker dalam ekosistem kerja berbasis teknologi.
Secara keseluruhan, temuan ini menegaskan bahwa spiritualitas kerja
digital dan perilaku inovatif menjadi kunci dalam meningkatkan kinerja
teleworker, sementara keterampilan digital berperan sebagai fondasi utama yang
memfasilitasi pengembangan inovasi dan performa dalam ekosistem kerja
fleksibel. Penelitian ini membuka ruang teoretis baru untuk pengembangan

instrumen pengukuran kerja digital yang kontekstual, reflektif, dan relevan dengan
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realitas abad ke-21, sekaligus menjadi acuan bagi eksplorasi lintas budaya dalam

studi organisasi digital di negara berkembang.
5.2. Implikasi Penelitian

5.2.1. Implikasi Teoritis

Penelitian ini menghadirkan beberapa implikasi secara teoritis dalam
bidang manajemen sumber daya manusia digital, terutama di konteks negara
berkembang. Pertama, penelitian ini mengenalkan istilah workspace spirituality
(WSS) sebagai bentuk adaptasi dan konseptualisasi dari konsep workplace
spirituality (WPS) yang berlaku di ruang fisik menjadi ke dalam ruang kerja
digital. Hal yang berbeda adalah jika WPS terbentuk atas tiga indikator yaitu
meaning in work, sense of community dan value alignment secara kuat, namun
dalam WSS karena tidak adanya pertemuan secara fisik sehingga bonding antar
karyawan kurang terbentuk maka skor penilaian atas item indikator cenderung
lemah. Variabel WSS dapat di eksplorasi lebih lanjut terkait adanya kontribusi
fenomena budaya walaupun kurang terjadi ikatan emosional antara feleworker
dalam satu perusahaan tetapi para teleworker di DIY membentuk komunitas yang
secara substitusi dapat menggantikan posisi sense of community dalam satu
perusahaan.

Kedua, penelitian ini mengidentifikasi variabel baru, yaitu teleworker
performance. Variabel ini terdiri atas tiga dimensi utama, yakni digital task

performance, digital adaptive performance, dan digital contextual performance,
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yang merupakan hasil adaptasi dan rekonseptualisasi dari konsep kinerja
karyawan (employee performance). Temuan ini memberikan kontribusi terhadap
pengayaan literatur dengan menawarkan model pengukuran kinerja yang lebih
relevan dan kontekstual bagi ekosistem kerja feleworker, sebagai bentuk
pengaturan kerja yang diproyeksikan akan terus berkembang dan menjadi tren
dominan di masa mendatang.

Ketiga, penelitian ini menghasilkan sebuah model pengukuran kinerja
teleworker yang memiliki tingkat kekuatan empiris yang relatif tinggi, di mana
kinerja teleworker dipengaruhi secara signifikan oleh digital Workspace
Spirituality (WSS) dan Innovative Work Behavior (IWB). Model yang diusulkan
telah menunjukkan tingkat robustness yang memadai berdasarkan hasil
pengujian statistik, sehingga berpotensi kuat untuk dijadikan kerangka acuan
dalam penelitian-penelitian selanjutnya. Meskipun demikian, model ini tetap
memerlukan pengujian ulang pada konteks, karakteristik responden, serta desain
penelitian yang berbeda guna memastikan konsistensi dan generalisasi temuan
secara lebih luas.

Keempat, penelitian ini mengungkapkan adanya peran mediasi Innovative
Work Behavior (IWB) dalam hubungan antara Workspace Spirituality
(WSS) dan Teleworker Performance (TP). Temuan ini menunjukkan bahwa
pengaruh WSS terhadap kinerja teleworker tidak terjadi secara langsung semata,
melainkan bekerja melalui peningkatan perilaku kerja inovatif sebagai

mekanisme penjelas utama. Selain itu, hasil pengujian terhadap variabel Digital
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Skills (DS) menegaskan bahwa keterampilan digital tidak dapat dipahami hanya
sebagai kapasitas teknis operasional, tetapi juga berfungsi sebagai landasan
kognitif dan afektif yang berkontribusi dalam pembentukan spiritualitas kerja
serta mendorong munculnya perilaku inovatif pada teleworker.

Kelima, temuan empiris terkait validitas konstruk Workspace Spirituality
(WSS) memperkuat landasan teoretis yang menyatakan bahwa spiritualitas kerja
bersifat adaptif dan tetap memiliki relevansi dalam konteks lingkungan kerja
yang fleksibel serta didukung oleh intensitas penggunaan teknologi digital.
Selain itu, keberadaan mekanisme mediasi melalui Innovative Work Behavior
(IWB) semakin menegaskan bahwa integrasi kerangka Social Cognitive
Theory memberikan penjelasan yang komprehensif dalam memahami dinamika
kinerja teleworker di era kerja digital, khususnya melalui interaksi antara faktor

personal, perilaku, dan lingkungan kerja berbasis teknologi.

5.2.2. Implikasi Praktis
Secara aplikatif, temuan penelitian ini menyoroti sejumlah implikasi
penting bagi praktik manajemen sumber daya manusia di era kerja digital.
Pertama, peningkatan kompetensi digital perlu dipandang sebagai investasi
strategis bagi organisasi. Hal ini tidak hanya mencakup pelatihan teknis, tetapi
juga pengembangan literasi kritis serta kesadaran etika digital, sehingga
karyawan tidak hanya mampu menggunakan teknologi, tetapi juga dapat

memanfaatkannya secara bertanggung jawab dan reflektif.
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Kedua, penciptaan lingkungan kerja digital yang mendukung dimensi
spiritualitas menjadi aspek krusial. Makna pekerjaan, rasa kebersamaan, dan
keselarasan nilai individu dengan organisasi perlu diperkuat, baik melalui
kebijakan internal maupun melalui desain platform kerja yang humanis dan
mendukung interaksi sosial yang positif. Lingkungan semacam ini mendorong
keterlibatan karyawan, meningkatkan motivasi intrinsik, dan menciptakan iklim
kerja yang kondusif bagi inovasi.

Ketiga, perilaku kerja inovatif harus dipandang sebagai penggerak
utama peningkatan kinerja digital. Organisasi dapat memfasilitasi hal ini dengan
memberikan ruang eksperimen, otonomi dalam bekerja, serta sistem umpan balik
yang responsif dan adaptif. Pendekatan ini memungkinkan karyawan untuk
mengembangkan ide-ide baru, bereksperimen dengan solusi kreatif, dan
menumbuhkan budaya inovasi secara berkelanjutan.

Keempat, pengembangan ekosistem coworking digital dan komunitas
lintas sektor terbukti menjadi strategi efektif untuk memperkuat pembelajaran
sosial dan kolaborasi inovatif di antara para feleworker. Interaksi dalam ruang-
ruang informal ini memungkinkan pertukaran ide, dukungan timbal balik, serta
kolaborasi lintas disiplin yang memperkaya pengalaman kerja dan mendorong
produktivitas dalam ekosistem kerja digital yang semakin dinamis.

Kelima, temuan dalam model penelitian ini dapat dimanfaatkan oleh
manajer perusahaan sebagai dasar dalam menilai kinerja teleworker. Hasil

penilaian tersebut dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam
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pemberian peningkatan reward maupun perubahan status hubungan kerja
teleworker dengan perusahaan, misalnya dari staf menjadi supervisor atau
manajer, atau dari pekerja lepas (freelance) menjadi karyawan tetap. Selain
penilaian terhadap digital task performance, evaluasi atas digital adaptive
performance dan digital contextual performance juga penting untuk dijadikan
komponen tambahan dalam sistem penilaian kinerja yang lebih komprehensif.

Keenam, temuan terkait variabel serta hasil pengukuran workspace
spirituality dapat dimanfaatkan oleh para manajer untuk mengembangkan dan
meningkatkan berbagai fitur dalam aplikasi kerja. Pengembangan tersebut dapat
diarahkan pada pemantauan work—life balance, beban kerja (workload), dan
kinerja karyawan secara real time melalui integrasi sensor dan dashboard
monitoring. Dengan dukungan sistem ini, manajer diharapkan mampu
merumuskan kebijakan yang lebih tepat sasaran, mengurangi tingkat stres kerja,
serta menjaga semangat dan kesejahteraan psikologis para pekerja.

Ketujuh, Pemerintah Republik Indonesia memiliki peluang strategis
untuk mendorong teleworker agar dapat bekerja bagi klien luar negeri melalui
pembentukan program khusus, misalnya program 1.000.000 teleworker.
Program ini dapat diimplementasikan melalui penyediaan dukungan infrastruktur
digital, pelatihan, serta pemberdayaan teleworker secara berkelanjutan. Upaya
tersebut berpotensi menjadi solusi dalam memperluas kesempatan kerja
sekaligus meningkatkan kontribusi devisa negara sebagai bagian dari

penguatan neraca pembayaran (Balance of Payments). Berdasarkan simulasi,
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apabila sekitar 20% dari 100.000 teleworker bekerja untuk klien luar negeri,
dengan asumsi rata-rata pendapatan sebesar Rp30 juta per bulan, maka potensi
kontribusi terhadap perolehan devisa negara dapat mencapai sekitar Rp7,2
triliun.

Dengan demikian, implementasi temuan ini tidak hanya meningkatkan
efektivitas dan produktivitas individu, tetapi juga berkontribusi pada
pembangunan budaya kerja digital yang inklusif, inovatif, dan berkelanjutan.

5.3. Keterbatasan

Secara praktis, penelitian ini memiliki sejumlah keterbatasan yang perlu
menjadi perhatian untuk interpretasi hasil dan pengembangan studi selanjutnya.
Pertama, terkait lokasi dan karakteristik responden, penelitian ini dilaksanakan
secara terbatas di Daerah Istimewa Yogyakarta dengan jumlah responden
sebanyak 245 orang. Kondisi tersebut membatasi kemampuan temuan penelitian
untuk digeneralisasikan secara luas ke seluruh wilayah Indonesia maupun ke
sektor formal lain yang memiliki karakteristik dan dinamika kerja yang berbeda.
Namun demikian, keterbatasan ini sekaligus menjadi kelebihan penelitian, karena
Daerah Istimewa Yogyakarta diposisikan sebagai pilot project dalam riset ini.
Pemilihan lokasi tersebut didasarkan pada adanya lingkungan yang sangat
kondusif bagi pertumbuhan dan perkembangan feleworker, ditandai dengan

ketersediaan talenta dan knowledge worker yang melimpah, banyaknya ruang
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kerja bersama (working space), serta keberadaan komunitas teleworker seperti
WEFC, Remote Worker.id dan SGBVA.

Kedua, desain penelitian yang bersifat cross-sectional menjadi batasan
tersendiri karena tidak memungkinkan pengamatan terhadap hubungan kausal
secara longitudinal. Dengan demikian, perubahan perilaku atau kinerja dari waktu
ke waktu tidak dapat terpantau, sehingga dinamika adaptasi teleworker terhadap
lingkungan kerja digital tetap menjadi area yang memerlukan eksplorasi lebih
lanjut.

Ketiga, faktor eksternal seperti dukungan organisasi, beban kerja, dan
jenis teknologi yang digunakan tidak dikontrol dalam penelitian ini. Padahal,
variabel-variabel tersebut memiliki potensi besar memengaruhi hubungan antar
konstruk, sehingga keterbatasan ini menjadi catatan penting dalam menafsirkan
hasil penelitian.

Keempat, temuan terkait moderasi digital skill menunjukkan bahwa
hubungan antara spiritualitas kerja dan perilaku inovatif kemungkinan dipengaruhi
oleh variabel lain yang belum dimasukkan dalam model, seperti dukungan
organisasi, otonomi kerja, atau keamanan psikologis. Hal ini membuka peluang
bagi penelitian berikutnya untuk mengeksplorasi variabel-variabel moderator baru
yang dapat memperkaya pemahaman mengenai mekanisme pengaruh spiritualitas
kerja terhadap inovasi.

Kelima, pengumpulan data menggunakan instrumen self-report

berpotensi menimbulkan bias persepsi pribadi. Artinya, hasil penelitian mungkin
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terpengaruh oleh subjektivitas responden, sehingga temuan perlu dibaca dengan
mempertimbangkan kemungkinan adanya perbedaan antara persepsi individu dan
realitas objektif.

Dengan memahami keterbatasan-keterbatasan ini, penelitian selanjutnya
dapat merancang pendekatan yang lebih luas dan mendalam, termasuk
pengumpulan data di berbagai wilayah, penggunaan desain longitudinal,
pengendalian faktor eksternal, serta eksplorasi variabel moderator tambahan untuk
mendapatkan gambaran yang lebih komprehensif mengenai kerja digital dan

spiritualitas kerja.

5.4. Agenda Penelitian Mendatang

Agenda penelitian di masa mendatang menekankan sejumlah arah
penting yang relevan untuk memperdalam pemahaman mengenai dinamika kerja
digital dan spiritualitas kerja, khususnya dalam konteks teleworking. Pertama,
perluasan konteks dan populasi penelitian menjadi strategi yang signifikan. Studi
mendatang sebaiknya tidak hanya berfokus pada wilayah tertentu, melainkan juga
mencakup kawasan industri, kota besar, maupun daerah lain dengan karakteristik
sosial-budaya yang berbeda. Pendekatan ini akan memungkinkan pengujian
konsistensi temuan pada ekosistem kerja digital yang beragam, baik secara
geografis, sektoral, maupun kultural. Selain itu penelitian dengan metode
longitudinal juga merupakan metode yang sangat disarankan untuk melihat

perubahan perilaku kerja mereka.
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Kedua, agenda penelitian selanjutnya juga perlu memberikan perhatian
pada eksplorasi variabel moderator baru. Faktor-faktor seperti iklim organisasi,
kepemimpinan digital, serta peranan institusional baik dari sisi perusahaan
maupun pemerintah, dapat memengaruhi hubungan antara keterampilan digital,
digital self-efficacy, kinerja teleworker, maupun kohesi tim virtual. Dengan
memasukkan aspek sosial dan struktural ke dalam model konseptual, penelitian
akan mampu menjelaskan secara lebih mendalam mekanisme pengaruh WSS
terhadap IWB. Hal ini tidak hanya memperkaya kerangka teoretis, tetapi juga
memperluas relevansi hasil penelitian dalam konteks implementasi nyata.

Ketiga, perspektif ekonomi makro juga menjadi dimensi yang tidak dapat
diabaikan. Teleworking dapat diposisikan sebagai instrumen kebijakan strategis,
baik dalam mengurangi tingkat pengangguran maupun meningkatkan ekspor jasa
dan cadangan devisa negara hal ini terbukti dengan sudah mulai berkembangnya
para teleworker yang target pengguna jasanya adalah luar negeri yang dalam
penelitian ini berkisar 10% dari responden. Untuk itu, penelitian selanjutnya
penting juga melakukan mengidentifikasi kebutuhan pengembangan ekosistem
yang mendukung pertumbuhan teleworker profesional berdaya saing global.
Lingkungan kerja yang inklusif dan adaptif akan memberi ruang bagi generasi
muda untuk mempersiapkan diri menghadapi tuntutan kompetensi di ruang kerja
digital yang semakin kompetitif.

Keempat, pengembangan instrumen pengukuran berbasis lokal atau

sektoral menjadi agenda metodologis yang krusial. Skala ukur yang sensitif
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terhadap konteks Indonesia dan sektor dibutuhkan untuk menangkap dimensi nilai
personal, dinamika komunitas digital, serta pola interaksi kerja informal yang
khas. Instrumen lokal ini tidak hanya meningkatkan validitas hasil pengukuran,
tetapi juga memperkuat keterkaitan penelitian dengan konteks budaya, organisasi,
dan praktik kerja di Indonesia.

Kelima, penelitian komparatif lintas budaya maupun lintas sektor
menawarkan peluang untuk memperluas cakrawala keilmuan. Studi antarnegara,
khususnya di kawasan ASEAN, maupun lintas sektor seperti startup, pendidikan,
dan industri kreatif, berpotensi mengungkap perbedaan maupun kesamaan dalam
dinamika kerja digital dan spiritualitas kerja di ruang digital yang penelitian
dikenalkan dengan istilah WSS. Dengan pendekatan komparatif tersebut,
penelitian akan menghasilkan wawasan berharga mengenai praktik terbaik yang
dapat diadaptasi dalam ekosistem kerja digital yang semakin cair dan tanpa batas.
Oleh karena itu, agenda penelitian mendatang tidak hanya berfokus pada
penguatan aspek empiris, tetapi juga diarahkan pada pengembangan teori,
metodologi.

Sebagai kesimpulan, penelitian ini berhasil memformulasikan model
empiris yang menjelaskan  pengaruh Digital  Skills  dan Workplace
Spirituality terhadap Teleworker Performance, yang direfleksikan melalui Digital
Task Performance (DTP), Digital Adaptive Performance (DAP), dan Digital

Contextual  Performance (DCP). Hasil penelitian juga menegaskan

251



peran Innovative Work Behavior (IWB) sebagai variabel mediasi dalam
memperkuat hubungan antar variabel utama dalam model.

Model yang dihasilkan selanjutnya diberikan nama suhada model.
Suhada model memberikan dasar konseptual dan empiris bagi pengembangan
penelitian selanjutnya, khususnya melalui integrasi teknologi Internet of Things
(loT) dan Artificial Intelligence (A1) untuk mendukung pengelolaan data real-time
terpusat dalam meningkatkan kualitas pengambilan keputusan pada organisasi

berbasis kerja virtual.
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Gambar 5. 1 Model Suhada
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Lampiran 1 Hasil SLR
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Gambar Lampiran 1 2 Jejaring Topik Penelitian WPS Dengan Keyword
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Lampiran 2 Tabel Konstruksi Variabel

1. WPS Adaptasi dari WSS

Tabel Lampiran 2. 1 WSS Adaptasi dari WPS

Meaning In Work (Asli + Meaning In Work (Hasil Reduksi)
kontekstualisasi digital)
(Sharma & Kumra, 2020; Kim & Song,
2024).
MW1 Saya mengalami rasa gembira 1. Saya merasa gembira dan
dalam bekerja dalam ruang semangat bekerja di ruang digital
digital kargna mepdapatkan energi positif
dari pekerjaan saya.(1,2)
MW2 Saya merasa semangat dalam
bekerja karena mendapat energi
positif dari pekerjaan saya secara
digital
MW3 Saya merasa pekerjaan saya | 2. Saya merasa terhubung dan
terhubung dan bersinergi dengan bersinergi dengan pekerjaan lain
pekerjaan lain yang dengan misi yang memiliki misi bqsar, serta
dan kontribusi yang besar menant% denggn gemb1ra gntcuk
kembali bekerja di ruang digital
(3.4)
MW4 Saya menanti dengan gembira
untuk bergabung kembali ke
dalam tempat kerja (ruang)
digital
MWS5 Saya melihat adanya hubungan | 3. Saya melihat terdapat hubungan
antara pekerjaan saya dan antara  pekerjaan  saya  dan
kebaikan/kontribusi sosial kontribusi  sosial, serta saya
memahami hal-hal yang
memberikan makna pribadi bagi
saya dalam pekerjaan di ruang
digital (5,6)
MWé Saya mengerti hal-hal apa saja
yang dapat memberikan makna
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Meaning In Work (Asli +
kontekstualisasi digital)
(Sharma & Kumra, 2020; Kim & Song,
2024).

Meaning In Work (Hasil Reduksi)

pada pribadi saya di pekerjaan
saya pada ruang digital

2. Sense of Community (SOC)

Tabel Lampiran 2. 2 Sense of Community

Sense of Community (SOC) (Asli +
kontekstualisasi digital)
(Sharma & Kumra, 2020; Kim & Song,
2024).

Sense of Community (Hasil Reduksi)

SOC1 Saya merasa bekerja sama
dengan orang lain diruang kerja
digital adalah sesuatu yang
bernilai

1. Saya merasa semangat bekerja di

ruang digital karena bekerja sama
dengan orang lain yang
memberikan nilai dan energi positif

(12)

SOC2 | Saya merasa semangat saya
dalam bekerja mendapat energi
positif dari pekerjaan saya
secara digital

SOC3 | saya merasa pekerjaan saya
terhubung dan bersinergi dengan
pekerjaan lain yang dengan misi
dan kontribusi yang besar

2. Saya merasa di ruang kerja digital

memberikan  kesempatan  pada
semua orang bebas mengutarakan
pendapat dan saling terhubung
dengan tujuan yang sama (4,5)

SOC4 Saya merasa di tempat (ruang
kerja) digital semua orang bebas
mengutarakan pendapat

SOC5 | Saya pikir karyawan di tempat
kerja digital saya saling
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Sense of Community (SOC) (Asli +

kontekstualisasi digital)

(Sharma & Kumra, 2020; Kim & Song,

2024).

Sense of Community (Hasil Reduksi)

terhubung satu sama lain dengan
tujuan yang sama

SCO6 | Saya percaya karyawan benar- 3. Saya merasa terhubung dengan
benar peduli satu sama lain rekan kerja di ruang digital dan
kami percaya bahwa kami saling
peduli serta merasa menjadi bagian
dari sebuah keluarga (6,7)
SOC7 | Saya merasa menjadi bagian

dari sebuah keluarga dari teman-
teman saya bekerja pada ruang
digital

4. Value Alignment (VA)
Tabel Lampiran 2. 3 Value Alignment (VA)

Value Alignment (VA) (Asli +
kontekstualisasi digital)
(Lee & Joseph Sirgy, 2019; Kim & Song,

Value Alignment (VA) (Hasil
Reduksi)

nurani

2024)
VAl Saya merasakan hal positif Saya merasakan hal positif terhadap
terhadap nilai-nilai organisasi nilai-nilai organisasi (1)
VA2 Organisasi kami peduli terhadap | Organisasi kami peduli terhadap
masyarakat miskin masyarakat miskin dan lingkungan (2)
VA3 Organisasi kami peduli terhadap | Organisasi kami peduli dan memiliki
semua karyawannya hati nurani terhadap karyawan (3,4)
VA4 Organisasi kami memiliki hati Saya merasa terhubung dengan

organisasi dan misinya (5,6).
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Value Alignment (VA) (Asli +
kontekstualisasi digital)
(Lee & Joseph Sirgy, 2019; Kim & Song,

Value Alignment (VA) (Hasil
Reduksi)

kesehatan karyawan

2024)
VA5 Saya merasa terhubung dengan Organisasi kami memperhatikan
organisasi kesehatan karyawan (7)
VA6 Organisasi kami memperhatikan | Organisasi kami peduli dengan

semangat kerja saya (8)

VA7 Saya merasa terhubung dengan
misi organisasi

VA8 Organisasi kami peduli dengan
semangat kerja saya

4. Innovative Work Behavior I1WB)

Tabel Lampiran 2. 4 Innovative Work Behavior (IWB)

Innovative Work Behavior 1WB)

(Ahmed et al., 2022; De Jong & Den
Hartog, 2010)

Innovative Work Behavior (IWB)
(tidak ada perubahan)

IWB1 | Saya sering menyajikan ide dan
inovasi baru dalam pekerjaan
saya

Saya sering menyajikan ide dan inovasi
baru dalam pekerjaan saya

IWB 2 | Saya sering mengembangkan
metode baru untuk
meningkatkan tugas-tugas yang
menjadi tanggung jawab saya

Saya sering mengembangkan metode
baru untuk meningkatkan tugas-tugas
yang menjadi tanggung jawab saya

IWB3 | Saya sering menemukan
keberhasilan dalam mengubah
ide-ide baru menjadi pemecahan
masalah atau tugas-tugas yang

berhubungan dengan pekerjaan

Saya sering menemukan keberhasilan
dalam mengubah ide-ide baru menjadi
pemecahan masalah atau tugas-tugas
yang berhubungan dengan pekerjaan
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Innovative Work Behavior 1WB)

(Ahmed et al., 2022; De Jong & Den
Hartog, 2010)

Innovative Work Behavior (IWB)
(tidak ada perubahan)

IWB 4 | Saya secara teratur
mengembangkan pendekatan
baru untuk memecahkan

masalah

Saya secara teratur mengembangkan
pendekatan baru untuk memecahkan
masalah

5. Digital Skill

Tabel Lampiran 2. 5 Digital Skill

Use)
(Audrin et al., 2024)

1. Penggunaan Teknologi (Digital in

Penggunaan Teknologi (Digital in
Use) Hasil Reduksi

D1 Saya merasa nyaman
menggunakan perangkat
teknologi yang

saya

dibutuhkan dalam ruang digital

1. Saya merasa nyaman
menggunakan perangkat teknologi
untuk pekerjaan saya di ruang
digital (1)

D2 Saya dapat mempelajari
perangkat lunak baru dengan
cepat

D3 Saya sering memanfaatkan
teknologi untuk meningkatkan
produktivitas saya

2. Saya merasa cepat mempelajari
perangkat lunak baru untuk
meningkatkan produktivitas (2,3)

D4 Saya dapat membedakan
penggunaan teknologi untuk
keperluan kerja dan pribadi

3. Saya memisahkan penggunaan
teknologi untuk keperluan kerja dan
pribadi serta menjaga keamanan
data (4,5)
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DS

Saya menjaga pemisahan data
dan informasi antara akun

pribadi dan akun institusi

2. Keamanan Siber (Cyber Security)

(Audrin et al., 2024)

Keamanan Siber (Cyber Security)
Hasil Reduksi

CS1 Saya memahami dasar-dasar 1. Saya memahami dan menerapkan
keamanan siber dan dasar-dasar keamanan siber saat
menerapkannya dalam menggunakan teknologi (1)
penggunaan teknologi

CS2 Saya waspada terhadap 2. Saya waspada terhadap ancaman
ancaman keamanan seperti keamanan online seperti phishing
phishing dan malware dan malware (2)

CS3 Saya menggunakan kata sandi
yang kuat dan unik untuk
setiap akun saya

CS4 Saya mampu menghormati dan | 3. Saya menggunakan kata sandi yang
menaati segala regulasi kuat dan membantu rekan kerja
kerahasiaan dan keamanan melindungi data pribadi mereka
organisasi Saya bekerja (3.4)

CSS Saya dapat menjelaskan 4. Saya mampu menghormati dan
kepada rekan kerja cara menaati segala regulasi kerahasiaan
melindungi data pribadi dan keamanan organisasi Saya
mereka secara Online bekerja (5)

3. Manajemen Konten Manajemen Konten (Hasil Reduksi)
(Audrin et al., 2024)
CM1 Saya mampu menemukan 1. Saya mampu menemukan,
dan mengakses informasi mengakses, = menyimpan, dan
yang relevan secara Online mengorganisir informasi secara

Online dalam berbagai format untuk
memastikan aksesibilitas (1,2)
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3. Manajemen Konten

(Audrin et al., 2024)

Manajemen Konten (Hasil Reduksi)

CM2 Saya mampu menyimpan
dan mengorganisir konten
dalam berbagai format
untuk memastikan
aksesibilitas

CM3 Saya mampu menjelaskan 2. Saya mampu menjelaskan kepada
kepada rekan kerja cara rekan kerja cara mengakses dan
mengakses dan mengorganisir konten secara efektif
mengorganisir konten
secara efektif

CM4 Saya mampu membuat dan | 3. Saya mampu membuat dan berbagi
berbagi informasi secara informasi secara Online sambil
Online sambil melindungi melindungi integritas dan privasi
integritas dan privasi orang orang lain
lain

CM5 Saya mampu menyesuaikan | 4. Saya mampu menyesuaikan proses
proses manajemen data manajemen data untuk
untuk memudahkan memudahkan penyimpanan dan
penyimpanan dan pemulihan
pemulihan

4. Komunikasi dan Kolaborasi Komunikasi dan Kolaborasi (Hasil
(Audrin et al., 2024) Reduksi)

CC1 Saya mampu berbagi konten | 1. Saya mampu menggunakan alat
dan memiliki keahlian digital yang relevan untuk berbagi
profesional menggunakan konten dan meningkatkan
alat digital yang relevan kolaborasi tim (1,2)

CC2 Saya mampu menggunakan
alat digital kolaboratif untuk
memajukan kerja tim

CC3 Saya mampu memberikan 2. Saya mampu memberi umpan balik

umpan balik secara

secara profesional dan membantu

296




4. Komunikasi dan Kolaborasi

(Audrin et al., 2024)

Komunikasi dan Kolaborasi (Hasil

Reduksi)

profesional dengan
menggunakan alat digital

rekan kerja menggunakan alat
digital untuk  berkomunikasi,
berkolaborasi membangun
jaringan (3,4,5)

dan

CC4

Saya mampu menggunakan
alat digital untuk
mengembangkan dan
mempertahankan jaringan
profesional Saya?

CCs

Saya mampu menjelaskan
kepada rekan kerja cara
menggunakan alat digital
kolaboratif dan untuk
mengembangkan jaringan

online mereka

S. Penyelidikan Kritis
(Audrin et al., 2024)

Penyelidikan Kritis (Hasil Reduksi)

CT1

Saya mampu menilai
kredibilitas dan keandalan
berbagai sumber dan konten
online?

1. Saya mampu menilai kredibilitas
sumber online dan memastikan
informasi yang saya temukan akurat
serta terbaru (1,2)

CT2

Saya mampu menggunakan
berbagai sumber untuk
memeriksa dan memastikan
informasi yang ditemukan
secara online sudah terbaru

CT3

Saya mampu menjelaskan
kepada rekan kerja cara menilai
kredibilitas dan keandalan
berbagai sumber dan konten
online

2. Saya mampu membantu rekan kerja

menilai kredibilitas sumber online
serta menggunakan alat digital yang
tepat untuk menganalisis dan
menyelesaikan masalah profesional
secara efisien (3,4,5)
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5. Penyelidikan Kritis
(Audrin et al., 2024)

Penyelidikan Kritis (Hasil Reduksi)

CT4

Saya mampu menggunakan alat
digital yang tepat untuk
menganalisis dan
menyelesaikan masalah
profesional secara efisien

CTS

Saya mampu menjelaskan
kepada rekan kerja cara
menggunakan alat digital untuk
menyelesaikan masalah
profesional

CTé6

Saya mampu menggunakan dan
memilih alat digital yang
relevan untuk menghasilkan
hasil inovatif dalam aktivitas
profesional

3. Saya mampu menggunakan dan
memilih alat digital yang relevan
untuk menciptakan hasil inovatif
serta membantu rekan kerja dalam
menggunakannya efektif

(6,7)

s€cara

CT7

menjelaskan
kerja

Saya

kepada
menggunakan alat digital untuk
menghasilkan  hasil inovatif
dalam profesional

mampu

rekan cara

aktivitas
mereka

6. Tanggung Jawab Sosial, Hukum

dan Lingkungan
(Audrin et al., 2024)

Tanggung Jawab Sosial, Hukum dan
Lingkungan (Hasil Reduksi)

DCSR1

Saya mampu menghormati
orang lain dan privasi mereka
secara online

1. Saya mampu berperilaku etis,
menghormati privasi, serta bersikap
sopan dan menghargai orang lain
dalam interaksi dan berbagi konten

online (1,2,3)

298




DCSR2

Saya mampu
mempertimbangkan emosi
orang lain dan bersikap sopan
saat berinteraksi online

DCSR3 | Saya mampu memastikan
perilaku etis dan menghormati
orang lain saat berbagi konten
online

DCSR4 | Saya mampu mengetahui cara | 2. Saya mampu mengekspresikan diri
mengekspresikan  diri  sesuai sesuai platform, mematuhi aturan
dengan platform yang privasi dan hak cipta, serta
digunakan dan mematuhi aturan memanfaatkan alat digital untuk
privasi, perlindungan data, dan inklusi sosial dan kolaborasi yang
hak cipta online sesuai aturan (4,5)

DCSRS | Saya mampu menyadari
peluang alat digital untuk
memajukan inklusi sosial dan
mematuhi aturan organisasi saat
berkolaborasi online

DCSR6 | Saya mampu mengetahui . Saya memahami dampak teknologi
dampak teknologi digital digital terhadap lingkungan dan
terhadap lingkungan dan dapat membagikan praktik terbaik
tindakan untuk membatasinya untuk menguranginya kepada rekan

kerja (6,7)

DCSR?7 | Saya mampu berbagi praktik
terbaik mengenai dampak
lingkungan dari penggunaan
teknologi digital dengan rekan
kerja

7. Digital Wellbeing Digital Wellbeing (Hasil Reduksi)
(Audrin et al., 2024)
DWB1 | Saya mampu berbagi informasi | 1. Saya mampu berbagi informasi

pribadi dan profesional secara
online sambil melindungi diri

secara online dengan melindungi
diri dari risiko, serta memantau
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7. Digital Wellbeing
(Audrin et al., 2024)

Digital Wellbeing (Hasil Reduksi)

sendiri dari risiko dan ancaman penggunaan alat digital untuk
terhadap integritas, menjaga kesejahteraan fisik dan
kesejahteraan psikologis dan psikologis saya (1,2)

kesehatan

DWB2 | Saya mampu memantau
penggunaan alat digital untuk
menjamin kesejahteraan dan
kesehatan Saya serta mencegah
ancaman terhadap kesehatan
psikologis dan fisik

DWB3 | Saya mampu melindungi diri 2. Saya mampu melindungi diri
sendiri dari ancaman terkait sendiri dari ancaman terkait koneksi
koneksi online permanen online permanen (3)

DWB4 | Saya mampu berbagi informasi | 3. Saya mampu berbagi informasi
secara online sambil melindungi secara online sambil melindungi
orang lain dari risiko dan orang lain dari risiko dan ancaman
ancaman terhadap integritas terhadap integritas mereka (4)
mereka

DWBS | Saya mampu memantau | 4. Saya mampu memantau
penggunaan alat digital untuk penggunaan alat digital untuk
menjamin kesejahteraan dan menjaga kesejahteraan orang lain,
kesehatan orang lain serta mencegah paparan koneksi online
melindungi mereka dari permanen (5,6,7)
ancaman terhadap kesehatan
psikologis dan fisik mereka

DWB6 | Saya mampu mencegah paparan
rekan kerja terhadap koneksi
online permanen dengan praktik
komunikasi yang memadai

DWB7 |Saya mampu menjelaskan
kepada rekan kerja cara
melindungi orang lain dari
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7. Digital Wellbeing
(Audrin et al., 2024)

Digital Wellbeing (Hasil Reduksi)

ancaman terhadap kesejahteraan
dan kesehatan mereka setelah
menggunakan teknologi digital

8. Identitas dan Pengembangan (Audrin

etal., 2024)

Identitas dan Pengembangan (Hasil

Reduksi)

DID1

Saya mengidentifikasi rentang
ancaman terhadap reputasi
online Saya dan organisasi

1. Saya  dapat  mengidentifikasi

ancaman terhadap reputasi online
saya  dan  organisasi, serta
mengambil langkah-langkah untuk
melindunginya (1,2)

DID2

Saya mengambil langkah-
langkah yang cukup untuk
melindungi reputasi online
saya dan organisasi

DID3

Saya aktif memantau dan
menanggapi ancaman
potensial terhadap reputasi
online Saya dan organisasi

. Saya  aktif ~memantau dan

menanggapi  ancaman terhadap
reputasi online saya dan organisasi,
sambil menggunakan alat digital
untuk pengembangan pribadi dan
profesional (3,4)

DID4

Saya menggunakan alat digital
untuk pengembangan pribadi
dan profesional serta untuk
mengembangkan keterampilan
profesional

DIDS

Saya mengidentifikasi dan
mendukung orang lain dalam
pengembangan digital skill
mereka serta menilai
perkembangan mereka

Saya mengidentifikasi,
mendukung, dan menilai
perkembangan keterampilan digital
orang lain, serta menggunakan alat
digital untuk membantu
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8. Identitas dan Pengembangan (Audrin

etal.,2024)

Identitas dan Pengembangan (Hasil

Reduksi)

pengembangan keterampilan

profesional mereka (5,6).

DID6

Saya menggunakan alat digital

untuk mengembangkan
keterampilan profesional
orang lain

6. Teleworker Performance (TP)

Tabel Lampiran 2. 6 Teleworker Performance (TP)

Task Performance Digital Task Performance
(Pradhan & Jena, 2017) (Hasil Adaptasi dan reduksi)
1 Saya terbiasa mempertahankan | 1. Saya dapat menyelesaikan tugas-
standar kerja yang tinggi tugas tepat waktu secara mandiri
dan standar tinggi pada pekerjaan
saya di ruang kerja digital (2,4,5)
2 Saya mampu menangani tugas-tugas | 2. Saya merasa produktif saat bekerja
saya tanpa banyak pengawasan. penuh semangat dengan
menggunakan  teknologi  yang
tersedia (3,4)
3 Saya sangat bersemangat dengan
pekerjaan saya
4 Saya tahu bahwa saya dapat | 4. Teknologi yang tersedia membantu
menangani banyak tugas untuk meningkatkan efisiensi kerja saya
mencapai tujuan organisasi. untuk mencapai tujuan organisasi
4
5 Saya biasa menyelesaikan tugas | 5. Saya merasa puas dengan hasil kerja
tepat waktu saya di ruang kerja digital (1)
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Task Performance

(Pradhan & Jena, 2017)

Digital Task Performance
(Hasil Adaptasi dan reduksi)

6 Rekan-rekan kerja saya percaya | 6. Saya merasa lingkungan kerja
bahwa saya berkinerja tinggi dalam digital menghargai kinerja saya dan
organisasi saya mendukung kebutuhan serta tujuan

kerja saya (6)
Adaptive Performance Digital Adaptive Performance
(Pradhan & Jena, 2017) (Hasil Adaptasi dan reduksi)
DAP1 | Saya biasa bekerja dengan baik | 1. Saya terbiasa bekerja secara efektif
untuk memobilisasi kecerdasan dengan tim virtual dan
kolektif untuk kerja tim yang memobilisasi kecerdasan kolektif
efektif. melalui platform digital (1).
— Fokus pada efektivitas kerja
sama tim digital dan kontribusi
terhadap kecerdasan kolektif.
DAP2 | Saya dapat mengelola perubahan | 2. Saya dapat menyesuaikan diri
dalam pekerjaan saya dengan dengan cepat terhadap perubahan
sangat baik kapan pun situasi teknologi, sistem kerja digital, dan
menuntut. dinamika tim virtual (2,3,7)
— Menggabungkan aspek adaptasi
terhadap  teknologi, perubahan
organisasi, dan kolaborasi dalam
tim virtual
DAP3 | Saya dapat menangani tim kerja | 3. Saya percaya bahwa komunikasi
saya secara efektif dalam yang baik dan saling pengertian
menghadapi perubahan. dalam  ruang  digital  dapat
menghasilkan solusi yang efektif
(4).
— Menjaga aspek keyakinan pada
kerja sama digital sebagai fondasi
penyelesaian masalah.
DAP4 | Saya selalu percaya bahwa saling Saya merasa nyaman bekerja secara

pengertian dapat menghasilkan
solusi yang tepat dalam organisasi.

fleksibel dan tetap terbuka terhadap
masukan atau  kritik  dalam
lingkungan kerja digital (5,6).
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Adaptive Performance
(Pradhan & Jena, 2017)

Digital Adaptive Performance
(Hasil Adaptasi dan reduksi)

— Menggabungkan sikap terhadap
fleksibilitas dan keterbukaan dalam
interaksi digital.

DAPS | Saya tidak mudah marah ketika Saya  memperoleh  dukungan
menghadapi kritik dari anggota tim berupa pelatihan dan kesempatan
saya. belajar yang memadai untuk

beradaptasi  dengan  teknologi
dalam pekerjaan saya.
— Menekankan pada
aspek perceived  support  for
learning and adaptation, yang
penting dalam konteks kerja digital.

DAP6 | Saya sangat nyaman dengan Saya dapat menjaga kesejahteraan
fleksibilitas pekerjaan mental, fleksibilitas, dan

keseimbangan hidup saat bekerja di
lingkungan digital atau kerja jarak
jauh

— Menggabungkan
aspek kesejahteraan

emosional (tidak mudah
marah), keseimbangan hidup,
dan fleksibilitas kerja.

DAP7 | Saya biasa mengatasi perubahan
organisasi dengan baik dari waktu
ke waktu.

Contextual performance Digital Contextual performance
(Pradhan & Jena, 2017) (Hasil Adaptasi dan reduksi)
DCP1 | Saya biasa memberikan bantuan | 1. Saya terbiasa memberikan bantuan

kepada rekan kerja saya ketika
diminta atau dibutuhkan

dan dukungan kepada rekan kerja
saya melalui platform digital

((misalnya chat, email, atau aplikasi
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Contextual performance

(Pradhan & Jena, 2017)

Digital Contextual performance

(Hasil Adaptasi dan reduksi)

kolaborasi) ketika mereka

membutuhkannya (1,6).

DCP2 | Sayasenang menangani tanggung | 2. Saya bersedia menangani tanggung
jawab tambahan jawab tambahan dalam proyek atau
tugas berbasis digital.

Mapping padanan (2).

DCP3 | Saya menunjukkan simpati dan | 3. Saya menunjukkan empati dan
empati kepada rekan kerja saya perhatian kepada rekan kerja saya
Ketika mereka dalam kesulitan melalui komunikasi digital saat

mereka mengalami kesulitan (3)

DCP4 | Saya berpartisipasi aktif dalam | 4. Saya aktif berpartisipasi dalam
diskusi kelompok dan rapat kerja diskusi  virtual dan menjaga
rapat kerja komunikasi yang baik dengan tim

melalui media digital.
Mapping padanan (4, 8)

DCP 5 | Saya biasa memuji rekan kerja | 5. Saya sering berbagi pengetahuan,
saya atas pekerjaan mereka yang ide, dan apresiasi terhadap rekan
baik kerja melalui sarana digital

Mapping padanan (5,7)

DCP 6 | Saya mendapatkan  banyak | 6. Saya terbiasa membimbing rekan
kepuasan dengan mengayomi kerja baru secara virtual dan terlibat
orang lain dalam organisasi dalam pengambilan  keputusan

bersama secara digital (9,10)

DCP 7 | Saya biasa berbagi pengetahuan
dan ide di antara anggota tim saya

DCP8 | Saya biasa menjaga koordinasi
yang baik di antara sesama
pekerja

DCP9 | Saya biasa membimbing rekan
kerja baru di luar lingkup
pekerjaan saya

DCP10 | Saya  berkomunikasi  secara

efektif dengan rekan kerja saya
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Contextual performance Digital Contextual performance

(Pradhan & Jena, 2017) (Hasil Adaptasi dan reduksi)

untuk pemecahan masalah dan
pengambilan keputusan
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Petunjuk Pengisian Kuesioner

Bapak /Ibu/Saudara/i yang terhormat,
Terima kasih telah meluangkan waktu untuk berpartisipasi dalam penelitian ini. Kuesioner
ini bertujuan untuk memahami Kinerja Teleworker Performance: Pengaruh Workspace
Spirituality, Moderasi Digital Skill dan Mediasi Work Innovative Behavior.
Cara Mengisi Kuesioner:

1. Kuesioner ini terdiri dari beberapa pernyataan yang mengukur pengalaman dan

pandangan Anda
2. Gunakan skala Linkert 1-5 untuk memberikan jawaban yang paling sesuai dengan

pengalaman Anda;

1 | = | Sangat Tidak Setuju
2 | = | Tidak Setuju

3 | = | Netral

4 | = | Setuju

5 | = | Sangat Setuju

3. Tidak ada jawaban benar atau salah, Jawablah secara jujur dan objektif, sesuai
dengan pengalaman pribadi Anda dan seluruh Jawaban Anda, akan di jaga

kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk keperluan penelitian akademik semata.

Kami sangat menghargai waktu dan partisipasi Anda.

Jika ada pertanyaan atau klarifikasi jangan ragu untuk menghubungi kami.
(WA.0811251367). Selamat mengisi kuesioner dan terima kasih atas kontribusi Anda dalam
penelitian ini.

Yogyakarta, 15 Juli 2025
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Isian Profil Isian

Responden
Jenis Kelamin a. Perempuan
b. laki-laki
Umur a. 19-24 tahun
b. 25-30 tahun
c. 31-40 tahun
d. 41-50 tahun
e. 51 dan 51 tahun ke atas
Cara bekerja a. Full Online
b. Hybrid
c. Full Offline
Pekerjaan a. Kerja sementara/Proyek

b. Part-time / Paruh waktu
c. Full-time / Penuh Waktu

Nama INSHITUST | ettt

Tempat Bekerja | ...

Bidang Usaha dan
AtAU PeruSahaan |

tempat bekerja | ...l

lokasi Kantor pusat

tempat bekerja | e
Posisi /jabatan saat a. Staf
ini b. Manajer

c. Direksi

e. Pengawas
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d. Pemilik usaha

9 Lama Bekerja a. 1-3 tahun

b. 4-6 tahun

c. 7-10 tahun

d. lebih dari pada 10 tahun

10 | Pendidikan terakhir a. SMA ke bawah
b. S1
c. S2
d.S3

11 [ Nokontak yang | o e
bisa dihubungi | ...l

Workspace Spirituality (WSS)

Meaning In Work 1234

MW1 | Saya merasa gembira dan semangat bekerja di ruang |1 |2 |3 | 4
digital karena mendapatkan energi positif dari pekerjaan

saya

MW?2 | Saya merasa pekerjaan saya terhubung dan bersinergi |1 |2 |3 | 4
dengan pekerjaan lain yang dengan misi dan kontribusi

yang besar

MW3 | Saya menanti dengan gembira untuk bergabung kembali |1 |2 |3 | 4
ke dalam tempat kerja (ruang) digital

MW4 | Saya melihat adanya hubungan antara pekerjaan sayadan |1 |2 |3 | 4

kebaikan/kontribusi sosial

MWS5 | Saya mengerti hal-hal apa saja yang dapat memberikan |1 |2 |3 | 4

makna pada pribadi saya di pekerjaan saya pada ruang

digital
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pekerjaan saya

Sense of Community (SOC) 34
SOC1 | Saya merasa semangat bekerja di ruang digital karena 34
bekerja sama dengan orang lain yang memberikan nilai
dan energi positif
SOC2 | Saya merasa di ruang kerja digital memberikan 34
kesempatan pada semua orang bebas mengutarakan
pendapat dan saling terhubung dengan tujuan yang sama
SOC3 | Saya merasa terhubung dengan rekan kerja di ruang 34
digital dan kami percaya bahwa kami saling peduli serta
merasa menjadi bagian dari sebuah keluarga
Value Alignment (VA) 34
VA1 | Saya merasakan hal positif terhadap nilai-nilai organisasi 314
VA2 | Organisasi kami peduli terhadap masyarakat miskin dan 314
lingkungan
VA3 | Organisasi kami peduli dan memiliki hati nurani terhadap 314
karyawan
VA4 Saya merasa terhubung dengan organisasi dan misinya 314
VAS | Organisasi kami memperhatikan kesehatan karyawan 314
VA6 | Organisasi kami peduli dengan semangat kerja saya 314
. Innovative Work Behavior (IWB)
IWBI1 | Saya sering menyajikan ide dan inovasi baru dalam 3
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IWB2 | Saya sering mengembangkan metode baru untuk 3|4
meningkatkan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawab
saya
IWB3 | Saya sering menemukan keberhasilan dalam mengubah 3|4
ide-ide baru menjadi pemecahan masalah atau tugas-tugas
yang berhubungan dengan pekerjaan
IWB4 | Saya secara teratur mengembangkan pendekatan baru 314
untuk memecahkan masalah
3. Teleworker Performance
Digital Task Performance 4|5
DTP1 | Saya dapat menyelesaikan tugas-tugas tepat waktu secara 4
mandiri dan standar tinggi pada pekerjaan saya di ruang
kerja digital
DTP2 | Saya merasa produktif saat bekerja penuh semangat 314
dengan menggunakan teknologi yang tersedia
DTP3 | Teknologi yang tersedia membantu meningkatkan 314
efisiensi kerja saya untuk mencapai tujuan organisasi
DTP4 | Saya merasa lingkungan kerja digital menghargai kinerja 314
saya dan mendukung kebutuhan serta tujuan kerja saya
Digital Adaptive Performance 3|4
DAP1 Saya terbiasa bekerja secara efektif dengan tim virtual 314
dan memobilisasi kecerdasan kolektif melalui platform
digital
DAP2 Saya dapat menyesuaikan diri dengan cepat terhadap 314
perubahan teknologi, sistem kerja digital, dan dinamika
tim virtual
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DAP3

Saya percaya bahwa komunikasi yang baik dan saling
pengertian dalam ruang digital dapat menghasilkan
solusi yang efektif

DAP4

Saya merasa nyaman bekerja secara fleksibel dan tetap
terbuka terhadap masukan atau kritik dalam lingkungan
kerja digital

DAPS

Saya memperoleh dukungan berupa pelatihan dan
kesempatan belajar yang memadai untuk beradaptasi
dengan teknologi dalam pekerjaan saya.

DAP6

Saya dapat menjaga kesejahteraan mental, fleksibilitas,
dan keseimbangan hidup saat bekerja di lingkungan
digital atau kerja jarak jauh

Digital Contextual performance

DCP1

Saya terbiasa memberikan bantuan dan dukungan kepada
rekan kerja saya melalui platform digital ((misalnya chat,
email, atau aplikasi kolaborasi) ketika mereka
membutuhkannya

DCP2

Saya bersedia menangani tanggung jawab tambahan
dalam proyek atau tugas berbasis digital.

DCP3

Saya menunjukkan empati dan perhatian kepada rekan
kerja saya melalui komunikasi digital saat mereka
mengalami kesulitan

DCP4

Saya aktif berpartisipasi dalam diskusi virtual dan
menjaga komunikasi yang baik dengan tim melalui media
digital

DCP5

Saya sering berbagi pengetahuan, ide, dan apresiasi
terhadap rekan kerja melalui sarana digital

DCP6

Saya terbiasa membimbing rekan kerja baru secara virtual
dan terlibat dalam pengambilan keputusan bersama
secara digital
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4. Digital Skill (DS)

1. Penggunaan Teknologi (Digital in Use) 34

D1 Saya merasa nyaman menggunakan perangkat teknologi 3|4
untuk pekerjaan saya di ruang digital

D2 Saya merasa cepat mempelajari perangkat lunak baru untuk 314
meningkatkan produktivitas

D3 Saya memisahkan penggunaan teknologi untuk keperluan 314
kerja dan pribadi serta menjaga keamanan data

2. Keamanan Siber (Cyber Security) 3

CS1 Saya memahami dan menerapkan dasar-dasar keamanan 3
siber saat menggunakan teknologi

CS2 Saya waspada terhadap ancaman keamanan Online seperti 3
phishing dan malware

CS3 Saya menggunakan kata sandi yang kuat dan membantu 3
rekan kerja melindungi data pribadi mereka

CS4 Saya mampu menghormati dan menaati segala regulasi 3
kerahasiaan dan keamanan organisasi Saya bekerja

3. Manajemen Konten 314

CM1 | Saya mampu menemukan, mengakses, menyimpan, dan 314
mengorganisir informasi secara online dalam berbagai
format untuk memastikan aksesibilitas

CM2 | Saya mampu menjelaskan kepada rekan kerja cara 314
mengakses dan mengorganisir konten secara efektif

CM3 | Saya mampu membuat dan berbagi informasi secara 314
online sambil melindungi integritas dan privasi orang lain
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CM4 | Saya mampu menyesuaikan proses manajemen data 3|4
untuk memudahkan penyimpanan dan pemulihan
4. Komunikasi dan Kolaborasi 4
CC1 | Saya mampu menggunakan alat digital yang relevan
untuk berbagi konten dan meningkatkan kolaborasi tim
CC2 | Saya mampu memberi umpan balik secara profesional 314
dan membantu rekan kerja menggunakan alat digital
untuk berkomunikasi, berkolaborasi dan membangun
jaringan
S. Penyelidikan Kritis 314
CT1 Saya mampu menilai kredibilitas sumber online dan 314
memastikan informasi yang saya temukan akurat serta
terbaru
CT2 Saya mampu membantu rekan kerja menilai kredibilitas 314
sumber online serta menggunakan alat digital yang tepat
untuk menganalisis dan menyelesaikan masalah
profesional secara efisien
CT3 Saya mampu menggunakan dan memilih alat digital yang 314
relevan untuk menciptakan hasil inovatif serta membantu
rekan kerja dalam menggunakannya secara efektif
6. Tanggung Jawab Sosial, Hukum dan Lingkungan 3 | 4
DSCR1 | Saya mampu berperilaku etis, menghormati privasi, serta 314

bersikap sopan dan menghargai orang lain dalam
interaksi dan berbagi konten online
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DSCR2

Saya mampu mengekspresikan diri sesuai platform,
mematuhi aturan privasi dan hak cipta, serta
memanfaatkan alat digital untuk inklusi sosial dan
kolaborasi yang sesuai aturan

DSCR3

Saya memahami dampak teknologi digital terhadap
lingkungan dan dapat membagikan praktik terbaik untuk
menguranginya kepada rekan kerja

7. Digital Wellbeing

DW1

Saya mampu berbagi informasi secara online dengan
melindungi diri dari risiko, serta memantau penggunaan
alat digital untuk menjaga kesejahteraan fisik dan
psikologis saya

DW2

Saya mampu melindungi diri sendiri dari ancaman terkait
koneksi online permanen

DW3

Saya mampu berbagi informasi secara online sambil
melindungi orang lain dari risiko dan ancaman terhadap

integritas mereka

8. Identitas dan Pengembangan

DID1

Saya dapat mengidentifikasi ancaman terhadap reputasi
online saya dan organisasi, serta mengambil langkah-
langkah untuk melindunginya

DID2

Saya aktif memantau dan menanggapi ancaman terhadap
reputasi online saya dan organisasi, sambil menggunakan
alat digital untuk pengembangan pribadi dan profesional

DID3

Saya mengidentifikasi, mendukung, dan menilai
perkembangan keterampilan digital orang lain, serta
menggunakan alat digital untuk membantu pengembangan
keterampilan profesional mereka
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