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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalis pengaruh quality of work life dan kepemimpinan
digital terhadap kinerja pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui
kepuasan kerja. Populai yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang
bekerja di Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Madya Semarang yang berjumlah 114 pegawai.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling dengan kriterianya
adalah semua pegawai kecuali pimpinan instansi, sehingga jumlah sampel penelitian adalah
113 responden. Data yang digunakan adalah data primer, yang diperoleh melalui kuesioner.
Analisis data untuk Kkepentingan pembahasan, akan diolah dan disajikan dengan
memanfaatkan statistik deskriptif, sedangkan untuk pengujian hipotesis, analisis data yang
digunakan adalah Partial Least Square (PLS). Hasil analisis uji hipotesis menunjukkan bahwa
quality of work life dan kepemimpinan digital secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hasil berikutnya diperoleh jika quality of work life, kepemimpinan
digital, dan kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh
quality of work life dan kepemimpinan digital terhadap kinerja pegawai.

Kata Kunci: Quality Of Work Life, Kepemimpinan Digital, Kepuasan Kerja, Dan Kinerja
Pegawai.

Abstract

This study aims to analyze the influence of quality of work life and digital leadership on employee
performance, both directly and indirectly through job satisfaction. The population used in this
study were all employees working at the Semarang Madya Tax Service Office (KPP) totaling 114
employees. The sampling technique used was purposive sampling with the criteria being all
employees except the head of the agency, so that the number of research samples was 113
respondents. The data used were primary data, obtained through questionnaires. Data analysis
for discussion purposes will be processed and presented using descriptive statistics, while for
hypothesis testing, the data analysis used was Partial Least Square (PLS). The results of the
hypothesis test analysis showed that quality of work life and digital leadership partially had a
positive and significant effect on job satisfaction. The next result was obtained if quality of work
life, digital leadership, and job satisfaction partially had a positive and significant effect on
employee performance. The results of the mediation test showed that job satisfaction can mediate
the influence of quality of work life and digital leadership on employee performance.

Keywords: Quality Of Work Life, Digital Leadership, Job Satisfaction, And Employee Performance.

PENDAHULUAN

Pajak memiliki kemampuan untuk mengikuti perkembangan sosial dan ekonomi
secara dinamis. Hal ini terbukti dari pelaksanaan reformasi perpajakan secara berkala
dari segi administratif guna menyesuaikan dengan perubahan dalam kehidupan sosial
dan ekonomi masyarakat. Direktorat Jenderal Pajak terus berusaha menyempurnakan
dan mengoptimalkan sistem perpajakan dengan tujuan mempermudah
operasionalisasi pemerintahan serta memberikan kemudahan bagi para pemangku
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kepentingan, termasuk pegawai dan wajib pajak. Layanan publik yang diberikan oleh
pemerintah mencakup berbagai sektor untuk memenuhi kebutuhan dasar masyarakat,
termasuk hak-hak sipil, namun hingga saat ini masih belum memenuhi harapan.
Kinerja pegawai sebagai sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi harus
direncanakan dengan baik agar unggul dan kompetitif. Oleh sebab itu, instansi
pemerintah sebagai penyedia layanan publik dituntut untuk terus meningkatkan
kualitas pegawai sebagai agar mampu memberikan pelayanan yang sesuai dengan
ekspektasi masyarakat (Faris et al., 2024).

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan komponen vital dalam sebuah
organisasi. Pengembangan dan peningkatan Kkinerja SDM berkontribusi pada
pencapaian tujuan organisasi. SDM berperan dalam menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung, membangun hubungan yang positif antara karyawan dan
manajemen. Departemen SDM memiliki peran yang sangat penting, dan dengan
menyadari betapa esensialnya SDM dalam suatu organisasi, semakin jelas peran
strategis departemen ini dalam mendukung keseluruhan keberhasilan organisasi
(Aniversari, 2022).

Setiap organisasi perlu menjaga keseimbangan antara perkembangan teknologi
yang pesat, struktur kelembagaan yang semakin modern, dan penyediaan SDM yang
berkualitas. Integrasi ketiga aspek ini dalam suatu organisasi dapat memastikan
kelangsungan hidup organisasi. Keberhasilan suatu entitas sangat bergantung pada
mutu SDM yang dimilikinya. Perhatian terhadap kinerja anggota tim merupakan faktor
penting bagi kesuksesan organisasi. Hal ini karena kesuksesan SDM dalam suatu
entitas dapat dilihat dari pencapaian kinerja yang maksimal. Ketika anggota tim
mampu mencapai kinerja optimal, keunggulan organisasi juga akan semakin meningkat
(Afianto et al., (2024); Nurkhayati & Khasbulloh (2023).

Kinerja pegawai sebagai kemampuan pegawai untuk melaksanakan tugas yang
diberikan secara efektif, melibatkan kualitas dan kuantitas hasil kerja, kehadiran di
tempat kerja, dan ketepatan waktu (Bethabara et al., 2024). Kinerja pegawai memiliki
peran penting dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, pimpinan organisasi
harus memberikan perhatian khusus terhadap kinerja para pegawainya. Kinerja yang
optimal memungkinkan pegawai berkontribusi secara maksimal dalam memastikan
tercapainya tujuan organisasi. Organisasi perlu terus meningkatkan kinerja pegawai,
karena menjadi faktor utama dalam menentukan kesuksesan organisasi dalam
mencapai tujuannya (Afianto et al., 2024).

Kinerja sebagai gabungan dari hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam suatu organisasi selama periode waktu tertentu. Kinerja pegawai sebagai
elemen yang sangat penting bagi organisasi. Pegawai yang memiliki kemampuan dan
kemauan untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi dapat mendukung
peningkatan kinerja secara keseluruhan (Efriliansyah, 2023).

Kajian kinerja pegawai pada penelitian ini akan berfokus pada objek Kantor
Pelayanan Pajak (KPP) Madya Semarang. KPP Madya Semarang memiliki wilayah kerja
luas dan Wajib Pajak yang memiliki kriteria besar. KPP Madya Semarang memiliki
tanggung jawab dalam pencapaian target penerimaan pajak salah satu yang paling
besar di Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I. Kinerja pegawai di lingkungan KPP Madya
Semarang berpengaruh sangat luas sehingga mempengaruhi keberhasilan lembaga
dalam mencapai target, terutama melalui inovasi dibidang digital dalam melayani wajib
pajak dan pengelolaan administrasi perpajakan. Oleh karena itu, penting bagi KPP
Madya Semarang untuk terus meningkatkan Kkinerja pegawainya agar dapat
menemukan solusi yang dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja di institusi
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tersebut.

Upaya yang dilakukan oleh pegawai, untuk meningkatkan kinerja pegawai di KPP
Madya Semarang masih menghadapi berbagai tantangan. Permasalahan terkait kinerja
pegawai di KPP Madya Semarang merupakan isu yang kompleks dan memiliki dampak
langsung terhadap efektivitas serta efisiensi pelayanan. Berbagai masalah yang
mungkin muncul dapat menyebabkan kinerja pegawai belum sepenuhnya memenuhi
target yang diharapkan, seperti yang terlihat pada tabel berikut:

Tabel 1

Capaian Kinerja Pegawai KPP Madya Semarang Tahun 2021 - 2023
Sasaran Realisasi Capaian Kerja
No St_rate_gls/lndlkator Target 2021 2022 2023
Kinerja Utama
1 Persentase realisasi | 100,00% | 95,68% 106,12% | 100,00%
penerimaan pajak
2 Persentase realisasi | 100,00% | 90,88% 84,72% 113,66%
pertumbuhan penerimaan
pajak bruto
3 Kepatuhan tahun berjalan | 100,00% | 98,24%% | 100,00% | 101,43%
yang tinggi
4 Persentase capaian tingkat | 100,00% | 100,00% | 100,00% | 100,00%
kepatuhan penyampaian
SPT Tahunan PPh Wajib
Pajak Badan dan Orang
Pribadi Strategis
5 Persentase realisasi | 100,00% | 96,48% 106,07% | 102,22%
penerimaan  pajak  dari
kegiatan Pengawasan
Pembayaran Masa (PPM)
6 | Kepatuhan tahun | 100,00% | 75,14% 107,16% | 81,59%
sebelumnya yang tinggi
7 Persentase realisasi | 100,00% | 75,14% 107,16% | 81,59%
penerimaan  pajak  dari
kegiatan Pengawasan
Keptauhan Material (PKM)
8 Pengelolaan keuangan yang | 100,00% | 100,00% | 98,57% 119,32%
optimal
9 Persentase kualitas | 95,50% | 99,47% 94,13% 119,32%
pelaksanaan anggaran
Nilai Kinerja Organisasi 120,00% | 103,51% | 106,70% | 108,72%
Sumber: KPP Madya Semarang, 2024.

Tabel 1 mengenai capaian kinerja pegawai KPP Madya Semarang dari tahun 2021
hingga 2023, terdapat beberapa indikator yang belum mencapai target yang telah
ditetapkan. Pada tahun 2021, beberapa indikator yang belum mencapai target meliputi
persentase realisasi penerimaan pajak yang hanya tercapai sebesar 95,68%, sedikit di
bawah target yang diharapkan sebesar 100%. Hal ini menunjukkan adanya perbedaan
antara target dan pencapaian aktual dalam upaya penerimaan pajak. Persentase
realisasi pertumbuhan penerimaan pajak bruto juga hanya mencapai 90,88%, yang
menunjukkan pertumbuhan yang kurang optimal. Kondisi ini bisa dipengaruhi oleh
faktor-faktor ekonomi yang memengaruhi kemampuan wajib pajak dalam memenuhi
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kewajibannya. Selain itu, indikator kepatuhan tahun sebelumnya hanya tercapai
sebesar 75,14%, jauh di bawah target yang ditetapkan, yang menunjukkan bahwa
kepatuhan wajib pajak belum sepenuhnya terjaga, serta pengawasan perlu diperkuat.
Indikator lainnya, yaitu persentase realisasi penerimaan pajak dari kegiatan
Pengawasan Kepatuhan Material (PKM), juga hanya mencapai 75,14%, yang
menandakan perlunya peningkatan pengawasan dalam kegiatan ini.

Pada tahun 2022, indikator-indikator yang tidak mencapai target termasuk
persentase realisasi pertumbuhan penerimaan pajak bruto yang hanya mencapai
84,72%, jauh dari target yang diharapkan sebesar 100%. Ini mencerminkan penurunan
pertumbuhan penerimaan pajak yang kemungkinan disebabkan oleh kondisi ekonomi
atau tantangan dalam pengawasan perpajakan. Indikator lain yang belum mencapai
target adalah persentase realisasi penerimaan pajak dari kegiatan Pengawasan
Pembayaran Masa (PPM), yaitu 96,48%, masih di bawah target. Hal ini menunjukkan
meskipun sudah mendekati target, pengawasan terhadap pembayaran pajak masih
belum optimal. Selain itu, persentase kualitas pelaksanaan anggaran juga tidak
mencapai target, hanya tercapai 94,13% dibandingkan target 95,50%, yang
menunjukkan bahwa ada beberapa kendala dalam pelaksanaan anggaran yang
mempengaruhi pencapaian kinerja.

Pada tahun 2023, indikator kepatuhan tahun sebelumnya yang tinggi hanya
tercapai sebesar 81,59%, yang meskipun lebih baik dibandingkan tahun 2021, masih
belum memenuhi target yang diharapkan. Hal ini menandakan adanya tantangan
dalam menjaga tingkat kepatuhan wajib pajak dari tahun sebelumnya. Selain itu,
persentase realisasi penerimaan pajak dari kegiatan Pengawasan Kepatuhan Material
(PKM) juga tidak mencapai target, dengan realisasi sebesar 81,59%. Meskipun ada
peningkatan, capaian ini masih jauh dari target yang telah ditetapkan, menunjukkan
perlunya peningkatan lebih lanjut dalam pengawasan material untuk memastikan
kepatuhan pajak yang lebih baik.

Nilai Kinerja Organisasi (NKO), yang memiliki target 120% berdasarkan ND-
37/P]J/2012 tentang Penyampaian Sasaran Strategis (SS), belum tercapai pada ketiga
tahun tersebut. Pada tahun 2021, NKO tercapai sebesar 103,51%, diikuti oleh
peningkatan menjadi 106,70% pada tahun 2022, dan 108,72% pada tahun 2023.
Meskipun terjadi peningkatan dari tahun ke tahun, NKO masih berada di bawah target
120%. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun beberapa sasaran strategis berhasil
dicapai, ada ruang untuk perbaikan dalam keseluruhan pencapaian kinerja organisasi
agar lebih mendekati atau mencapai target maksimal sesuai standar yang telah
ditetapkan. Kegagalan mencapai NKO 120% kemungkinan disebabkan oleh pencapaian
indikator-indikator lain yang belum optimal, seperti penerimaan pajak bruto dan
pengawasan kepatuhan, yang memberikan dampak negatif terhadap keseluruhan
kinerja, serta pemanfaatan data digital/aplikasi yang belum optimal sehingga kinerja
pegawai belum optimal. Oleh karena itu, perlu dilakukan identifikasi terhadap faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja agar dapat mencapai kinerja yang optimal,
diantaranya adalah quality of work life dan kepemimpinan digital

Quality of work life (QWL) mengacu pada tingkat kualitas kehidupan kerja yang
memberikan karyawan kesempatan untuk berpartisipasi dalam keputusan yang
memengaruhi pekerjaan mereka, memperbaiki lingkungan kerja, dan memastikan
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan pribadi (Swamy et al., 2015).
Kinerja yang dihasilkan oleh pegawai dalam suatu organisasi akan semakin tinggi
apabila pegawai tersebut memiliki tingkat kualitas kehidupan kerja yang semakin
tinggi (Putra et al,, 2021). QWL yang semakin tinggi dialami oleh seorang pegawai akan
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memberikan kontribusi yang semakin positif terhadap meningkatnya kinerja yang
dihasilkan oleh pegawai (Simbolon et al., 2022). QWL yang semakin tinggi dialami oleh
pegawai saat bekerja juga akan dapat mempengaruhi peningkatan kinerja yang
dihasilkan oleh pegawai (Suci et al., (2022); Primadani et al., (2023)).

Faktor berikutnya yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah adanya
penerapan kepemimpinan digital dalam organisasi. Kepemimpinan digital adalah gaya
kepemimpinan yang menekankan pada penerapan transformasi digital di dalam
organisasi, di mana model ini memungkinkan perusahaan untuk mengubah lingkungan
dan budaya kerjanya menjadi lebih berbasis teknologi digital (Jardak & Hamad, 2022).
Penerapan gaya kepemimpinan digital dalam suatu organisasi akan mampu
memberikan kontribusi yang lebih signifikan dalam peningkatan kinerja yang
dihasilkan oleh pegawainya (Hidayat et al., 2023). KPP Madya Semarang merupakan
salah satu Kantor Pelayanan Pajak yang menerapkan dan terus berinovasi dalam
teknologi digital, banyak kegiatan terkait pekerjaan maupun bukan pekerjaan yang
sudah menggunakan aplikasi. Pimpinan organisasi memegang peranan penting dalam
pengembangan dan pemanfaatan teknologi digital. Kepemimpinan digital dalam suatu
organisasi juga dapat memberikan dampak yang positif terhadap hasil kerja yang
dicapai oleh pegawai (Yusuf et al., 2023). Pemimpin digital dalam suatu organisasi juga
mampu memberikan hasil kerja yang optimal dari setiap pegawainya (Mandayanti et
al.,, 2024).

Beberapa penelitian pengaruh quality of work life dan kepemimpinan digital
terhadap kinerja pegawai juga pernah dilakukan oleh peneliti-peneliti sebelumnya.
Dari beberapa penelitian tersebut, menunjukkan adanya inkonsistensi hasil yang dapat
dilihat dari adanya perbedaan hasil penelitian atau research gap, yang dapat dilihat
pada tabel berikut:

Tabel 2
Research Gap
No | Pengaruh Peneliti Hasil Temuan
Variabel
1. | Pengaruh quality | Putra et al, (2021), | Quality of work life
of work life | Simbolon et al,, (2022), | berpengaruh positif dan
terhadap kinerja | Suci et al,, (2022), dan | signifikan terhadap

pegawai Primadani et  al, | kinerja pegawai
(2023)
Dewi et al., (2020) dan | Quality of work life
Diana et al., (2022) berpengaruh positif
tidak signifikan
terhadap kinerja
pegawai
2 Pengaruh Hidayat et al., (2023), | Kepemimpinan digital

kepemimpinan Yusuf et al, (2023), | berpengaruh positif dan
digital terhadap | dan Mandayanti et al., | signifikan terhadap
kinerja pegawai | (2024) kinerja pegawai

Gunawan et al,, (2023) | Kepemimpinan digital
dan Bethabara et al, | berpengaruh positif

(2024) tidak signifikan
terhadap kinerja
pegawai

Sumber: Penelitian terdahulu, 2024.
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Tabel 2 menunjukkan adanya inkonsistensi hasil penelitian terkait pengaruh variabel
quality of work life dan kepemimpinan digital terhadap kinerja pegawai. Beberapa penelitian
menemukan bahwa quality of work life dan kepemimpinan digital berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan penelitian lain menunjukkan bahwa
pengaruhnya positif namun tidak signifikan. Perbedaan hasil ini atau research gap
mengindikasikan bahwa terdapat faktor lain yang mungkin memengaruhi hubungan antara
kedua variabel tersebut dan kinerja pegawai. Dalam hal ini, variabel kepuasan kerja dapat
berperan sebagai variabel intervening atau mediasi. Kepuasan kerja dapat menjembatani
pengaruh quality of work life dan kepemimpinan digital terhadap kinerja pegawai, di mana
kualitas kehidupan kerja dan gaya kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan kepuasan
kerja, yang pada gilirannya akan berdampak positif pada kinerja pegawai. Dengan demikian,
penambahan variabel kepuasan kerja sebagai mediasi akan memberikan pemahaman yang
lebih komprehensif tentang mekanisme hubungan antarvariabel tersebut dan dapat
menjelaskan inkonsistensi hasil penelitian sebelumnya.

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau positif yang
dihasilkan dari penilaian terhadap pekerjaan seseorang, sehingga ketika pegawai puas
dengan pekerjaannya, akan cenderung bekerja dengan dengan baik (Chi et al., 2023).
Kepuasan kerja menggambarkan keadaan emosional positif atau rasa senang yang muncul
dari penilaian individu terhadap pekerjaan atau pengalaman kerjanya. Ketika pegawai
merasa puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung bekerja dengan lebih baik, yang pada
akhirnya dapat meningkatkan kinerja mereka. Ini menegaskan bahwa kinerja pegawai akan
semakin optimal jika tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai dalam organisasi
semakin meningkat (Diana et al., 2022).

Pada penelitian ini, kepuasan kerja akan menjadi variabel intervening yang diharapkan
dapat memediasi antara pengaruh quality of work life (QWL) dan kepemimpinan digital
terhadap Kkinerja pegawai. QWL yang baik, seperti lingkungan kerja yang mendukung,
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta kesejahteraan pegawai, dapat
meningkatkan kepuasan kerja, sehingga pegawai menjadi lebih termotivasi dan bersemangat
dalam menjalankan tugasnya, yang akhirnya berdampak positif pada kinerja. Di sisi lain,
kepemimpinan digital yang efektif, dengan kemampuan pemimpin dalam memanfaatkan
teknologi untuk meningkatkan komunikasi, kolaborasi, dan efisiensi kerja, juga dapat
menciptakan lingkungan kerja yang lebih fleksibel dan modern, yang pada gilirannya
memperbaiki hubungan antara atasan dan bawahan, serta meningkatkan kepuasan pegawai.
Dalam hal ini, kepuasan kerja berfungsi sebagai penghubung yang menjelaskan bagaimana
QWL dan kepemimpinan digital mempengaruhi kinerja pegawai secara tidak langsung.
Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki motivasi dan
produktivitas yang lebih tinggi, sehingga dengan menjadikan kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi, penelitian ini dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang
mekanisme hubungan antara kedua variabel tersebut dan kinerja pegawai.

Kepuasan kerja yang dipilih sebagai variabel intervening atau mediasi pada pengaruh
QWL dan kepemimpinan digital terhadap kinerja pegawai, juga didukung dengan penelitian
sebelumnya. Penelitian yang dilakukan oleh Putra et al., (2021); Suci et al., (2022);
Primadani et al., (2023) yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh
quality of work life terhadap kinerja pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh Hidayat et al.,
(2023); Bethabara et al., (2024); Mandayanti et al., (2024) yang menjelaskan bahwa
kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh kepemimpinan digital terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan uraian tersebut menunjukkan jika terdapat perbedaan hasil
penelitian mengenai pengaruh quality of work life dan kepeimpimpinan digital
terhadap kinerja pegawai yang tunjukkan dari pengaruh signifikan dan tidak signifikan.
Oleh sebab itu, dilakukan penelitian mengenai pengaruh quality of work life dan
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kepeimpimpinan digital pada kinerja pegawai KPP Madya Semarang, dengan
memasukkan variable kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini termasuk dalam jenis explanatory research, yaitu penelitian yang
bertujuan untuk menguraikan hubungan sebab-akibat antara variabel-variabel dalam
suatu fenomena. Penelitian ini bertujuan untuk memahami alasan dan mekanisme
bagaimana suatu fenomena terjadi. Fokus utama dari explanatory research adalah
menguji hipotesis yang telah ditetapkan sebelumnya serta memberikan wawasan yang
lebih mendalam tentang mekanisme yang mendasari keterkaitan antarvariabel yang
diteliti (Sekaran & Bougie, 2020). Dengan demikian, explanatory research lebih
berfokus pada pemahaman mendalam tentang hubungan sebab-akibat melalui
pengujian hipotesis yang didasarkan pada teori yang telah ada.

Penelitian ini memiliki sifat hubungan kausal, yaitu hubungan yang melibatkan
sebab dan akibat. Penelitian ini melibatkan beberapa variabel, termasuk variabel
independen dan variabel dependen. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis
hubungan antara empat variabel, yaitu variabel independen quality of work life (X1)
dan kepemimpinan digital (X2), variabel intervening berupa kepuasan kerja (Z), serta
variabel dependen yang berkaitan dengan kinerja pegawai (Y).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui konsistensi indikator dalam
melakukan pengukuran. Uji reliabilitas variabel dilihat dari nilai Cronbach's alpha dan
Composite reliability. Apabila nilai Cronbach’s alpha dan Composite reliability lebih
besar dari 0,70, maka dapat dikatakan reliabel. Hasil dari uji reliabilitas disajikan pada
tabel 1 berikut:

Tabel 1
Hasil Uji Reliabilitas

Cronbach'’s Composite

Alpha Reliability
Quality of work life 0,819 0,873
Kepemimpinan Digital 0,827 0,877
Kepuasan Kerja 0,880 0,913
Kinerja Pegawai 0,889 0,916

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 1 menunjukkan bahwa dari hasil output penelitian, masing-masing variabel
quality of work life, Kepemimpinan digital, kepuasan kerja dan kinerja pegawai
memiliki nilai Cronbach's alpha dan Composite reliability lebih besar dari 0,70. Hasil ini
berarti pengukuran setiap variabel dapat dikatakan reliabel, hal ini berarti jika semua
pengukuran variabel telah memenuhi syarat untuk dilanjutkan ke tahap penelitian.

Uji Model (Goodness of Fit)

Uji model (goodness of fit) akan dilakukan melalui beberapa pengujian, antara lain
R-Square, Model Fit, dan Q-Square. Hasil pengujian masing-masing metode tersebut
dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. R-Square

R-Square digunakan untuk mengetahui seberapa besar variabel independen
dalam model mampu menjelaskan variasi pada variabel dependen. Kriteria uji ini
adalah apabila nilai R-Square lebih dari 0,67 maka masuk dalam kriteria model yang
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kuat, nilai R-Square antara 0,33 hingga 0,66 masuk dalam kriteri model yang moderat,
dan nilai R-Square antara 0,19 hingga 0,32 masuk dalam kriteria model yang lemabh.
Hasil uji R-Square dapat dilihat pada Tabel 4.10 berikut:

Tabel 2
Hasil R-Square
R Square R Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0,520 0,511
Kinerja Pegawai 0,591 0,580

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 2 menunjukkan bahwa dari hasil output, diperoleh nilai R-Square dari
kepuasan kerja sebesar 0,520. Hasil tersebut menjelaskan bahwa variabel quality of
work life dan kepemimpinan digital dapat menjelaskan variasi variabel kepuasan kerja
sebesar 52%. Nilai R-Square tersebut juga menggambarkan jika model pertama masuk
dalam kriteria model yang sedang atau moderat.

Nilai R-Square dari kinerja pegawai sebesar 0,591. Hasil tersebut menjelaskan
bahwa variabel quality of work life, kepemimpinan digital, dan kepuasan kerja dapat
menjelaskan variasi variabel kinerja pegawai sebesar 59,1%. Nilai R-Square tersebut
juga menggambarkan jika model kedua masuk dalam kriteria model yang sedang atau
moderat.

2. Model_Fit

Model_fit akan digunakan guna mengetahui model yang dihasilkan sudah fit dan
layak digunakan. Uji ini dilakukan dengan melihat nilai SRMR (Standardized Root Mean
Square Residual) sebagai ukuran kecocokan model. Apabila nilai SRMR kurang dari
0,100, maka model dianggap fit. Berikut adalah hasil dari pengujian model_fit:

Tabel 3
Hasil Model_Fit
Saturated Model Estimated Model
SRMR 0.086 0.086

Sumber : Data primer diolah, 2025.

Tabel 3 mengemukakan jika dari hasil output diperoleh nilai SRMR (Standardized
Root Mean Square Residual) sebesar 0,086, baik untuk saturated model maupun
estimated model. Hasil tersebut mnunjukkan jika nilai SRMR tersebut kurang dari
0,100, sehingga dapat disimpulkan model yang dihasilkan sudah memenuhi kriteria
kecocokan (fit).
3. Q-Square

Pengujian Q-Square digunakan untuk menilai sejauh mana model dan estimasi
parameternya mampu memprediksi nilai observasi dengan baik. Apabila nilai Q-Square
lebih besar dari 0, hal ini menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediktif
yang relevan. Berikut ini adalah hasil uji Q-Square:

Tabel 4
Hasil Q-Square
SSO SSE Q? (=1-SSE/SS0)
Kepemimpinan Digital 565.000 565.000
Kepuasan Kerja 565.000 376.166 0.334
Kinerja Pegawai 678.000 431.655 0.363
Quality of Work Life 565.000 565.000

Sumber: Data primer diolah, 2025.
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Tabel 4 menjelasakan bahwa dari hasil blindfolding, diperoleh besarnya nilai Q-
Square variabel kepuasan kerja sebesar 0,334, dan nilai tersebut lebih besar dari 0.
Artinya variabel quality of work life dan kepemimpinan digital memiliki kemampuan
prediktif yang relevan terhadap kepuasan kerja, sedangkan nilai Q-Square variabel
kinerja pegawai adalah 0,363, dan nilai tersebut lebih besar dari 0. Artinya bahwa
variabel quality of work lilfe, kepemimpinan digital, dan kepuasan kerja memiliki
relevansi prediktif terhadap kinerja pegawai.

4. Path Coefficient

Path coefficient bertujuan untuk mengevaluasi pengaruh quality of work life dan
kepemimpinan digital terhadap kepuasan kerja, serta pengaruh quality of work life,
kepemimpinan digital, dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Path coefficient
dilakukan melalui proses bootstrapping, nilai path coefficient berada antara -1 hingga 1,
di mana nilai antara 0 hingga 1 menunjukkan pengaruh positif, sedangkan nilai antara -
1 hingga 0 menunjukkan pengaruh negatif. Berikut adalah hasil dari path coefficient
tersebut:

Tabel 5
Hasil Path Coefficient
Original | Sample | Standard

T Statistics | P

Sample | Mean Deviation

©) P ) (STDEV) | (O/STDEV]) | Values
Quality of Work Life -> | 0,411 0,410 0,093 4,417 0,000
Kepuasan Kerja
Kepemimpinan Digital -> | 0,386 0,384 0,089 4,327 0,000
Kepuasan Kerja
Quality of Work Life -> | 0,274 0,273 0,099 2,771 0,006
Kinerja Pegawai
Kepemimpinan Digital -> | 0,254 0,255 0,088 2,879 0,004

Kinerja Pegawai
Kepuasan  Kerja  ->| 0,350 0,345 0,104 3,357 0,001
Kinerja Pegawai
Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 5 menjelaskan bahwa, dari hasil bootstrapping diperoleh variabel quality of
work life dan kepemimpinan digital berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hasil
ini dapat ditunjukkan dari nilai original sample (O) pengaruh masing-masing variabel
yang bernilai positif. Artinya dengan quality of work life dan kepemimpinan digital yang
semakin meningkat, maka nilai kepuasan kerja juga akan semakin meningkat.

Hasil bootstrapping juag menunjukkan jika variabel quality of work life,
kepemimpinan digital, dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Hasil ini dapat ditunjukkan dari nilai original sample (0O) pengaruh masing-
masing variabel yang bernilai positif. Artinya dengan quality of work life,
kepemimpinan digital, dan kepuasan kerja yang semakin meningkat, maka nilai kinerja
pegawai juga akan semakin meningkat.

Uji Hipotesis

Uji hipotesis digunakan untuk menganalisis pengaruh secara parsial dari variabel
quality of work life dan kepemimpinan digital terhadap kepuasan kerja, serta pengaruh
quality of work life, kepemimpinan digital, dan kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai. Uji hipotesis dilakukan dengan cara membandingkan nilai t-statistik dengan
1,96 dan p-value dengan 0,05. Apabila nilai t-statistik > 1,96 dan p-value < 0,05,
hipotesis alternatif (Ha) diterima. Sebaliknya, jika nilai t-statistik < 1,96 dan p-value >
0,05, hipotesis nol (Ho) diterima. Berdasarkan hasil bootstrapping, pengaruh antar
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variabel dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 6
Hasil Uji Hipotesis - Pengaruh Langsung

2::5311:1 T Statistics | P Pengambilan

(0) (|O/STDEV]) | Values | Keputusan
Quality of Work Life ->| 0,411 4,417 0,000 H1 diterima
Kepuasan Kerja
Kepemimpinan Digital -> | 0,386 4,327 0,000 H2 diterima
Kepuasan Kerja
Quality of Work Life ->| 0,274 2,771 0,006 H3 diterima
Kinerja Pegawai
Kepemimpinan Digital -> | 0,254 2,879 0,004 H4 diterima
Kinerja Pegawai
Kepuasan Kerja -> Kinerja | 0,350 3,357 0,001 H5 diterima
Pegawai

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 6 berdasarkan hasil bootstrapping, pengaruh quality of work life dan
kepemimpinan digital terhadap kepuasan kerja, serta pengaruh quality of work life,
kepemimpinan digital, dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, dapat dijelaskan
sebagai berikut:

1. Pengaruh Quality of Work Life terhadap Kepuasan Kerja
Nilai t statistik pengaruh quality of work life terhadap kepuasan kerja adalah
sebesar 4,417 dengan P-values sebesar 0,000. Hal tersebut menjelaskan bahwa nilai
t statistik lebih besar jika dibandingkan dengan 1,96, dan nilai P-values lebih kecil
daripada 0,05. Hasil keputusannya adalah menerima hipotesis alternatif, artinya
quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Oleh
karena itu, hipotesis satu (H1) yang menyatakan bahwa quality of work life
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja secara statistik dapat
diterima.
2. Pengaruh Kepemimpinan Digital terhadap Kepuasan Kerja
Nilai t statistik pengaruh kepemimpinan digital terhadap kepuasan kerja
adalah sebesar 4,327 dengan P-values sebesar 0,000. Hal tersebut menjelaskan
bahwa nilai t statistik lebih besar jika dibandingkan dengan 1,96, dan nilai P-values
lebih kecil daripada 0,05. Hasil keputusannya adalah menerima hipotesis alternatif,
artinya kepemimpinan digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Oleh karena itu, hipotesis dua (H2) yang menyatakan bahwa kepemimpinan
digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja secara statistik
dapat diterima.
3. Pengaruh Quality of Work Life terhadap Kinerja Pegawai
Nilai t statistik pengaruh quality of work life terhadap kinerja pegawai adalah
sebesar 2,771 dengan P-values sebesar 0,006. Hal tersebut menjelaskan bahwa nilai
t statistik lebih besar jika dibandingkan dengan 1,96, dan nilai P-values lebih kecil
daripada 0,05. Hasil keputusannya adalah menerima hipotesis alternatif, artinya
quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Oleh karena itu, hipotesis tiga (H3) yang menyatakan bahwa quality of work life
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai secara statistik dapat
diterima.
4. Pengaruh Kepemimpinan Digital terhadap Kinerja Pegawai
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Nilai t statistik pengaruh kepemimpinan digital terhadap kinerja pegawai
adalah sebesar 2,879 dengan P-values sebesar 0,004. Hal tersebut menjelaskan
bahwa nilai t statistik lebih besar jika dibandingkan dengan 1,96, dan nilai P-values
lebih kecil daripada 0,05. Hasil keputusannya adalah menerima hipotesis alternatif,
artinya kepemimpinan digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Oleh karena itu, hipotesis empat (H4) yang menyatakan bahwa
kepemimpinan digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
secara statistik dapat diterima.

5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Nilai t statistik pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai adalah
sebesar 3,357 dengan P-values sebesar 0,001. Hal tersebut menjelaskan bahwa nilai
t statistik lebih besar jika dibandingkan dengan 1,96, dan nilai P-values lebih kecil
daripada 0,05. Hasil keputusannya adalah menerima hipotesis alternatif, artinya
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh
karena itu, hipotesis lima (H5) yang menyatakan bahwa kepuasan Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai secara statistik dapat
diterima.

Uji Mediasi

Uji mediasi dilakukan untuk mengkaji pengaruh variabel quality of work life dan
kepemimpinan digital terhadap kinerja pegawai melalui variabel mediasi kepuasan
kerja. Uji mediasi dilihat dari nilai t statistik dan P-values yang terdapat dalam tabel
Specific Indirect Effects, yang diperoleh dari hasil bootstrapping. Hasil dari uji mediasi
dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 7
Hasil Uji Mediasi - Pengaruh Tidak Langsung

orial [emwle [Sanderd |1 satstics [

(0) (M) (STDEV) (|O/STDEV]|) | Values
Quality of Work Life ->| 0,144 0,143 0,058 2,476 0,014
Kepuasan Kerja -> Kinerja
Pegawai
Kepemimpinan Digital ->| 0,135 0,133 0,053 2,536 0,012
Kepuasan Kerja -> Kinerja
Pegawai

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 7 menunjukkan bahwa dari hasil bootstrapping diperoleh besarnya nilai t
statistic pengaruh quality of work life terhadap kinerja pegawai melalui fkepuasan kerja
adalah 2,476, dengan P-values sebesar 0,014. Hasil tersebut mencerminkan bahwa nilai
t statistic lebih besar dari 1,96, yaitu 2,476 > 1,96, dan P-values 0,014 lebih kecil dari
0,05. Artinya bahwa quality of work life berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan
kerja dapat memediasi pengaruh quality of work life terhadap kinerja pegawai.

Nilai t statistic pengaruh kepemimpinan digital terhadap kinerja pegawai melalui
kepuasan Kkerja adalah 2,536, dengan P-values sebesar 0,012. Hasil tersebut
mencerminkan bahwa nilai t statistic lebih besar dari 1,96, yaitu 2,536 > 1,96, dan P-
values 0,012 lebih kecil dari 0,05. Artinya bahwa kepemimpinan digital berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh
kepemimpinan digital terhadap kinerja pegawai.
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Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan jika, nilai load factor memberikan gambaran
mengenai sejauh mana indikator dalam setiap variabel dapat dijelaskan oleh model
yang digunakan. Berikut adalah interpretasi hasil load factor tertinggi dan terendah
untuk setiap variabel, serta logika di balik nilai tersebut.

Pada variabel quality of work life, indikator dengan nilai load factor tertinggi
adalah kondisi kerja yang baik dan nyaman dengan nilai 101,40. Hal ini menunjukkan
bahwa pegawai KPP Madya Semarang sangat menghargai lingkungan kerja yang
mendukung produktivitas mereka. Faktor-faktor seperti fasilitas kerja yang memadai
serta kebijakan organisasi yang memperhatikan kesejahteraan pegawai berkontribusi
terhadap tingginya nilai indikator ini. Sebaliknya, indikator dengan nilai load factor
terendah adalah penghargaan dan pengakuan terhadap prestasi dengan nilai 88,60.
Nilai ini mengindikasikan bahwa sistem apresiasi yang diterapkan mungkin belum
sepenuhnya memenuhi harapan pegawai, sehingga masih terdapat ruang untuk
perbaikan dalam memberikan penghargaan atas kinerja mereka.

Pada variabel kepemimpinan digital, indikator dengan nilai load factor tertinggi
adalah kolaborasi digital dengan nilai 101,00. Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin
telah berhasil menciptakan sistem kerja berbasis teknologi yang memungkinkan
komunikasi dan kerja sama yang efektif antarpegawai. Pemanfaatan platform digital
tampaknya telah membantu meningkatkan koordinasi tim. Di sisi lain, indikator
dengan nilai load factor terendah adalah visi digital dengan nilai 96,00. Meskipun
masih cukup tinggi, nilai ini menunjukkan bahwa masih terdapat kesenjangan dalam
penyampaian dan pemahaman visi digital oleh pemimpin kepada pegawai. Hal ini
dapat menghambat efektivitas implementasi strategi digital dalam organisasi.

Pada variabel kepuasan kerja, indikator dengan nilai load factor tertinggi adalah
bangga dengan pekerjaan dengan nilai 99,00. Pegawai merasa memiliki kebanggaan
terhadap pekerjaan mereka, yang bisa dipengaruhi oleh reputasi organisasi, nilai-nilai
yang dianut instansi, serta dampak pekerjaan yang mereka lakukan terhadap
masyarakat. Sementara itu, indikator dengan nilai load factor terendah adalah puas
dengan pekerjaannya dengan nilai 93,00. Nilai ini menunjukkan bahwa meskipun
kepuasan kerja tetap tinggi, masih terdapat beberapa aspek pekerjaan yang
memerlukan peningkatan agar pegawai merasa lebih puas. Faktor-faktor seperti beban
kerja yang tinggi, keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, serta sistem
insentif dapat menjadi faktor yang memengaruhi nilai ini.

Pada variabel kinerja pegawai, indikator dengan nilai load factor tertinggi adalah
ketepatan waktu dengan nilai 99,40. Pegawai menunjukkan tingkat disiplin yang tinggi
dalam menyelesaikan tugas sesuai tenggat waktu, yang kemungkinan besar didukung
oleh sistem pengawasan kerja yang efektif serta budaya organisasi yang menekankan
pentingnya efisiensi. Sebaliknya, indikator dengan nilai load factor terendah adalah
inisiatif kerja dengan nilai 96,40. Nilai ini menunjukkan bahwa pegawai mungkin masih
kurang proaktif dalam mengambil langkah-langkah tanpa harus menunggu instruksi
langsung. Faktor-faktor seperti budaya kerja yang kurang mendorong inovasi,
keterbatasan dalam kewenangan pengambilan keputusan, atau gaya kepemimpinan
yang lebih mengarahkan daripada memberdayakan dapat menjadi penyebab
rendahnya indikator ini.

Pembahasan mengenai pengaruh quality of work life dan kepemimpinan digital
terhadap kepuasan kerja, serta pengaruh quality of work life, kepemimpinan digital,
dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak (KPP)
Madya Semarang adalah sebagai berikut:
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1. Pengaruh Quality of Work Life terhadap Kepuasan Kerja

Hasil analisis menjelaskan jika hipotesis satu diterima, yang berarti bahwa quality
of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini terlihat
dari original sample yang bernilai positif, nilai t-statistik yang lebih besar dari t tabel,
dan nilai signifikansi yang kurang dari nilai alphanya. Artinya, dengan adanya
lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan hidup, penghargaan terhadap
kontribusi, peluang untuk beekembang, partisipasi dalam keputusan, dan kondisi kerja
yang nyaman, akan dapat meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai
KPP Madya Semarang.

Hasil ini mengindikasikan bahwa kualitas lingkungan kerja memainkan peran
penting dalam meningkatkan kepuasan pegawai. Ketika lingkungan kerja mampu
mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, memberikan
penghargaan atas kontribusi pegawai, membuka peluang untuk berkembang,
melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan, serta menciptakan kondisi kerja
yang nyaman, maka pegawai akan merasa lebih dihargai, termotivasi, dan puas dengan
pekerjaannya. Di KPP Madya Semarang, penerapan elemen-elemen ini secara optimal
dapat menciptakan suasana kerja yang kondusif, yang tidak hanya meningkatkan
kepuasan kerja tetapi juga berpotensi mendorong kinerja yang lebih baik. Hasil ini
sejalan dengan teori bahwa kesejahteraan di tempat kerja merupakan fondasi bagi
terciptanya kepuasan kerja yang berkelanjutan.

Hasil analisis deskriptif variabel quality of work life menunjukkan nilai rata-rata
indeks yang tinggi, sehingga dapat disimpulkan bahwa pegawai KPP Madya Semarang
secara umum telah merasakan kualitas lingkungan kerja yang baik. Tingginya nilai
pada indikator-indikator seperti kondisi kerja yang nyaman dan keterlibatan dalam
pengambilan keputusan memperkuat bahwa elemen-elemen penting dalam quality of
work life telah diterapkan secara optimal. Hal ini selaras dengan hasil analisis pengaruh
yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung tidak hanya memenuhi
kebutuhan dasar pegawai tetapi juga meningkatkan rasa puas mereka terhadap
pekerjaan. Persepsi positif pegawai terhadap quality of work life mereka telah
memberikan Kkontribusi signifikan dalam meningkatkan kepuasan kerja secara
keseluruhan. Hasil ini telah mendukung hasil penelitian Putra et al., (2021); Suci et al,,
(2022); dan Primadani et al, (2023) yang menyatakan bahwa quality of work life
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

2. Pengaruh Kepemimpinan Digital terhadap Kepuasan Kerja

Hasil analisis menjelaskan jika hipotesis dua diterima, yang berarti bahwa
kepemimpinan digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal
ini terlihat dari original sample yang bernilai positif, nilai t-statistik yang lebih besar
dari t tabel, dan nilai signifikansi yang kurang dari nilai alphanya. Artinya, dengan
kepemimpinan yang visioner, adaptif terhadap teknologi, mendorong kolaborasi
digital, berbasis data dalam pengambilan keputusan, dan mendukung inovasi serta
kreativitas pegawai, akan dapat meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan pegawai
KPP Madya Semarang.

Hasil ini menegaskan pentingnya peran pemimpin yang mampu
mengintegrasikan teknologi dalam kepemimpinannya. Kepemimpinan yang visioner
dan adaptif terhadap teknologi menciptakan lingkungan kerja yang lebih modern dan
relevan dengan kebutuhan zaman, sementara dorongan untuk kolaborasi digital dan
pengambilan keputusan berbasis data memberikan rasa percaya diri dan efisiensi
dalam bekerja. Selain itu, dukungan terhadap inovasi dan Kkreativitas pegawai
mendorong mereka untuk berkontribusi secara optimal, yang pada akhirnya
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meningkatkan kepuasan kerja. Di KPP Madya Semarang, penerapan kepemimpinan
digital yang efektif ini mencerminkan bagaimana kepemimpinan berbasis teknologi
mampu memenuhi ekspektasi pegawai terhadap gaya kepemimpinan yang progresif,
sehingga menciptakan rasa puas dan Kketerlibatan yang lebih tinggi dalam
pekerjaannya.

Hasil analisis deskriptif variabel kepemimpinan digital menunjukkan nilai rata-
rata indeks tinggi, yang dapat disimpulkan bahwa pegawai KPP Madya Semarang
menilai kepemimpinan di tempat kerja mereka sangat mendukung dalam aspek-aspek
digital. Hasil ini menunjukkan pemimpin di KPP Madya Semarang telah berhasil
menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan kreatif melalui teknologi. Hal ini
memperkuat hasil analisis yang menyatakan bahwa kepemimpinan digital yang
mendorong adaptasi teknologi dan pengambilan keputusan berbasis data telah
berhasil meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Kepemimpinan yang mendukung
aspek-aspek tersebut, pegawai merasa lebih dihargai dan terlibat dalam proses-proses
penting di lingkungan kerja, yang berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja
secara keseluruhan. Hasil ini telah mendukung Hidayat et al.,, (2023); Bethabara et al,,
(2024); Mandayanti et al, (2024) yang menyatakan bahwa kepemimpinan digital
berpengaruh positif terhadap peningkatan kepuasan kerja.

3. Pengaruh Quality of Work Life terhadap Kinerja Pegawai

Hasil analisis menjelaskan jika hipotesis tiga diterima, yang berarti bahwa quality
of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
terlihat dari original sample yang bernilai positif, nilai t-statistik yang lebih besar dari t
tabel, dan nilai signifikansi yang kurang dari nilai alphanya. Artinya, dengan kualitas
kehidupan kerja yang menyediakan lingkungan kerja yang menyediakan penghargaan
atas prestasi, peluang pengembangan, keseimbangan kerja-hidup, keterlibatan dalam
pengambilan keputusan, dan kondisi kerja yang nyaman serta mendukung
produktivitas, akan dapat meningkatkan kinerja yang dihasilkan oleh pegawai KPP
Madya Semarang.

Hasil ini menegaskan bahwa lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung
dapat meningkatkan kinerja pegawai secara signifikan. Kualitas kehidupan kerja yang
memberikan penghargaan atas prestasi, peluang untuk berkembang, keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta keterlibatan dalam pengambilan
keputusan memungkinkan pegawai merasa dihargai dan termotivasi untuk bekerja
lebih baik. Selain itu, kondisi kerja yang nyaman yang mendukung produktivitas turut
menciptakan suasana yang memungkinkan pegawai untuk bekerja secara lebih efisien
dan efektif. Oleh karena itu, penerapan elemen-elemen quality of work life yang baik di
KPP Madya Semarang tidak hanya memberikan kepuasan tetapi juga meningkatkan
kinerja pegawai secara keseluruhan, seiring dengan motivasi dan keterlibatan yang
lebih tinggi dalam tugas dan tanggung jawabnya.

Hasil analisis deskriptif variabel quality of work life yang menunjukkan nilai rata-
rata indeks yang tinggi, yang mengindikasikan bahwa pegawai KPP Madya Semarang
merasa memiliki kualitas kehidupan kerja yang sangat baik. Hal ini mencerminkan
bahwa pegawai merasakan manfaat yang signifikan dari lingkungan kerja yang
mendukung perkembangan pribadi dan keseimbangan hidup. Kondisi kerja yang
nyaman serta keterlibatan dalam pengambilan keputusan memperlihatkan bahwa
pegawai merasa dihargai dan dilibatkan dalam proses yang meningkatkan kinerja
mereka. Hal ini memperkuat bahwa kualitas kehidupan kerja yang baik di KPP Madya
Semarang berkontribusi besar terhadap peningkatan kinerja pegawai, dengan
menciptakan suasana kerja yang produktif dan memotivasi mereka untuk mencapai



Volume 29 No 3 Tahun 2025 | 401

hasil yang lebih baik. Hasil ini telah mendukung hasil penelitian Putra et al., (2021);
Simbolon et al, (2022); Suci et al, (2022); dan Primadani et al, (2023) yang
menyatakan quality of work life berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

4. Pengaruh Kepemimpinan Digital terhadap Kinerja Pegawai

Hasil analisis menjelaskan jika hipotesis empat diterima, yang berarti bahwa
kepemimpinan digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal
ini terlihat dari original sample yang bernilai positif, nilai t-statistik yang lebih besar
dari t tabel, dan nilai signifikansi yang kurang dari nilai alphanya. Artinya, dengan
kepemimpinan yang mendorong inovasi, memanfaatkan teknologi secara efektif,
mengambil keputusan berbasis data, memfasilitasi kolaborasi digital, dan memberikan
dukungan adaptif untuk meningkatkan produktivitas, akan dapat meningkatkan
kinerja yang dihasilkan oleh pegawai KPP Madya Semarang.

Hasil tersebut menegaskan bahwa pemimpin yang adaptif terhadap perubahan
teknologi dan mendukung inovasi dapat mendorong peningkatan kinerja pegawai
secara keseluruhan. Kepemimpinan yang memanfaatkan teknologi dengan efektif,
mengambil keputusan berbasis data, serta memfasilitasi kolaborasi digital
memungkinkan pegawai untuk bekerja dengan lebih efisien dan produktif. Selain itu,
dukungan dari pemimpin yang bersifat adaptif terhadap tantangan baru juga
memperkuat kemampuan pegawai untuk menyesuaikan diri dengan perkembangan
dan tuntutan pekerjaan yang semakin dinamis. Kepemimpinan yang demikian, pegawai
merasa lebih diberdayakan dan termotivasi untuk memberikan hasil kerja terbaik
mereka, yang berujung pada peningkatan kinerja yang signifikan di KPP Madya
Semarang.

Hasil analisis deskriptif variabel kepemimpinan digital menunjukkan nilai rata-
rata indeks tinggi, yang mengindikasikan bahwa pegawai KPP Madya Semarang
merasakan kualitas kepemimpinan digital yang sangat baik. Hasil tersebut juga
menunjukkan bahwa pemimpin di KPP Madya Semarang berhasil mendorong
pemanfaatan teknologi dan pengambilan keputusan yang lebih terinformasi.
Kolaborasi digital dan adaptabilitas teknologi juga menunjukkan dukungan kuat dari
pemimpin dalam mendorong kerjasama antar pegawai melalui platform digital yang
efektif, serta kesiapan untuk beradaptasi dengan perubahan teknologi. Semua faktor ini
berkontribusi terhadap lingkungan kerja yang lebih produktif, memotivasi pegawai
untuk memberikan kinerja terbaik mereka, dan mendukung pencapaian tujuan
organisasi yang lebih baik. Hasil ini telah mendukung hasil penelitian Hidayat et al,,
(2023); Yusuf et al,, (2023); dan Mandayanti et al., (2024) yang menyatakan bahwa
kepemimpinan digital berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil analisis menjelaskan jika hipotesis lima diterima, yang berarti bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
terlihat dari original sample yang bernilai positif, nilai t-statistik yang lebih besar dari t
tabel, dan nilai signifikansi yang kurang dari nilai alphanya. Artinya, dengan kepuasan
yang berasal dari pekerjaan yang menantang, gaji yang adil, kesempatan
pengembangan karier, hubungan yang harmonis dengan atasan dan rekan kerja, serta
lingkungan kerja yang mendukung, akan dapat meningkatkan kinerja yang dihasilkan
oleh pegawai KPP Madya Semarang.

Hasil analisis menegaskan pentingnya faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja dalam mendorong kinerja pegawai. Kepuasan kerja yang diperoleh dari
pekerjaan yang menantang, gaji yang adil, serta kesempatan untuk berkembang dalam
karier memberikan dorongan motivasi yang signifikan bagi pegawai untuk bekerja
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dengan lebih baik. Selain itu, hubungan yang harmonis dengan atasan dan rekan kerja
serta lingkungan kerja yang mendukung berperan penting dalam menciptakan suasana
kerja yang positif dan meningkatkan keterlibatan pegawai. Adanya kepuasan kerja
yang tinggi, pegawai cenderung lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi
terbaik mereka, yang pada gilirannya berpengaruh langsung terhadap peningkatan
kinerja di KPP Madya Semarang.

Hasil analisis deskriptif variabel kepuasan kerja menunjukkan nilai rata-rata
indeks dalam kategori tinggi, yang mengindikasikan bahwa pegawai KPP Madya
Semarang secara umum merasa puas dengan berbagai aspek yang ada dalam pekerjaan
mereka. Hasil tersebut juga menunjukkan bahwa pegawai merasa pekerjaan mereka
memenuhi harapan dan memberikan tantangan yang positif. Selain itu, kepuasan
terhadap harapan yang terpenuhi dan rasa bangga dengan pekerjaan yang
menunjukkan adanya apresiasi yang tinggi terhadap prestasi kerja dan kontribusi yang
dilakukan. Faktor-faktor ini berperan dalam menciptakan lingkungan yang mendukung
motivasi dan kinerja pegawai, yang tercermin pada skor kepuasan kerja yang sangat
tinggi, yang pada akhirnya berkontribusi pada kinerja yang lebih optimal di KPP Madya
Semarang. Hasil ini telah mendukung hasil penelitian Putra et al.,, (2021); Suci et al,
(2022); Hidayat et al., (2023); Primadani et al., (2023); Bethabara et al., (2024); dan
Mandayanti et al., (2024) yang menyatakan kepuasan Kkerja berpangaruh positif
terhadap kinerja pegawai.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dijelaskan pada bab sebelumnya
menunjukkan bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai di KPP Madya Semarang,
tidak cukup hanya dengan fokus pada peningkatan quality of work life dan
kepemimpinan digital saja. Aspek kepuasan kerja pegawai juga memegang peranan
penting yang perlu diperhatikan. Temuan ini menekankan bahwa keberhasilan dalam
meningkatkan kinerja pegawai memerlukan sinergi antara quality of work life,
kepemimpinan digital, dan tingkat kepuasan kerja, yang secara bersama-sama dapat
memberikan dampak yang lebih signifikan terhadap kinerja pegawai di KPP Madya
Semarang. Dari hasil penelitian ini, beberapa kesimpulan penting dapat ditarik:

1. Quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Artinya, dengan adanya lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan hidup,
penghargaan terhadap kontribusi, peluang untuk beekembang, partisipasi dalam
keputusan, dan kondisi kerja yang nyaman, ternyata dapat meningkatkan kepuasan
kerja yang dirasakan oleh pegawai KPP Madya Semarang.

2. Kepemimpinan digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Artinya, dengan kepemimpinan yang visioner, adaptif terhadap teknologi,
mendorong kolaborasi digital, berbasis data dalam pengambilan keputusan, dan
mendukung inovasi serta kreativitas pegawai, ternyata dapat meningkatkan
kepuasan kerja yang dirasakan pegawai KPP Madya Semarang.

3. Quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Artinya, dengan kualitas kehidupan kerja yang menyediakan lingkungan kerja yang
menyediakan penghargaan atas prestasi, peluang pengembangan, keseimbangan
kerja-hidup, keterlibatan dalam pengambilan keputusan, dan kondisi kerja yang
nyaman serta mendukung produktivitas, ternyata dapat meningkatkan kinerja yang
dihasilkan oleh pegawai KPP Madya Semarang.

4. Kepemimpinan digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Artinya, dengan kepemimpinan yang selalu mendorong inovasi, memanfaatkan
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teknologi secara efektif, mengambil keputusan berbasis data, memfasilitasi
kolaborasi digital, dan memberikan dukungan adaptif untuk meningkatkan
produktivitas, ternyata dapat meningkatkan kinerja yang dihasilkan oleh pegawai
KPP Madya Semarang.

5. Kepuasan Kkerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Artinya, dengan kepuasan yang berasal dari pekerjaan yang menantang, gaji yang
adil, kesempatan pengembangan karier, hubungan yang harmonis dengan atasan
dan rekan Kkerja, serta lingkungan kerja yang mendukung, ternyata dapat
meningkatkan kinerja yang dihasilkan oleh pegawai KPP Madya Semarang.
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