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ABSTRACT

The purpose of this research is to analyze the influence of Artificial Intelligence (Al) and New Ways of
Working (NWoW) on Employee Engagement (EE) with leadership as a mediator in companies located in
the Sudirman Central Business District. The method used is descriptive analytical with a quantitative
approach, where data is collected through questionnaires distributed to respondents. The results show that
Al has a positive and significant impact on both leadership and EE. Additionally, NWoW also positively
influences leadership and EE. Leadership is proven to play a significant mediating role between Al and
EE, as well as between NWoW and EE. Therefore, the effective implementation of Al and NWoW can
enhance employee engagement through improved leadership quality. This research emphasizes the
importance of integrating technology and new working methods to create a productive and competitive
work environment.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Artificial Intelligence (Al) dan New Ways of
Working (NWoW) terhadap Employee Engagement (EE) dengan mediasi Leadership di perusahaan
kawasan Sudirman Central Business District. Metode yang digunakan adalah deskriptif analitik dengan
pendekatan kuantitatif, di mana data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada responden.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Al memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Leadership dan
EE. Selain itu, NWoW juga berpengaruh positif terhadap Leadership dan EE. Leadership terbukti berperan
sebagai mediator yang signifikan antara Al dan EE, serta antara NWoW dan EE. Dengan demikian,
penerapan Al dan NWoW yang baik dapat meningkatkan keterlibatan karyawan melalui peningkatan
kualitas kepemimpinan. Penelitian ini menegaskan pentingnya integrasi teknologi dan cara kerja baru
dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan berdaya saing.

Kata Kunci: Artificial Intelligence, Employee Engagement, Leadership, New Ways of Working.

PENDAHULUAN mengemukakan bahwa penggunaan
Perkembangan teknologi, terutama teknologi canggih tidak selalu berujung
dalam bidang Artificial Intelligence (Al), pada peningkatan keterikatan (Lager &
telah mengubah cara kerja dan Milojkovic, 2018; Santos & Jonsson,
kepemimpinan dalam organisasi modern. 2020).
Penelitian-penelitian sebelumnya Dalam penelitian ini menunjukkan
menunjukkan bahwa integrasi Al dapat bahwa meskipun telah ada banyak
meningkatkan efisiensi dan penelitian mengenai Al dan
produktivitas (Henderson et al., 2021, kepemimpinan, kurangnya bukti empiris
Sharma & Liu, 2022). Misalnya, yang menghubungkan Al,
penelitian oleh Chen & Rodriguez kepemimpinan, dan Kketerikatan di
(2022) mengindikasikan bahwa Jakarta masih menjadi tantangan.
kepemimpinan transformasional dapat Penelitian yang ada cenderung bersifat
memperkuat hubungan antara Al dan umum dan tidak mempertimbangkan
keterikatan karyawan. Namun, meskipun dinamika spesifik dari lingkungan kerja
beberapa studi menunjukkan dampak di SCBD. Bagaimana Al dan New Ways
positif, terdapat juga penelitian yang of Working (NWoW) mempengaruhi
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keterikatan  karyawan, serta peran karyawan di perusahaan-perusahaan
kepemimpinan dalam mediasi hubungan yang beroperasi di kawasan Sudirman
tersebut. Hipotesis yang diajukan adalah Central Business District.

bahwa kepemimpinan yang adaptif dan Tujuan dari penelitian ini adalah
inklusif dapat memperkuat hubungan untuk menganalisis pengaruh Al dan
antara Al dan keterikatan karyawan. NWoW terhadap keterikatan karyawan,
Solusi yang akan diusulkan dalam serta memahami peran kepemimpinan
penelitian ini adalah pendekatan berbasis dalam proses tersebut. Diharapkan
penelitian kuantitatif untuk penelitian ini  dapat memberikan
mengeksplorasi  pengaruh Al dan rekomendasi konkret bagi perusahaan
NWoW terhadap keterikatan karyawan, dalam  mengelola perubahan dan
dengan kepemimpinan sebagai variabel meningkatkan keterikatan karyawan di
mediasi. Dengan menggunakan metode era digital.

survei, data akan dikumpulkan dari

H2

______ HE. e Employee
H3 Engagement

New Ways of

Working

Gambar 1. Kerangka Konseptual

METODE Ways of Working (NWoW), Variabel
Penelitian  ini  menggunakan dependen penelitian ini yaitu Employee
metode  deskripsi analitik  dengan Engagement (EE) dan variable
pendekatan kuantitatif. Dalam penelitian moderator dalam penelitian ini yaitu
ini, peneliti berfokus pada Al, NWoW Leadership. Skala pengukuran penelitian
sebagai variabel yang berpengaruh ini secara interval dengan menggunakan
terhadap EE dengan mediasi Leadership. skala Likert. Data yang digunakan dalam
Pendekatan yang digunakan pada penelitian ini adalah data primer yang
penelitian  ini  adalah  pendekatan diperoleh langsung dari responden. Unit
kuantitatif. Untuk dapat menganalisis analisis dalam penelitian ini adalah
pengaruh Artificial Intelligence dan New karyawan yang berkerja di perusahaan
Ways of Working terhadap employee provider. Data yang digunakan dalam
engagement dengan mediasinya penelitian ini yaitu data cross sectional
leadership, metode kuantitatif dalam dimana data yang dikumpulkan 259.
penyebaran kuesioner kepada 488 Teknik pengambilan sampel dilakukan
karyawan. secara non probability sampling dengan
Terdapat empat variable yang penentuan sampel secara acak tetapi
diukur. Variabel independent penelitian sesuai dengan Kriteria penelitian ini.

ini Artificial Intelligence (Al) dan New
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Dalam penelitian ini, pendekatan
non-probability sampling menggunakan
purposive sampling, dimana purposive
sampling merupakan strategi
pemungutan sampel dengan
mengidentifikasi  faktor-faktor yang
telah ditentukan sebelumnya (Sugiyono,
2018). Dalam penelitian ini, peneliti
mempunyai  suatu  kriteria  dalam
memilih populasi agar cocok dalam
memberikan informasi yang dibutuhkan
untuk penelitian ini. Purposive sampling
adalah teknik pemungutan sampel dalam
penelitian  ini, dimana metodenya
berkaitan dengan Kkriteria saran-saran
tertentu. Dalam memperkirakan jumlah
sampel dalam penelitian ini, peneliti
menggunakan pengukuran sampel yang
diperoleh  Slovin. Rumus tersebut
digunakan dalam mengestimasi jumlah
sampel dari populasi sebanyak 488 orang
(Sugiyono, 2018). Berdasarkan rumus
Slovin, jumlah sampel penelitian adalah:
Rumus Slovenia: n = N/(1 + (N x €2)).

Keterangan:
n: jumlah sampel

N: jumlah populasi

e: Kelonggaran ketidak telitian karena
kesalahan pengambilan sampel yang
dapat ditolerir.

Sehingga perhitungannya ialah:

n = N/(1+ (N x €2)).

n=488/1 + (488 x 0,052))
n=488/1+(488x0,0025)

n=488/2.22 = 219

Berdasarkan perhitungan jumlah
sampel tersebut maka diketahui jumlah
sampel pada penelitian ini minimal 219
orang yang akan dijadikan responden.
Adapun sampel yang digunakan dalam
penelitian ini berjumlah 259 responden.

Uji Validitas

Uji validitas mengacu pada sejauh
mana suatu alat ukur mampu secara
akurat merepresentasikan apa yang
seharusnya diukur, sehingga
memastikan hasil penelitian relevan dan
tepat sasaran (Hair et al., 2014).
Mengidentifikasi valid atau tidaknya
setiap item pernyataan dapat diukur
sesuai dengan pedoman berikut:

Tabel 1. Pedoman untuk mengidentifikasi factor loadings yang signifikan
berdasarkan ukuran sampel

Factor loading Ukuran sampel yang diperlukan
0,30 350
0,35 250
0,40 200
0,45 150
0,50 120
0,55 100
0,60 85
0,65 70
0,70 60
0,75 50

Sumber: Hair et al., (2019)

Jika factor loading yang dihasilkan
> factor loading pada tabel, sehingga
dalam penelitian ini dilakukan pra uji
untuk 50 sampel, sesuai dengan standar
minimal pada tabel pedoman untuk
mengidentifikasi factor loadings yang
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signifikan berdasarkan ukuran sampel,
dengan kesimpulan jika factor loading
yang dihasilkan > 0,75 maka item
pernyataan valid. Perbandingan total
pernyataan  sebelum dan setelah
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dilakukan uji validitas diterangkan pada
tabel

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Variable CR Kesimpulan

Artificial Intelligence 0.999 Reliabel

New Ways of Working 0.977 Reliabel

Leadership 0.991 Reliabel

Employee Engagement 0.928 Reliabel
HASIL DAN PEMBAHASAN terbukti  meningkatkan  keterlibatan
PENELITIAN karyawan. Temuan ini mengonfirmasi
Penelitian ini mengungkapkan hasil  penelitian  sebelumnya oleh
hubungan yang signifikan antara Gajendran dan Harrison (2016), yang

Artificial Intelligence (Al) dan New
Ways of Working (NWoW) terhadap
Leadership dan Employee Engagement.
Hasil yang diperoleh menunjukkan
bahwa penerapan Al berkontribusi
positif terhadap kepemimpinan,
sedangkan NWow berpengaruh
langsung pada keterlibatan karyawan.
Temuan ini sejalan dengan hipotesis
yang diajukan, di mana Al diharapkan
mampu  meningkatkan  efektivitas
kepemimpinan melalui data yang lebih
akurat dan wawasan berbasis bukti.

Salah satu alasan mengapa Al
dapat meningkatkan kepemimpinan
adalah kemampuannya untuk
menyediakan analisis data mendalam,
memungkinkan pemimpin untuk
membuat keputusan yang lebih strategis.
Penelitian  oleh  Brynjolfsson dan
McAfee (2016) mendukung hal ini,
menyatakan bahwa pemimpin yang
memanfaatkan teknologi untuk
memahami kebutuhan karyawan dapat
menciptakan lingkungan kerja yang
lebih  responsif. Namun, tantangan
muncul dalam mempertahankan
hubungan interpersonal di tengah
otomatisasi, yang memerlukan
pemimpin untuk mengadaptasi gaya
kepemimpinan mereka agar tetap
relevan.

Dari segi NWoW, fleksibilitas
dalam cara kerja, seperti kerja jarak jauh
dan pengaturan waktu yang fleksibel,
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menunjukkan bahwa otonomi dalam
cara kerja dapat meningkatkan kepuasan
dan motivasi. Meskipun NWoW
berpengaruh positif pada Employee
Engagement, pengaruh Leadership tidak
berfungsi sebagai mediator yang
signifikan, menunjukkan bahwa
keterlibatan karyawan dapat diperoleh
melalui faktor lain, seperti lingkungan
kerja yang mendukung dan teknologi
yang efisien.

Kelebihan dari penelitian ini
adalah penggunaan metodologi yang
kuat dan relevansi topik yang tinggi
dalam konteks organisasi saat ini.
Namun, penelitian ini juga memiliki
kekurangan, seperti batasan sampel yang
mungkin  tidak mewakili  seluruh
populasi dan potensi bias dalam
pengumpulan data.

Dibandingkan dengan penelitian
sebelumnya, hasil  penelitian ini
menunjukkan kesesuaian dengan temuan
yang menyatakan bahwa kepemimpinan
yang baik dan penerapan teknologi dapat
meningkatkan keterlibatan karyawan.
Namun, terdapat perbedaan dalam hal
mediasi, di mana penelitian sebelumnya

lebih  menekankan  pada  peran
kepemimpinan sebagai mediator dalam
hubungan ini.

Implikasi dari hasil penelitian ini
adalah pentingnya organisasi untuk
mengembangkan keterampilan
kepemimpinan yang adaptif dan
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responsif terhadap perubahan teknologi
dan cara kerja baru. Secara teoretis,
penelitian ini  memperkaya literatur
tentang kepemimpinan dan keterlibatan
karyawan dalam era digital, sedangkan
secara  praktis, organisasi  dapat
memanfaatkan  temuan ini  untuk
merancang program pelatihan yang
mendukung pemimpin dalam
menggunakan Al dan NWoW secara
efektif. Dengan  demikian, hasil
penelitian ini memberikan kontribusi
signifikan bagi pengembangan teori dan
praktik dalam manajemen sumber daya
manusia.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data
yang dilakukan untuk menganalisis
antecedent Employee Engagement yang
dimediasi oleh Leadership Karyawan di
perusahaan yang berlokasi di Sudirman
Central  Business  District, dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh
positif dan signifikan dari penggunaan
Artificial Intelligence terhadap
Leadership dan Employee Engagement.
Semakin optimal penggunaan Atrtificial
Intelligence, semakin tinggi kualitas
Leadership dan tingkat Employee
Engagement yang dicapai. Selain itu,
penerapan New Ways of Working juga
menunjukkan pengaruh positif yang
signifikan terhadap Leadership dan
Employee Engagement. Dengan
meningkatnya  kualitas  Leadership,
Employee Engagement pun akan
meningkat. Mediasi Leadership terbukti
berperan penting dalam hubungan antara
kedua variabel independen dan
Employee  Engagement,  sehingga
menunjukkan ~ bahwa  peningkatan
Leadership menjadi  kunci dalam
memanfaatkan Artificial Intelligence
dan New Ways of Working untuk
mencapai tingkat Employee Engagement
yang lebih baik.
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Saran yang dapat diberikan untuk
penelitian  selanjutnya adalah agar
peneliti melakukan studi lebih lanjut
tentang pengaruh Artificial Intelligence
dan New Ways of Working terhadap
Leadership serta Employee Engagement
di berbagai perusahaan atau industri lain
dengan demografi yang lebih luas,
seperti sektor oil & gas, consumer goods,

dan mining. Selain itu, penelitian
mendatang juga dapat
mempertimbangkan untuk
menambahkan variabel lain, seperti

kualitas hubungan antara pemimpin dan
anggota tim, niat keluar karyawan,
kepuasan kerja, atau disiplin Kkerja.
Variabel-variabel ini dapat diambil dari
dimensi yang ada pada manajemen
sumber daya manusia untuk memperoleh
hasil yang lebih optimal. Penelitian
selanjutnya juga dapat
mempertimbangkan untuk mengubah
variabel yang digunakan, baik variabel
dependen, intervening, maupun
independen, seperti yang telah dilakukan
dalam penelitian-penelitian sebelumnya.
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