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ABSTRAK

Studi ini memiliki tujuan untuk mengeksplorasi dampak digitalisasi terhadap
tingkat kepuasan kerja karyawan dengan peran diversity management sebagai variabel mediasi.
Latar belakang penelitian didasarkan pada meningkatnya transformasi digital di lingkungan
kerja dan pentingnya pengelolaan keberagaman dalam menciptakan lingkungan kerja yang
inklusif dan adaptif, khususnya di Kota Batam yang merupakan pusat industri dan perdagangan.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei terhadap karyawan
sektor industri dan jasa. Informasi diperoleh melalui survei online dan diolah dengan
metode statistik untuk mengevaluasi keterkaitan antar variabel. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa digitalization berpengaruh positif dan signifikan terhadap diversity management, serta
memiliki pengaruh langsung dan tidak langsung terhadap employee satisfaction melalui peran
mediasi diversity management. Temuan ini mengindikasikan bahwa strategi digitalisasi yang
dikombinasikan dengan praktik pengelolaan keberagaman yang efektif mampu meningkatkan
kepuasan kerja karyawan secara signifikan. Keberagaman dalam usia, gender, dan latar
belakang budaya menjadi faktor penting yang memperkuat penerimaan terhadap teknologi baru
di tempat kerja. Penelitian ini memberikan kontribusi teoretis dalam pengembangan studi
manajemen SDM berbasis digital serta rekomendasi praktis bagi organisasi dalam mengelola
transformasi kerja yang inklusif dan berkelanjutan di era digital.

Kata Kunci : Digitalization; Diversity Management; Kepuasan Kerja; Transformasi Digital

ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of digitalization on employee satisfaction with the
role of diversity management as a mediating variable. The background is based on the
increasing digital transformation in the workplace and the importance of managing diversity to
create an inclusive and adaptive work environment, especially in Batam City, which is a center
of industry and trade. This research uses a quantitative approach with a survey method
targeting employees in the industrial and service sectors. Data were collected through online
questionnaires and analyzed using statistical techniques to test the relationships between
variables. The results show that digitalization has a positive and significant impact on diversity
management and has both direct and indirect effects on employee satisfaction through the
mediating role of diversity management. These findings indicate that digitalization strategies
combined with effective diversity management practices can significantly improve employee
satisfaction. Diversity in age, gender, and cultural background is an important factor that
strengthens the acceptance of new technology in the workplace. This study provides theoretical
contributions to the development of digital-based HR management studies and practical
recommendations for organizations in managing inclusive and sustainable work transformation
in the digital era.

Keywords : Digitalization; Diversity Management; Employee Satisfaction; Digital
Transformation
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PENDAHULUAN

Era digital telah merevolusi cara organisasi menjalankan operasional, termasuk dalam

pengelolaan sumber daya manusia (SDM). Dalam ranah manajemen sumber daya manusia,

digitalisasi berfungsi tidak hanya sebagai sarana peningkatan efektivitas kerja, tetapi juga

sebagai faktor yang membentuk persepsi subjektif dan pengalaman kerja karyawan, yang pada

akhirnya berkaitan dengan kepuasan kerja (Putra & Muafi, 2024). Digitalization di bidang SDM

mencakup penggunaan teknologi otomatisasi dalam proses perekrutan, pelatihan, penilaian

kinerja, hingga sistem kompensasi. Transformasi ini di satu sisi mempercepat proses kerja,

namun di sisi lain menimbulkan potensi tekanan psikologis, stres digital, dan resistensi

teknologi, khususnya bagi karyawan yang belum terbiasa dengan penggunaan sistem digital

(Shidqi et al., 2023).

Bersamaan dengan kemajuan teknologi, organisasi juga menghadapi dinamika

keberagaman tenaga kerja yang semakin kompleks, baik dari sisi budaya, agama, usia, hingga

gender. Hal ini menuntut diterapkannya praktik diversity management yang inklusif, guna

menciptakan lingkungan kerja yang adil, mendukung, dan menghargai perbedaan (Laelawati,

2024). Penerapan manajemen keberagaman yang tepat tidak hanya memperkuat kohesi sosial di

tempat kerja, tetapi juga berdampak positif terhadap kepuasan kerja, loyalitas, dan perilaku

kerja positif seperti Organizational Citizenship Behavior (Maisyura & Amealiany, 2021).

Dalam konteks lokal, Kota Batam sebagai kawasan industri dan perdagangan strategis

di Indonesia menjadi contoh nyata dari konvergensi antara digitalisasi dan keberagaman.

Perusahaan-perusahaan di Batam tengah gencar mengadopsi teknologi digital dalam proses

bisnis, namun sekaligus dihadapkan pada tantangan pengelolaan SDM yang sangat majemuk.

Pada lanskap tenaga kerja yang didominasi generasi Z dan milenial, ekspektasi terhadap

lingkungan kerja yang inklusif dan suportif semakin tinggi. Studi (Farid & Satia, 2023)

mengungkap bahwa generasi Z menuntut kepemimpinan yang adaptif terhadap isu keberagaman

dan keadilan sosial. Sementara itu, temuan Yeo & Mon (2025) menekankan bahwa

kepemimpinan yang responsif berperan sebagai mediator yang dapat memperkuat hubungan

antara motivasi kerja dan perilaku kerja yang positif.

Disamping itu, penelitian (Muhammad Donal Mon et al., 2024) memperlihatkan bahwa

praktik manajerial SDM, motivasi kerja, dan kepemimpinan berperan dalam meningkatkan

performa karyawan dengan komitmen kerja sebagai variabel yang menjembatani hubungan

tersebut. Temuan serupa juga ditunjukkan oleh (Nelson et al., 2025) yang mengidentifikasi

bahwa inovasi organisasi dan praktik SHRM mampu meningkatkan ketahanan organisasi

dengan mediasi resiliensi karyawan, terutama dalam menghadapi dinamika lingkungan bisnis

yang tidak pasti.
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Integrasi temuan ini memperkuat argumen bahwa pendekatan digitalisasi dan diversity

management dalam konteks penelitian ini perlu dipahami bersama faktor-faktor strategis SDM

lain yang turut berkontribusi pada hasil organisasi secara menyeluruh. Sejalan dengan penelitian

(Setyawan, 2021) yang menegaskan hubungan antara implementasi talent management dengan

budaya organisasi dan performa institusi, sehingga aspek strategis dalam manajemen SDM

menjadi faktor penting dalam peningkatan hasil organisasi.. Namun penelitian tersebut masih

terbatas pada konteks tradisional tanpa mempertimbangkan faktor digitalisasi maupun

keberagaman tenaga kerja. Sejalan dengan itu, penelitian ini memperkaya kajian sebelumnya

dengan mengintegrasikan diversity management sebagai mekanisme mediasi dalam relasi antara

transformasi digital dan kepuasan kerja.

Kajian sebelumnya telah banyak membahas secara terpisah pengaruh digitalization

terhadap kepuasan kerja (Putra & Muafi, 2024), serta kontribusi diversity management terhadap

kualitas lingkungan kerja (Maisyura & Amealiany, 2021). Namun, keterkaitan antara digitalisasi

dan manajemen keberagaman sebagai dua dinamika kunci dalam lingkungan kerja modern

masih jarang dianalisis secara integratif. Studi Shidqi et al. (2023) bahkan menyoroti adanya

efek negatif digitalisasi berupa stres kerja, yang mengindikasikan perlunya pendekatan model

mediasi atau moderasi untuk memahami hubungan tersebut secara lebih mendalam. Penelitian

yang secara komprehensif menguji peran diversity management sebagai mediator antara

digitalization dan kepuasan kerja karyawan terutama di wilayah dengan karakteristik

demografis pluralistik seperti Kota Batam masih sangat terbatas dalam literatur akademik saat

ini.

Penelitian ini menghadirkan pendekatan baru dengan mengintegrasikan tiga variabel

utama digitalization, diversity management, dan employee satisfaction ke dalam satu kerangka

model konseptual. Selain itu, studi ini juga menambahkan dimensi moderasi berupa usia dan

gender, guna memahami lebih dalam pengaruh karakteristik individu dalam konteks hubungan

digitalisasi dan manajemen keberagaman. Keunikan konteks geografis dan demografis Kota

Batam memberikan kontribusi empiris yang relevan terhadap pengembangan teori manajemen

SDM digital di wilayah industri berkembang.

Berdasarkan uraian latar belakang serta temuan kesenjangan penelitian, studi ini

diarahkan untuk mengkaji pengaruh digitalisasi terhadap penerapan diversity management dan

tingkat kepuasan kerja karyawan dalam organisasi yang tengah menjalani proses transformasi

digital. Penelitian ini juga mengkaji peran diversity management sebagai variabel mediasi yang

menjembatani pengaruh digitalization terhadap employee satisfaction. Selain itu, penelitian ini

secara khusus menelaah apakah karakteristik individu seperti usia dan gender turut memoderasi

hubungan antara digitalization dan diversity management, sehingga dapat memberikan
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pemahaman yang lebih komprehensif mengenai dinamika pengelolaan SDM di tengah

keberagaman tenaga kerja. Secara teoretis, penelitian ini memperkaya literatur manajemen SDM

dengan menawarkan model integratif yang menggabungkan transformasi digital dan manajemen

keberagaman dalam menjelaskan kepuasan kerja. Sementara itu, secara praktis, hasil penelitian

ini dapat digunakan oleh pengambil kebijakan organisasi di wilayah industri seperti Batam

untuk merancang strategi digitalisasi dan diversity management yang lebih adaptif terhadap

konteks demografis dan sosial yang kompleks di era transformasi digital. Temuan dari

penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur manajemen SDM berbasis digital

sekaligus memberikan kontribusi praktis dalam merancang strategi pengelolaan keberagaman

yang responsif terhadap perubahan teknologi di konteks sosial industri seperti Kota Batam.

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Digitalization

Digitalization merujuk pada proses transformasi organisasi melalui adopsi teknologi

digital untuk menciptakan efisiensi, efektivitas, dan nilai tambah dalam berbagai proses kerja,

termasuk manajemen sumber daya manusia (Odazie et al., 2024). Dalam konteks ini, digitalisasi

tidak hanya menghadirkan sistem otomatisasi untuk pekerjaan administratif, namun juga

membuka ruang bagi keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan berbasis data serta

menciptakan fleksibilitas kerja (Damaro & Phd, 2023). Dengan adopsi teknologi yang tepat,

organisasi mampu meningkatkan daya saing dan efisiensi operasional (Urbancová et al., 2020).

Namun, dampak digitalisasi tidak selalu positif. Bila tidak dikelola secara strategis, digitalisasi

dapat mengalihkan perhatian karyawan, menurunkan produktivitas, bahkan menimbulkan

tekanan kerja baru, seperti stres digital dan alienasi sosial (Bolli & Pusterla, 2022). Dengan

mempertimbangkan kondisi tersebut, organisasi perlu merancang struktur kerja yang responsif

terhadap keberagaman kemampuan digital karyawan, sehingga potensi marginalisasi dapat

dihindari (Odazie et al., 2024). Ketika digunakan secara strategis, digitalisasi memungkinkan

akses informasi yang lebih luas dan real-time, yang pada gilirannya meningkatkan kualitas

keputusan dan produktivitas individu (Bolli & Pusterla, 2022).

Diversity Management

Diversity management merupakan serangkaian kebijakan dan praktik yang bertujuan

mengelola perbedaan individu dalam lingkungan kerja, baik dari sisi budaya, etnis, usia, gender,

hingga latar belakang kognitif, dengan cara yang inklusif dan berkeadilan (Giannoukou, 2023;

Setyawan et al., 2023). Implementasi diversity management yang tepat berperan dalam

membentuk iklim kerja yang positif, berkontribusi pada kesejahteraan psikologis individu, dan

memperkuat komitmen karyawan. Lebih jauh, strategi diversity management juga memiliki

peran penting dalam menjembatani kesenjangan adaptasi terhadap teknologi baru, dengan
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menyediakan pelatihan yang sesuai dan pendekatan kerja yang mempertimbangkan latar

belakang karyawan (Poquiz et al., 2023). Keberagaman gender, misalnya, berpotensi

meningkatkan kinerja tim dengan memperkaya perspektif, mencegah "groupthink", dan

mendorong pengambilan keputusan yang lebih objektif (Liu et al., 2020). Dengan demikian,

diversity management tidak lagi dipahami hanya sebagai aspek moralitas organisasi, tetapi

sebagai instrumen strategis dalam meningkatkan daya saing dan kemampuan institusional.

Employee Satisfaction

Employee satisfaction atau kepuasan kerja mencerminkan tingkat kecocokan antara

harapan karyawan dengan realitas lingkungan kerja yang mereka alami (Fähndrich, 2023; Ji et

al., 2023). Kepuasan kerja berperan sebagai variabel kunci dalam menciptakan perilaku kerja

positif seperti loyalitas, semangat kerja, dan Organizational Citizenship Behavior (Subroto et al.,

2024). Dalam konteks digital, kepuasan meningkat ketika organisasi mampu memberikan

dukungan adaptasi teknologi secara merata bagi seluruh karyawan, tidak hanya yang secara

teknis unggul (Fähndrich, 2023). Ji et al. (2023) menekankan bahwa akomodasi terhadap

perbedaan individu dalam hal kebutuhan dan gaya kerja secara signifikan meningkatkan rasa

dihargai dan kepuasan kerja. Selain itu, keterlibatan aktif dan tanggung jawab individu dalam

proses kerja juga menjadi pendorong penting bagi tercapainya kepuasan tersebut (Stamolampros

et al., 2019). Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi kepuasan

hidup karena sebagian besar waktu manusia dihabiskan ditempat kerja. Studi kepuasan kerja

dan komitmen organisasi merupakan topik yang menarik dan dapat dijadikan pertimbangan saat

mengkaji model pergantian karyawan (Zulkarnaen, W., dan Sofyan, Y., 2018.

The Effect of Digitalization on Diversity Management

Digitalization membawa implikasi besar terhadap praktik diversity management, karena

teknologi digital secara langsung mempengaruhi pola kerja, struktur komunikasi, serta

partisipasi karyawan lintas latar belakang (Asari et al., 2023). Proses digitalisasi menyentuh

aspek demografis, kognitif, hingga budaya dalam organisasi, yang menuntut penyesuaian

terhadap kebijakan keberagaman (Calvin et al., 2023; Neslon et al., 2022). Ketika dirancang

secara inklusif, teknologi dapat memperkuat kolaborasi lintas tim dan mendorong komunikasi

yang setara di lingkungan kerja yang heterogen (Fahmi, 2024). Keberagaman dalam manajemen

puncak, terutama gender, terbukti meningkatkan kinerja organisasi karena membawa

keseimbangan dalam perspektif strategis (Rotenbornova, 2023). Selain itu, keberagaman usia

memperkaya proses adopsi teknologi karena menciptakan kombinasi antara pengalaman dan

inovasi (Huang et al., 2025). Namun demikian, perbedaan generasi juga berpotensi menjadi

sumber konflik dan kesenjangan dalam pemanfaatan teknologi jika tidak dikelola secara inklusif



JIMEA | Jurnal Ilmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi)
Vol. 10 No. 1, 2026

Submitted : 28/10/2025 |Accepted : 29/11/2025 |Published : 31/01/2026
P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 399

dan adaptif (Zhang et al., 2024). Berdasarkan uraian tersebut, Hipotesa 1 (H1) penelitian ini

adalah digitalization memiliki pengaruh positif terhadap diversity management dalam organisasi.

The Effect of Diversity management on Employee Satisfaction

Praktik diversity management yang diterapkan secara efektif mampu meningkatkan rasa

dihargai, keadilan persepsi, serta keterlibatan psikologis karyawan faktor-faktor yang sangat

berkontribusi pada meningkatnya kepuasan kerja (Wulandari & Noviana, 2024). Kepuasan ini

berfungsi sebagai penyangga terhadap stres kerja, serta dapat menekan tingkat turnover dan

memperkuat motivasi karyawan (A. Ananda et al., 2023; Ramadhan, 2024). Lingkungan kerja

yang inklusif juga menjadi fondasi bagi inovasi organisasi dan memperkuat citra institusi di

mata publik serta calon talenta (Adhami et al., 2024). Temuan Setyawan et al. (2023)

mendukung bahwa kesejahteraan psikologis yang dihasilkan dari diversity management

memiliki kontribusi yang kuat terhadap peningkatan kepuasan kerja, khususnya dalam

organisasi yang menerapkan prinsip kesetaraan dan penghargaan terhadap perbedaan.

Berdasarkan uraian tersebut, Hipotesa 2 (H2) penelitian ini adalah Diversity management yang

efektif memiliki hubungan positif dengan tingkat employee satisfaction.

The Effect of Digitalization on Employee Satisfaction

Implementasi teknologi digital dalam organisasi menciptakan lingkungan kerja yang

lebih efisien dan fleksibel, sehingga memberikan dampak positif terhadap kepuasan kerja

(Ananda, 2021; Putri et al., 2022). Dampknya, pekerjaan menjadi lebih mudah dan cepat

dilakukan, khususnya melalui sistem kerja hybrid dan otomatisasi proses administratif, yang

mendukung produktivitas individu dan tim (Aranda & Suryanti, 2025). Studi yang dilakukan

oleh Shidqi et al. (2023) menggambarkan bahwa proses digitalisasi memberikan implikasi

langsung terhadap kondisi kepuasan kerja dan capaian kinerja karyawan. Selain itu, lingkungan

kerja digital yang terstruktur dengan baik mendukung work-life balance serta memperkuat

keterlibatan emosional karyawan terhadap organisasi. Berdasarkan uraian tersebut, Hipotesa 3

(H3) penelitian ini adalah Digitalization memiliki pengaruh positif terhadap employee

satisfaction.

The Role of Diversity management in Mediating the Relationship between Digitalization and

Employee satisfaction

Diversity management berperan sebagai mekanisme mediasi penting dalam

menjembatani hubungan antara digitalization dan employee satisfaction (Pratantia & Nasution,

2023). Digitalisasi yang diterapkan tanpa pendekatan keberagaman dapat menyebabkan eksklusi

kelompok tertentu, namun ketika diintegrasikan dengan kebijakan keberagaman yang inklusif,

dampak digitalisasi terhadap kepuasan kerja menjadi lebih kuat dan positif (Hayati et al., 2024).

Kepemimpinan digital dan pemberian otonomi kerja turut memperkuat efek ini dengan
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menciptakan ruang bagi karyawan untuk beradaptasi sesuai gaya dan ritme kerja masing-masing

(Widosari et al., 2023). Keterlibatan aktif karyawan dan persepsi terhadap keadilan organisasi

menjadi faktor pendorong utama terciptanya kepuasan kerja dalam proses transformasi digital

Febrisa et al. (2023). Berdasarkan uraian tersebut, Hipotesa 4 (H4) penelitian ini adalah

Diversity management secara positif memediasi hubungan antara digitalization dan employee

satisfaction.

The Effect of Demographic Factors in Digitalization and Diversity management

Karakteristik demografis seperti usia dan gender memoderasi pengaruh digitalization

terhadap diversity management, karena persepsi dan adaptasi terhadap teknologi sangat

dipengaruhi oleh pengalaman dan preferensi individu (Han, 2024). Karyawan dari generasi

muda umumnya memiliki tingkat adaptabilitas teknologi yang lebih tinggi dibanding generasi

lebih tua, yang dapat menimbulkan kesenjangan kompetensi digital dalam organisasi (Ningrum

& Salendu, 2024). Selain itu, persepsi terhadap manfaat dan tantangan digitalisasi juga berbeda

menurut gender, yang dapat mempengaruhi cara individu merespons kebijakan berbasis

teknologi (Trisnawati et al., 2022). Irdawati et al. (2024) memperlihatkan bahwa penguasaan

teknologi digital berdampak pada aspek kinerja dan kepuasan kerja karyawan, oleh karena itu

perencanaan digitalisasi perlu mengakomodasi perbedaan demografis agar tercapai keadilan dan

kesetaraan di lingkungan organisasi. Berdasarkan uraian tersebut, Hipotesa 5 (H5) penelitian ini

adalah Faktor demografis seperti usia dan gender memoderasi hubungan digitalization dan

diversity management, yang pada akhirnya mempengaruhi kepuasan kerja.

Berdasarkan pengembangan hipotesa diatas, model penelitian ini dapat dilihat pada

gambar 1.

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini diterapkan pendekatan kuantitatif dengan desain survei untuk

mengkaji hubungan antarvariabel yang meliputi digitalisasi, manajemen keberagaman, dan

kepuasan kerja. Pemilihan metode ini didasarkan pada kemampuannya menghasilkan bukti

empiris melalui pengolahan data kuantitatif yang akurat dan terukur (Hardani et al., 2020).

Penelitian ini dilaksanakan di Kota Batam, yang dipilih sebagai lokasi studi karena posisinya

sebagai salah satu kawasan industri dan perdagangan utama di Indonesia, dengan karakteristik

demografis tenaga kerja yang beragam serta tingkat adopsi teknologi digital yang relatif tinggi.

Unit analisis dalam penelitian ini adalah karyawan perusahaan di wilayah Batam, yang menjadi

subjek utama dalam mengamati efek digitalisasi dan manajemen keberagaman terhadap

kepuasan kerja.

Teknik sampling yang digunakan adalah random sederhana dengan prinsip bahwa

seluruh anggota populasi mempunyai probabilitas yang sama untuk dipilih sebagai sampel
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(Dinata, 2024). Jumlah minimum sampel ditentukan dengan rumus Slovin, sesuai acuan Hair et

al. (2014), di mana jumlah item pertanyaan dalam kuesioner berjumlah 18, sehingga diperoleh

kebutuhan minimal sebanyak 180 responden. Penelitian ini menggunakan kuesioner tertutup

sebagai instrumen utama untuk pengumpulan data primer, dengan penyebaran dilakukan secara

daring dan luring kepada karyawan tetap di berbagai sektor industri di Kota Batam.

Untuk memastikan kejelasan dan keterukuran masing-masing konsep, definisi

operasional variabel dijabarkan secara sistematis. Variabel digitalization diukur berdasarkan

persepsi karyawan terhadap perubahan proses kerja akibat penerapan teknologi digital, dengan

indikator diadaptasi dari instrumen Pettersson et al. (2024), mencakup aspek digital tools,

otomatisasi, dan efisiensi kerja. Diversity management dalam penelitian ini dipahami sebagai

pendekatan strategis organisasi untuk membangun lingkungan kerja yang setara, terbuka, dan

menghormati keberagaman, dengan instrumen pengukuran yang disusun berdasarkan Bogilović

et al. (2020) serta Odazie et al. (2024), mencakup aspek kebijakan inklusi, representasi

kelompok minoritas, dan persepsi keadilan. Sementara itu, employee satisfaction merefleksikan

sejauh mana karyawan merasa puas terhadap lingkungan kerja, hubungan sosial, serta peluang

pengembangan diri di tempat kerja. Instrumen pengukurannya diadaptasi dari Odazie et al.

(2024) dan diperkuat oleh indikator dari Subroto et al. (2024). Setiap pernyataan dalam

instrumen penelitian dinilai menggunakan skala Likert dengan lima kategori respons, yang

berkisar dari nilai 1 untuk “sangat tidak setuju” hingga nilai 5 untuk “sangat setuju”.

Data dianalisis dengan teknik SEM-PLS menggunakan perangkat lunak SmartPLS.

Proses analisis diawali dengan pemeriksaan model pengukuran, termasuk penilaian validitas

konvergen, validitas diskriminan, dan konsistensi internal konstruk (Aisyah et al., 2019;

Amanda Putri & Silitonga, 2022; Amiruddien et al., 2021). Validitas konvergen dievaluasi

berdasarkan nilai loading factor dari setiap indikator terhadap konstruknya dengan ambang

batas ≥ 0,70. Validitas diskriminan diuji melalui nilai Average Variance Extracted (AVE) dan

perbandingan loading antar konstruk, dengan nilai minimum ≥ 0,50. Uji reliabilitas dilakukan

menggunakan nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha, dengan nilai ≥ 0,70 yang

menunjukkan konsistensi internal indikator.

Setelah model pengukuran dinyatakan layak dan reliabel, tahapan berikutnya diarahkan

pada evaluasi model struktural (inner model) guna menguji keterkaitan antarvariabel laten..

Nilai R-square (R²) digunakan untuk melihat kontribusi variabel independen terhadap variabel

dependen. Interpretasi nilai R² mengacu pada kategori: kuat (> 0,75), sedang (0,50–0,75), dan

lemah (< 0,50), sebagaimana diacu dalam penelitian (Alvin et al., 2023). Pengujian signifikansi

dilakukan dengan metode bootstrapping pada 5.000 resampling untuk memperoleh nilai t-

statistics dan p-values dalam menguji hipotesis secara empiris. Hasil dari analisis ini diharapkan
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memberikan pemahaman kuantitatif yang kuat mengenai dinamika pengaruh digitalisasi dan

keberagaman terhadap kepuasan kerja karyawan di era transformasi digital.

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI

Prosedur pengumpulan data dilakukan dengan memanfaatkan kuesioner elektronik yang

diunggah melalui Google Form dan didistribusikan melalui kanal komunikasi daring, seperti

grup WhatsApp dan media sosial lainnya. Pengisian kuesioner berlangsung dari Desember

hingga Januari 2025, sebagaimana dirangkum dalam Tabel 1.

Merujuk pada Tabel 1, jumlah partisipan dalam penelitian ini mencapai 198 orang,

dengan komposisi responden didominasi oleh perempuan sebanyak 123 orang (62,1%),

sedangkan responden laki-laki berjumlah 75 orang (37,9%). Perbedaan komposisi gender ini

menunjukkan bahwa perempuan mendominasi industri yang menjadi fokus studi ini. Secara

teoritis, menurut Han (2024), digitalisasi dalam lingkungan kerja dapat meningkatkan stres kerja

melalui persepsi risiko pekerjaan dan pribadi, dengan perbedaan signifikan berdasarkan gender.

Berikut ini Tabel 2 yang merupakan statistik deskriptif responden yang berdasarkan jenis

kelamin.

Berdasarkan data pada Tabel 3, distribusi usia responden menunjukkan bahwa 40 orang

(20,2%) berusia di bawah 27 tahun, 136 orang (68,7%) berada pada kelompok usia 28–43 tahun,

dan 22 orang (11,1%) termasuk dalam rentang usia 44–61 tahun. Hal ini dapat dilihat bahwa

mayoritas responden berdasarkan usia berasal dari usia 28-43 tahun. Jumlah responden dalam

penelitian ini ada 198 orang, dan yang mewakili 100% dari sampel. Berikut ini Tabel 3 yang

berdasarkan usia.

Tingkat pendapatan menjadi salah satu karakteristik yang dianalisis dalam penelitian ini.

Sebanyak 7 responden (3,5%) mempunyai pendapatan di bawah Rp 2.500.000, sementara

mayoritas responden, yaitu 167 orang (84,3%), berada pada kisaran Rp 2.500.000 hingga Rp

7.000.000. Adapun responden dengan pendapatan lebih dari Rp 7.000.000 berjumlah 24 orang

(12,2%). Cesil (2024) menyatakan bahwa kompensasi berupa gaji, disertai motivasi kerja yang

kuat dan budaya organisasi yang positif, berperan penting dalam meningkatkan loyalitas

karyawan terhadap perusahaan. Selanjutnya, Tabel 4.4 menyajikan statistik deskriptif responden

berdasarkan tingkat pendapatan.

Melihat karakteristik untuk tingkat pendidikan dalam penelitian ini sebanyak 1

responden (0,5%) di tingkat SMA/sederajat, sebanyak 154 responden (77,8%) di tingkat sarjana,

dan untuk di tingkat pascasarjana sebanyak 43 responden (21,7%). Dari segi pendidikan terlihat

bahwa sebagian besar peserta dalam penelitian ini memiliki latar

belakang pendidikan tingkat sarjana. Jumlah keseluruhan responden adalah 198 orang, yang
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merepresentasikan 100% dari total sampel yang digunakan. Tabel 5 berikut menyajikan statistik

deskriptif terkait karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan.

Karakteristik responden ditinjau dari aspek pengalaman kerja menunjukkan bahwa dari

198 responden, mayoritas memiliki masa kerja empat hingga tujuh tahun. Kelompok dengan

masa kerja di bawah tiga tahun berjumlah 48 orang (24,2%), masa kerja delapan hingga sepuluh

tahun sebanyak 35 orang (17,7%), dan lebih dari sepuluh tahun hanya dua orang (1%). Hasil

statistik deskriptif ditampilkan dalam Tabel 6.

Berdasarkan Tabel 6, mayoritas responden berasal dari sektor industri. Jumlah

responden dalam penelitian ini 198 orang dan yang mewakili 100% dari sampel. Berikut ini

Tabel 6 yang menunjukkan statistik deskriptif responden berdasarkan sektor.

Berdasarkan Gambar 2, model struktur penelitian ini menggambarkan hubungan antar

variabel-variabel yang diteliti, seperti variabel Digitalization yang mempengaruhi variabel

Diversity management, kemudian mempengaruhi variabel Employee satisfaction. Model ini

diolah menggunakan uji SmartPLS 4.1.0.9.

Hasil Uji Validitas

Dalam mengukur validitas konvergen, terdapat beberapa kriteria yang harus dipenuhi,

salah satunya melibatkan analisis terhadap nilai outer loading dan average variance extracted

(AVE). Langkah awal dalam pengujian validitas konvergen adalah mengevaluasi nilai outer

loading dari masing-masing indikator. Suatu konstruk dinyatakan memenuhi validitas

konvergen apabila setiap indikator memiliki nilai outer loading di atas 0,7, serta nilai AVE

melebihi 0,5 (Prasetyo et al., 2024). Hasil uji validitas

konvergen pada model riset iniditampilkan pada Tabel 7.

Berdasarkan Tabel 7, semua indikator menunjukkan nilai koefisien muatan di atas

0,7. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap indikator telah memenuhi kriteria yang

diperlukan. Selain itu, hasil dari uji nilai Average Variance Extracted (AVE) juga menunjukkan

bahwa setiap struktur memiliki validitas konvergensi yang cukup, karena semua nilai AVE lebih

dari 0,5. Dengan demikian, kita bisa menyimpulkan bahwa ketiga variabel yang diuji

memenuhi syarat validitas konvergensi sesuai dengan kriteria yang berlaku.

Uji Validitas Diskriminan

Untuk memastikan bahwa model penelitian memenuhi syarat validitas diskriminan yang

memadai, terdapat dua tahapan yang perlu dilakukan, yaitu dengan melihat hasil cross loading

dan hasil dari Fornell-Larcker criterion (Saputro & Oetomo, 2023). Berikut ini Tabel 8 adalah

data cross loading dari berbagai indikator yang telah di analisis.

Tabel 8. menunjukkan hasil dari pengujian validitas diskriminan melalui teknik cross

loading yang menilai hubungan antara indikator dan konstruk yang relevan. Dari tabel itu, dapat
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dilihat bahwa indikator-indikator Digitalization (D1-D6) menunjukkan nilai loading tertinggi

pada konstruk Digitalization dibandingkan dengan konstruk lainnya. Pola yang sama juga

terdapat pada indikator-indikator Diversity management (DM1-DM6), yang menampilkan nilai

loading paling tinggi pada konstruk Diversity management.

Uji Reliabilitas

Suatu konstruk dinyatakan memiliki reliabilitas yang memadai apabila nilai Composite

Reliability (CR) berada di atas 0,70 dan koefisien Cronbach’s Alpha melampaui angka 0,60

(Firmansyah, 2020). Uji Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability dapat dilihat pada Tabel 9.

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menerapkan dua indikator utama, yaitu

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (CR). Nilai Cronbach’s Alpha digunakan untuk

menilai tingkat konsistensi internal antar item dalam setiap konstruk. Merujuk pada Tabel 9,

variabel Digitalization menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,944, Diversity

Management sebesar 0,943, dan Employee Satisfaction sebesar 0,940.

Indirect Effect Result

Variabel mediasi menjelaskan cara atau alasan mengapa variabel independen

mempengaruhi variabel dependen (Febryaningrum et al., 2024). Oleh karena itu, hasil uji dapat

di lihat pada Tabel 10 di bawah ini.

Berdasarkan hasil olah data Tabel 10 di bawah ini, menunjukkan bahwa hasil analisis

indirect effect dari Digitalization terhadap Employee satisfaction melalui Diversity management.

Nilai Sample Mean yang terukur sebesar 0,399 menunjukkan bahwa digitalisasi memiliki

indirect effect terhadap Employee satisfaction melalui peran Diversity management sebesar

0,399 satuan.

Koefisien Determinasi (R-Square)

Besaran koefisien R-square dapat dikelompokkan ke dalam tiga tingkat kualitas model,

yaitu nilai di atas 0,75 dikategorikan sebagai model dengan daya prediksi tinggi, nilai di atas

0,50 menunjukkan tingkat moderat, dan nilai di atas 0,25 mencerminkan kekuatan yang rendah

(Alvin et al., 2023). Ringkasan hasil perhitungan R-square disajikan pada Tabel 11.

Berdasarkan data Tabel 11 di atas, hasilnya menunjukkan bahwa nilai R-Square di

variabel Diversity management yaitu 0,931. Hasil nilai yang diperoleh menunjukkan bahwa

persentase Diversity management dapat dijelaskan oleh Digitalization sebesar 93,1%.

Selanjutnya, untuk nilai R-Square variabel Employee Statisfaction yaitu sebesar 0,954. Hasil

nilai ini menunjukkan persentase sebesar 95,4% variasi dalam Employee satisfaction dapat

dijelaskan oleh pengaruh Digitalization dan Diversity management.
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Koefisien Jalur (Path Coefficient)

Signifikansi hubungan antar konstruk laten pada uji path coefficient ditentukan oleh

perbandingan nilai t-statistic dengan t-table, di mana hubungan dinyatakan bermakna secara

statistik jika nilai t-statistic lebih besar dari nilai ambang yang ditetapkan (Budiarto et al.,

2021). Hasil analisis tersebut ditampilkan dalam Tabel 12.

Variabel Digitalization memiliki koefisien jalur sebesar 0,965. Ini menunjukkan bahwa

setiap kali Digitalization meningkat satu unit, Employee satisfaction akan meningkat sebanyak

0,965 unit. Nilai ini cukup signifikan, mengindikasikan bahwa Digitalization memiliki dampak

yang kuat terhadap Employee satisfaction. Selain itu, nilai T-Statistik yang tercatat adalah

194,229 dengan P-Value 0,000 yang menjelaskan bahwa dampak ini bukan kebetulan,

melainkan sangat signifikan secara statistik. Variabel Diversity management juga menunjukkan

dampak positif dengan koefisien 0,571, meski tidak sekuat pengaruh Digitalization. Sementara

itu, Employee satisfaction sendiri pun memiliki dampak positif dengan koefisien 0,414.

Pembahasan

Hipotesis pertama yang diuji, yaitu pengaruh digitalization terhadap diversity

management, diterima dengan koefisien jalur sebesar 0,965, T-statistik 194,229, dan P-value

0,000 (Tabel 12). Temuan ini menegaskan bahwa penggunaan teknologi digital dalam

organisasi tidak hanya memengaruhi aspek efisiensi, tetapi juga memperluas ruang untuk

pengelolaan keberagaman. Hal ini mendukung studi Odazie et al. (2024), yang menekankan

pentingnya digitalisasi dalam menciptakan struktur organisasi yang inklusif dan adil bagi semua

kelompok kerja. Calvin et al. (2023) dalam penelitiannyaa yang juga sejaalan dengan (Fahmi,

2024) mengemukakan bahwa digital tools memfasilitasi komunikasi lintas budaya dan generasi,

serta memungkinkan organisasi merancang sistem kerja yang lebih fleksibel dan adaptif

terhadap perbedaan. Selain itu, teknologi digital yang dirancang secara etis dan menyertakan

prinsip keberagaman dapat mengurangi bias sistemik dalam pengambilan keputusan Güven et al.

(2025).

Hipotesis kedua, yang menganalisis hubungan antara diversity management dan

employee satisfaction, terbukti didukung oleh data dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,571, t-

statistic 10,892, dan p-value 0,000. Temuan ini mengindikasikan bahwa penerapan pengelolaan

keberagaman berkontribusi secara langsung terhadap peningkatan kepuasan kerja karyawan.

Temuan ini konsisten dengan Wulandari & Noviana (2024) yang menyatakan bahwa

lingkungan kerja yang adil dan inklusif meningkatkan rasa dihargai dan kesejahteraan karyawan.

Lingkungan seperti ini mengurangi stres kerja, meningkatkan rasa memiliki, dan memperkuat

motivasi intrinsik karyawan (Ananda et al., 2023; Liu et al. (2023). Ini menunjukkan bahwa
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diversity management bukan hanya sekadar pendekatan sosial, melainkan juga strategi

manajemen SDM yang efektif dalam meningkatkan outcome positif di tempat kerja.

Pengujian hipotesis ketiga memperlihatkan bahwa hubungan antara digitalization dan

employee satisfaction terbukti signifikan, dengan nilai koefisien sebesar 0,414, t-statistic 7,938,

dan p-value 0,000. Temuan ini menunjukkan bahwa adopsi teknologi digital berperan dalam

meningkatkan kepuasan kerja melalui perbaikan alur kerja, peningkatan produktivitas, serta

fleksibilitas dalam pelaksanaan pekerjaan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Aranda &

Suryanti (2025) dan Putri et al. (2022). Menurut Omodeagbon (2024), Implementasi teknologi

digital memberikan kemudahan dalam pelaksanaan tugas, mempercepat alur kerja, serta

mendorong peningkatan kualitas komunikasi dan fleksibilitas kerja. Dalam konteks ini,

digitalization juga mendukung work-life balance dan meningkatkan keterlibatan karyawan

dalam proses kerja, sebagaimana dikemukakan oleh Bolli & Pusterla (2022).

Analisis jalur tidak langsung (indirect effect) menunjukkan hasil yang signifikan,

ditunjukkan oleh nilai koefisien 0,399, t-statistic 7,872, dan p-value 0,000, yang mengonfirmasi

keberterimaan hipotesis keempat. Hasil ini menunjukkan adanya dampak positif dari digitalisasi

terhadap kepuasan kerja menjadi lebih kuat ketika dikombinasikan dengan praktik manajemen

keberagaman yang baik. Hal ini mendukung temuan Pratantia & Nasution (2023) dan Hayati et

al. (2024), yang menunjukkan bahwa keberhasilan digitalisasi sangat bergantung pada

bagaimana organisasi dapat beradaptasi dengan perubahan teknologi. dengan keberagaman

karakteristik individu dalam organisasi. Bano et al. (2024) juga menegaskan bahwa keberhasilan

adopsi AI dan digitalisasi dalam proses SDM sangat dipengaruhi oleh komitmen terhadap

prinsip diversity & inclusion.

Meskipun tidak dianalisis secara inferensial dalam model jalur, analisis deskriptif

memberikan indikasi bahwa faktor usia dan gender berperan penting dalam hubungan antara

digitalization dan diversity management. Mayoritas responden berasal dari kelompok usia

produktif 28–43 tahun (68,7%) dan didominasi oleh perempuan (62,1%). Temuan ini sejalan

dengan Ningrum & Salendu (2024), yang menyatakan bahwa karyawan muda cenderung lebih

adaptif terhadap teknologi dibandingkan generasi yang lebih tua. Selain itu, (Han, 2024)

menyatakan bahwa persepsi terhadap risiko digitalisasi dan stres kerja juga dipengaruhi oleh

gender. Perempuan menunjukkan sensitivitas lebih tinggi terhadap ketidakadilan dalam

lingkungan kerja digital, sehingga praktik diversity management yang adil menjadi sangat

krusial dalam menjaga kepuasan kerja mereka. Irdawati et al. (2024) juga menemukan bahwa

kompetensi digital dan kepuasan kerja saling mempengaruhi, dan keduanya sangat bergantung

pada karakteristik demografis. Studi oleh Mairaj et al. (2024) juga menemukan bahwa

karakteristik demografis seperti usia, gender, agama, dan pendidikan dapat memediasi efek
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manajemen keberagaman terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, organisasi perlu

mempertimbangkan faktor-faktor ini dalam merancang strategi digitalisasi yang inklusif dan

responsif terhadap kebutuhan individu.

KESIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa digitalization memiliki dampak besar

pada kepuasan kerja staf, baik secara langsung maupun melalui pengaruh

perantara dari pengelolaan keragaman. Penerapan digitalisasi yang dilakukan dengan cara yang

sistematik dan inklusif tidak hanya meningkatkan efektivitas dan keluwesan dalam pekerjaan,

tetapi juga memperkuat rasa keadilan, penghargaan, dan kesejahteraan psikologis karyawan,

terutama ketika keberagaman usia, gender, dan latar belakang budaya dikelola secara strategis.

Temuan ini menegaskan bahwa keberhasilan transformasi digital dalam organisasi sangat

dipengaruhi oleh sejauh mana organisasi mampu mengintegrasikan prinsip-prinsip manajemen

keberagaman ke dalam setiap proses digitalisasi. Data empiris memiliki dampak besar

pada kepuasan kerja staf, baik secara langsung maupun melalui pengaruh

perantara dari pengelolaan keragaman. Penerapan digitalisasi yang dilakukan dengan cara yang

sistematik dan inklusif tidak hanya meningkatkan efektivitas dan keluwesan dalam pekerjaan,

tetapi juga memperkuat karyawan di era digital perlu mengembangkan pendekatan terpadu

antara adopsi teknologi dan praktik diversity management yang sensitif terhadap dinamika

demografis.

Secara praktis, organisasi khususnya di sektor industri dan jasa di Kota Batam

disarankan untuk merumuskan kebijakan sumber daya manusia yang mengintegrasikan

transformasi digital dengan penguatan manajemen keberagaman. Hal ini dapat diwujudkan

melalui program pelatihan literasi digital lintas generasi, inisiatif peningkatan kesadaran

multikultural di tempat kerja, serta pengembangan gaya kepemimpinan inklusif yang responsif

terhadap keberagaman. Penyesuaian teknologi kerja dengan preferensi dan kemampuan

kelompok karyawan yang berbeda, baik dari sisi usia maupun gender, juga perlu diakomodasi

agar manfaat digitalisasi dapat dirasakan secara merata. Selain itu, organisasi perlu mendorong

fleksibilitas kerja dan menciptakan ruang partisipasi inklusif untuk meningkatkan kesejahteraan

dan keterlibatan karyawan secara berkelanjutan.

Namun demikian, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, ruang

lingkup studi terbatas pada satu wilayah geografis yaitu Kota Batam, sehingga generalisasi

temuan ke wilayah atau sektor lain perlu dilakukan dengan hati-hati. Kedua, analisis faktor

demografis hanya dilakukan secara deskriptif tanpa pengujian moderasi secara inferensial,

sehingga belum mampu mengungkap interaksi yang lebih kompleks antara variabel demografis

dan hubungan utama dalam model. Ketiga, model penelitian ini belum mengakomodasi variabel
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organisasi lain seperti budaya kerja, gaya kepemimpinan, atau iklim inovasi yang mungkin turut

memengaruhi hubungan antara digitalization, diversity management, dan employee satisfaction.

Untuk penelitian di masa mendatang, disarankan agar analisis dilakukan pada sektor

industri yang lebih bervariasi dan daerah geografis yang berbeda untuk mendapatkan wawasan

yang lebih menyeluruh. Penelitian juga sebaiknya melibatkan variabel tambahan seperti

organizational culture, leadership style, dan digital readiness sebagai faktor mediasi atau

moderasi untuk menangkap kompleksitas dinamika manajemen SDM di era digital secara lebih

utuh. Selain itu, penggunaan metode campuran (mixed-method) dapat menjadi alternatif untuk

menggali wawasan kualitatif yang lebih mendalam terkait persepsi dan pengalaman karyawan

terhadap digitalisasi dan keberagaman di tempat kerja.
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TABEL DAN GAMBAR

Gambar 1. Conceptual Framework

Tabel 1. Rekapitulasi Hasil Distribusi Kuesioner
Keterangan Jumlah Kuesioner

Jumlah respons kuesioner yang diterima 198
Jumlah respons yang tidak diisi secara lengkap 0
Jumlah respons yang tidak memenuhi kriteria penelitian 0
Jumlah respons yang layak dianalisis 198

Sumber: Data Primer

Tabel 2. Statistik Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-laki 75 37,9%
Perempuan 123 62,1%

Total 198 100%

Sumber: Data Primer

Tabel 3. Statistik Deskriptif Responden Berdasarkan Usia
Usia Jumlah Persentase

<27 tahun 40 20,2%
28-43 tahun 136 68,7%
44-61 tahun 22 11,1%

Total 198 100%
Sumber: Data Primer

Tabel 4. Statistik Deskriptif Responden Berdasarkan Tingkat Pendapatan
Tingkat Pendapatan Jumlah Persentase

Rp <2.500.000 7 3,5%

https://ejournal.bsi.ac.id/ejurnal/index.php/widyacipta/article/view/4118


JIMEA | Jurnal Ilmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi)
Vol. 10 No. 1, 2026

Submitted : 28/10/2025 |Accepted : 29/11/2025 |Published : 31/01/2026
P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 413

Rp 2.500.000 - Rp 7.000.000 167 84,3%
Rp >7.000.000 24 12,2%

Total 198 100%
Sumber: Data Primer

Tabel 5. Statistik Deskriptif Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase
SMA/sederajat 1 0,5%

Sarjana 154 77,8%
Pascasarjana 43 21,7%

Total 198 100%
Sumber: Data Primer

Tabel 6. Statistik Deskriptif Responden Berdasarkan Lama Masa Bekerja
Lama masa bekerja Jumlah Persentase

<3 tahun 48 24,2%
4-7 tahun 113 57,1%
8-10 tahun 35 17,7%
>10 tahun 2 1%
Total 198 100%

Sumber : Data Primer

Gambar 2. Model Struktur Penelitian
Sumber: Olahan Data Primer

Tabel 7. Outer Loading and AVE
Variable Code Loading AVE

Digitalization D1 0,880
D2 0,886
D3 0,885
D4 0,883 0,781
D5 0,883
D6 0,887

Diversity management DM1 0,887
DM2 0,857
DM3 0,900
DM4 0,886 0,778
DM5 0,882
DM6 0,879

Employee satisfaction ES1 0,872
ES2 0,860
ES3 0,891
ES4 0,876 0,770
ES5 0,858
ES6 0,906
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Sumber: Olahan Data Primer

Tabel 8. Discriminat Validiy (Cross Loading)
Code Digitalization Diversity management Employee satisfaction
D1 0,880 0,848 0,862
D2 0,886 0,864 0,866
D3 0,885 0,857 0,854
D4 0,883 0,839 0,853
D5 0,883 0,859 0,863
D6 0,887 0,849 0,849
DM1 0,854 0,887 0,858
DM2 0,836 0,857 0,836
DM3 0,865 0,900 0,860
DM4 0,857 0,886 0,864
DM5 0,852 0,882 0,847
DM6 0,842 0,879 0,843
ES1 0,853 0,843 0,872
ES2 0,830 0,825 0,860
ES3 0,863 0,867 0,891
ES4 0,861 0,833 0,876
ES5 0,822 0,834 0,858
ES6 0,880 0,880 0,906

Sumber: Olah Data Primer

Tabel 9. Cronbach’s Alpha and Composite Reliability (CR)
Variable Cronbach’s Alpha Composite Reability Description

Digitalization 0,944 0,944 Reliable
Diversity management 0,943 0,943 Reliable
Employee satisfaction 0,940 0,940 Reliable

Sumber: Olah Data Primer

Tabel 10. Indirect Effect Result
Variable Sample Mean T-statistic P-value

Digitalization -> Diversity management -> Employee
satisfaction 0,399 7,872 0,000

Sumber: Olah Data Primer

Tabel 11. R-Square
Variable R-square

Diversity management 0,931
Employee satisfacton 0,954

Sumber: Olah Data Primer
Tabel 12. Path Coefficient

Variable Original Sampel (O) Sample Mean T-Statistic P-Value Result
Digitalization

-> Diversity management 0,965 0,965 194,229 0,000 significant
Digitalization

-> Employee satisfaction 0,571 0,572 10,892 0,000 significant
Diversity management
-> Employee satisfaction 0,414 0,414 7,938 0,000 significant

Sumber: Olah Data Primer
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