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ABSTRAK
SIGNIFIKANSI KEPEMIMPINAN DIGITAL DAN LITERASI DIGITAL
MELALUI EMPLOYEE ENGAGEMENT DALAM MEMAKSIMALKAN

KINERJA ASN (APARATUR SIPIL NEGARA)
(Studi pada Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang)

Sarifah!

DUniversitas 17 Agustus 1945 Semarang, sarifafafa@gmail.com

Abstrak:
Percepatan transformasi digital di sektor publik menuntut aparatur pemerintahan

untuk beradaptasi tidak hanya dari sisi teknologi, tetapi juga dari aspek
kepemimpinan dan keterlibatan pegawai. Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh kepemimpinan digital dan literasi teknologi digital terhadap
kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) di Badan Pendapatan Daerah (Bapenda) Kota
Semarang, dengan employee engagement sebagai variabel mediasi. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain explanatory research. Data
dikumpulkan dari 109 ASN melalui kuesioner, dan dianalisis menggunakan Partial
Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan
SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan digital
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement (t-statistik =
7,124) dan kinerja ASN (t-statistik = 2,647). Literasi teknologi digital juga
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement (t-statistik =
3,369) dan kinerja ASN (t-statistik = 2,203). Employee engagement terbukti
memediasi secara signifikan hubungan antara kepemimpinan digital dan kinerja
ASN (t-statistik = 4,620), serta antara literasi digital dan kinerja ASN (t-statistik =
2,362). Temuan ini menegaskan bahwa employee engagement memainkan peran
kunci dalam mengoptimalkan pengaruh kepemimpinan dan kompetensi digital

terhadap peningkatan kinerja ASN.

Kata Kunci : Kepemimpinan Digital, Literasi Teknologi Digital, Employee
Engagement, Kinerja ASN, Transformasi Digital
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ABSTRACT
THE SIGNIFICANCE OF DIGITAL LEADERSHIP AND DIGITAL
LITERACY THROUGH EMPLOYEE ENGAGEMENT IN MAXIMIZING
CIVIL SERVANT PERFORMANCE
A STUDY AT THE REGIONAL REVENUE AGENCY (BAPENDA) OF
SEMARANG CITY

Sarifah!

DUniversitas 17 Agustus 1945 Semarang, sarifafata@gmail.com

Abstract:
The acceleration of digital transformation in the public sector demands that civil

servants adapt not only to technological advancements but also to changes in
leadership style and employee engagement. This study aims to analyze the influence
of digital leadership and digital technology literacy on the performance of civil
servants at the Regional Revenue Agency (Bapenda) of Semarang City, with
employee engagement as a mediating variable. A quantitative approach with an
explanatory research design was employed. Data were collected from 109 civil
servants through questionnaires and analyzed using Partial Least Squares—
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS. The results show that
digital leadership has a positive and significant effect on employee engagement (t-
statistic = 7.124) and civil servant performance (t-statistic = 2.647). Likewise,
digital technology literacy positively and significantly affects both employee
engagement (t-statistic = 3.369) and performance (t-statistic = 2.203). Moreover,
employee engagement significantly mediates the relationship between digital
leadership and performance (t-statistic =4.620), as well as between digital literacy
and performance (t-statistic = 2.362). These findings highlight that employee
engagement plays a pivotal role in optimizing the impact of leadership and digital

competencies on civil servant performance.

Keyword : Digital Leadership, Digital Technology Literacy, Employee

Engagement, Civil Servant Performance, Digital Transformation.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Era Industri 4.0 telah menghadirkan revolusi mendasar dalam tata kelola
pemerintahan, khususnya dalam aspek pelayanan masyarakat dan manajemen
keuangan daerah. Transformasi digital yang ditandai dengan hadirnya teknologi
mutakhir seperti Internet of Things, analisis big data, dan kecerdasan buatan telah
mendorong institusi pemerintah untuk melakukan pembaruan sistem kerja secara
menyeluruh. Bapenda Kota Semarang, sebagai salah satu institusi kunci dalam
pengelolaan pendapatan daerah, menghadapi tantangan adaptif yang signifikan.
Meski pemerintah pusat telah menetapkan digitalisasi sebagai agenda strategis,
implementasi di lapangan masih menghadapi berbagai kendala. Tantangan utama
terletak pada kapasitas sumber daya manusia dalam mengadopsi teknologi baru dan
kepemimpinan yang mampu mengarahkan transformasi digital.

Transformasi ini menuntut tidak hanya perubahan struktural dan teknologi,
tetapi juga adaptasi pada level kepemimpinan, kompetensi pegawai, dan
keterlibatan emosional serta profesional mereka terhadap tugas dan tanggung
jawab. Bapenda Kota Semarang sebagai salah satu institusi kunci pengelola
pendapatan daerah telah menginisiasi berbagai inovasi digital. Namun, realisasi
target penerimaan pajak yang belum optimal, kesenjangan kompetensi digital antar
ASN, serta tingkat employee engagement yang masih berada pada level moderat
menunjukkan adanya tantangan yang perlu diteliti secara mendalam. Dalam konteks

ini, kepemimpinan digital menjadi faktor penting yang diyakini dapat



mempengaruhi langsung maupun tidak langsung kinerja ASN melalui penguatan
visi transformasi, fasilitasi inovasi, dan dukungan terhadap perubahan.

Dalam konteks modernisasi birokrasi, model kepemimpinan digital telah
menunjukkan efektivitasnya sebagai pendorong utama transformasi digital di sektor
publik. Kepemimpinan digital merujuk pada kemampuan pemimpin untuk
mengarahkan transformasi digital organisasi dengan mengintegrasikan teknologi ke
dalam visi strategis, mendorong inovasi digital, dan membangun kapabilitas digital
dalam organisasi. Pemimpin digital efektif tidak hanya memahami teknologi tetapi
juga mampu menerjemahkan pemahaman tersebut ke d alam strategi organisasi yang
jelas. Mereka memiliki karakteristik utama meliputi visi digital yang kuat,
kemampuan adaptasi terhadap perkembangan teknologi, fasilitasi inovasi,
pengembangan talenta digital, dan kemampuan mengelola perubahan. Riset terkini
oleh Garcia-Morales et al. (2021) mengungkapkan bahwa instansi pemerintah
dengan pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan digital menunjukkan
keberhasilan lebih tinggi dalam implementasi e-government. StudiPark et al. (2022)
di Korea Selatan membuktikan dampak signifikan kepemimpinan digital terhadap
keberhasilan transformasi digital di sektor publik, termasuk peningkatan efisiensi
layanan dankepuasan masyarakat. Dalam konteks transformasi birokrasi Indonesia,
studi oleh Hidayat dan Nugroho (2023) mengidentifikasi kepemimpinan digital
sebagai faktor kritis yang menentukan kesuksesan implementasi sistem
pemerintahan elektronik di berbagai daerah. Namun, penerapan model
kepemimpinan ini belum merata di seluruh jajaran birokrasi Indonesia.

Jika ingin mencapai Transformasi birokrasi digital, kompetensi teknologi

digital menjadi prasyarat utama. Literasi digital tidak hanya mencakup kemampuan



teknis dalam mengoperasikan teknologi, tetapi juga pemahaman komprehensif
tentang pemanfaatan teknologi untuk optimalisasi kinerja. Penelitian van Laar et al.
(2020) membuktikan bahwa tingkat literasi digital berkorelasi langsung dengan
peningkatan produktivitas dan inovasi dalam lingkungan kerja. Sementara itu, studi
Mergel et al. (2019) mengonfirmasi bahwa pegawai pemerintah dengan literasi
digital yang mumpuni mampu mengimplementasikan kebijakan berbasis data
secara lebih efektif dan mengambil keputusan lebih tepat. Di tingkat nasional,
pemerintah Indonesia telah mencanangkan berbagai inisiatif untuk meningkatkan
kompetensi digital ASN, salah satunya melalui Program Satu Juta Sertifikasi Digital
yang dikoordinasi Kementerian PANRB. Namun, riset Hidayat et al. (2023)
mengungkap masih adanya kesenjangan digital yang signifikan di kalangan ASN,
terutama terkait faktor generasi dan lokasi geografis. Kesenjangan ini perlu diatasi
secara sistematis mengingat peran strategis ASN dalam transformasi digital
pemerintahan.

Konsep employee engagement hadir sebagai variabel intervening krusial,
menjembatani kesenjangan antara kepemimpinan digital, literasi teknologi digital,
dan kinerja ASN. Fungsinya sebagai katalis potensial menawarkan solusi untuk
mengoptimalkan sinergi antara elemen-elemen kunci tersebut dalam konteks
revolusi birokrasi digital. Peneliti Kahn (1990) mendefinisikan employee
engagement sebagai kondisi di mana anggota organisasi memanfaatkan diri mereka
secara fisik, kognitif, dan emosional dalam peran kinerja mereka. Dalam konteks
revolusi birokrasi digital, employee engagement menjadi faktor penting yang dapat
memaksimalkan dampak positif dari kepemimpinan digital dan literasi digital

terhadap kinerja ASN. Studi terkini oleh Bakker dan Albrecht (2018) menunjukkan



bahwa employee engagement memiliki korelasi positif yang kuat dengan berbagai
indikator kinerja organisasi, termasuk produktivitas, kepuasan pelanggan, dan
inovasi. Dalam sektor publik, penelitian yang dilakukan oleh Borst et al. (2020)
mengonfirmasi bahwa ASN dengan tingkat engagement yang tinggi cenderung
lebih adaptif terhadap perubahan dan lebih proaktif dalam mengadopsi teknologi
baru dalam pekerjaan mereka. Peningkatan employee engagement secara signifikan
meningkatkan kinerja individu dan organisasi, sebagaimana dibuktikan oleh
berbagai penelitian. Karyawan yang terlibat menunjukkan tingkat kinerja tugas
yang lebih tinggi, kepuasan kerja, dan perilaku kerja yang inovatif, yang secara
kolektif mendorong kesuksesan organisasi.

Badan Pendapatan Daerah (Bapenda) Kota Semarang merupakan instansi
strategis yang memiliki peran vital dalam pengelolaan pendapatan daerah dan
kontribusi signifikan terhadap Pendapatan Asli Daerah (PAD) kota Semarang.
Sebagai salah satu kota metropolitan terbesar di Pulau Jawa dan ibukota Provinsi
Jawa Tengah, Semarang memiliki potensi pendapatan daerah yang besar dari
berbagai sektor, termasuk pajak daerah, retribusi daerah, dan pendapatan lain yang
sah.

Dalam beberapa tahun terakhir, Bapenda Kota Semarang telah
menginisiasi berbagai program transformasi digital untuk meningkatkan efektivitas
pemungutan pajak dan pelayanan kepada wajib pajak. Salah satu inovasi yang telah
diimplementasikan adalah sistem E-SPTPD (Elektronik Surat Pemberitahuan Pajak
Daerah) yang memungkinkan wajib pajak melaporkan kewajiban perpajakan secara
online. Selain itu, Bapenda juga telah mengembangkan aplikasi E-Pajak yang

terintegrasi untuk memudahkan administrasi perpajakan daerah.



Meskipun berbagai inisiatif digital telah diluncurkan, implementasi di
lapangan masih menghadapi tantangan signifikan. Data tahun 2022 menunjukkan
realisasi penerimaan pajak daerah Kota Semarang baru mencapai 85% dari target
yang ditetapkan. Fenomena ini mengindikasikan adanya kesenjangan antara
ekspektasi transformasi digital dengan hasil aktual yang dicapai. Beberapa faktor
yang diidentifikasi sebagai penghambat meliputi keterbatasan infrastruktur
teknologi, resistensi terhadap perubahan di kalangan pegawai, serta kurangnya
integrasi antar sistem.

Dari aspek sumber daya manusia, Bapenda Kota Semarang menghadapi
tantangan klasik yang juga dialami oleh sebagian besar institusi pemerintah di
Indonesia, yaitu kesenjangan kompetensi digital antar generasi ASN. Pegawai
senior yang telah puluhan tahun berkarir dengan sistem manual cenderung
mengalami kesulitan beradaptasi dengan platform digital baru, sementara pegawai
junior meskipun lebih adaptif dengan teknologi, sering kali kurang memiliki
pemahaman komprehensif tentang proses bisnis perpajakan daerah.

Dalam konteks kepemimpinan, Bapenda Kota Semarang telah berupaya
menerapkan gaya kepemimpinan yang lebih partisipatif, namun masih terdapat
tantangan dalam menciptakan lingkungan yang sepenuhnya mendukung inovasi dan
eksperimentasi digital. Kultur birokrasi yang cenderung hierarkis dan prosedural
seringkali menjadi hambatan dalam implementasi pendekatan kepemimpinan
digital yang mengutamakan fleksibilitas dan kolaborasi lintas departemen.

Aspek employee engagement juga menjadi perhatian serius, mengingat
tingkat keterlibatan dan antusiasme pegawai merupakan faktor kritis dalam

keberhasilan transformasi digital. Survei internal yang dilakukan oleh Bagian



Kepegawaian Bapenda pada tahun 2023 menunjukkan bahwa tingkat employee
engagement masih berada pada kategori moderat, dengan skor 68 dari skala 100.
Angka ini mengindikasikan masih terdapat ruang signifikan untuk peningkatan
keterlibatan pegawai dalam agenda transformasi digital.

Dengan pertimbangan kondisi tersebut, Bapenda Kota Semarang menjadi
lokus penelitian yang ideal untuk mengeksplorasi interaksi antara kepemimpinan
digital, literasi teknologi digital, dan employee engagement dalam konteks
transformasi birokrasi. Pemahaman komprehensif terhadap dinamika ketiga
variabel tersebut akan memberikan landasan empiris untuk merumuskan strategi
peningkatan kinerja ASN yang lebih efektif dan berkelanjutan.

Berdasarkan tinjauan literatur di atas, model penelitian yang diusulkan
mengintegrasikan tiga variabel utama: kepemimpinan digital sebagai variabel
independen pertama, yang menekankan pada kemampuan pemimpin dalam
memvisikan, mengarahkan, dan mengimplementasikan transformasi digital
organisasi; literasi teknologi digital sebagai variabel independen kedua, yang fokus
pada kapabilitas ASN dalam memahami dan mengaplikasikan teknologi digital
dalam konteks pekerjaan; employee engagement sebagai variabel intervening yang
menjembatani hubungan antara kepemimpinan digital dan literasi teknologi digital
dengan kinerja ASN; serta kinerja ASN sebagai variabel dependen yang menjadi
hasil akhir dari interaksi ketiga variabel tersebut. Model ini diharapkan dapat
menjawab sejumlah pertanyaan penelitian kritis tentang bagaimana pengaruh
kepemimpinan digital terhadap kinerja ASN di Bapenda Kota Semarang,
bagaimana pengaruh literasi teknologi digital terhadap kinerja ASN, dan bagaimana

peran employee engagement dalam memediasi hubungan antara kepemimpinan



digital dan literasi teknologi digital dengan kinerja ASN. Melalui pemahaman yang
lebih mendalam tentang interaksi antar variabel ini, diharapkan dapat dirumuskan
strategi yang lebih efektif dalam mendorong revolusi birokrasi digital di Indonesia.
Hal ini tidak hanya akan berkontribusi pada peningkatan kinerja ASN secara
individual, tetapi juga pada transformasi tata kelola pemerintahan yang lebih
responsif, efisien, dan berorientasi pada pelayanan publik di era digital.
Berdasarkan beberapa penelitian, menunjukkan adanya inkonsistensi

hasil yang ditunjukkan dari perbedaan hasil penelitian (research gap). Perbedaan

hasil penelitian tersebut dapat dilihat pada tabel berikut :

No Peneliti

Van der Voet

Tabel 1.1. Research Gap

Variabel

a. Kepemimpinan

Keterangan (Research Gap)

Belum mengeksplorasi mekanisme
spesifik bagaimana kepemimpinan

etal., 2023 b. Tr.anst."ormasi digital mempengaruhi  kesiapan  digital
c. Kinerja pegawai organisasi dan keterlibatan pegawai.
a. Kepemimpinan Belum mengelaborasi bagaimana gaya
Chen et al., digital k'epemm.qpmar.l ini berlnterakm .dengan
2 2023 . | tingkat literasi digital pegawai dalam
b: A_dOPSI teknologi | menentukan keberhasilan transformasi
digital digital.
a. Kepemimpinan Belum menganalisis peran mediasi
Prasojo & digital employee engagement dalar_n hubungan
3 | Kumorotomo _ antara kepemimpinan digital dan
,2022 b. Implementasi e- keberhasilan implementasi e-
government government.
a. Literasi teknologi . ) ) )
digital Belum mengkaji bagaimana literasi
4 | van Laar et digital berinteraksi dengan gaya
al., 2020 b. Produktivitas kepemimpinan dalam konteks
) transformasi birokrasi.
c. Inovasi
a. Employee Belum menginvestigasi bagaimana
engagement
By &6 . gag emp!oyee . engagerpent dapat
5 menjembatani kesenjangan antara

2020

b. Adaptabilitas
c. Adopsi teknologi

kepemimpinan digital dan literasi
digital dengan kinerja ASN.

Sumber : Van der Voet et al., 2023, Borst et al., 2020, van Laar et al., 2020,
Prasojo & Kumorotomo, 2022



Tabel research gap ini menyajikan temuan-temuan kunci dari beberapa
penelitian terkini yang relevan dengan revolusi birokrasi digital dan kinerja ASN.
Van der Voet et al. (2023) menggaris bawahi peran krusial kepemimpinan dalam
proses transformasi digital dan peningkatan kinerja pegawai, namun
mengidentifikasi kebutuhan untuk penelitian yang lebih terintegrasi,
menggabungkan aspek kepemimpinan, transformasi digital dan employee

engagement.

Temuan ini diperkuat oleh Chen et al. (2023), yang mendemonstrasikan
dampak positif kepemimpinan digital terhadap kesiapan adopsi teknologi digital.
Mereka merekomendasikan penelitian lebih lanjut untuk mengungkap mekanisme

spesifik bagaimana gaya kepemimpinan ini mempengaruhi adopsi teknologi.

Prasojo & Kumorotomo (2022) memberikan bukti empiris bahwa instansi
dengan kepemimpinan digital cenderung lebih sukses dalam implementasi e-
government. Mereka menyarankan dilakukannya studi komparatif tentang
penerapan gaya kepemimpinan ini di berbagai tingkat birokrasi, yang dapat
memberikan wawasan berharga tentang efektivitasnya dalam konteks yang

berbeda-beda.

Van Laar et al. (2020) mengonfirmasi korelasi positif antara literasi teknologi
digital dengan produktivitas dan inovasi. Temuan ini menekankan pentingnya
mengembangkan program peningkatan literasi digital yang efektif bagi ASN,

sebuah area yang masih memerlukan penelitian lebih lanjut untuk optimalisasi.

Borst et al. (2020) menunjukkan bahwa ASN dengan tingkat engagement

yang tinggi cenderung lebih adaptif dan proaktif dalam adopsi teknologi. Mereka



merekomendasikan dilakukannya studi longitudinal untuk memahami hubungan
jangka panjang antara employee engagement dan kinerja ASN dalam konteks

transformasi digital.

Bapenda Kota Semarang menghadapi berbagai tantangan dalam
implementasi transformasi digital. Realisasi penerimaan pajak yang baru mencapai
85% dari target menunjukkan adanya kesenjangan antara harapan peningkatan
efisiensi melalui digitalisasi dan kenyataan di lapangan. Selain itu, rendahnya
literasi digital ASN, terutama karena perbedaan generasi dan lokasi, menghambat
keberhasilan transformasi. Tingkat keterlibatan ASN yang masih transaksional juga
belum mampu menjadi pendorong perubahan yang dibutuhkan. Meskipun investasi
teknologi telah dilakukan, produktivitas sektor publik masih tertinggal dibanding
negara ASEAN lain. Program pengembangan kompetensi ASN pun belum holistik
karena belum mengintegrasikan kepemimpinan, kompetensi digital, dan
engagement. Di sisi lain, inisiatif nasional seperti Program Satu Juta Sertifikasi
Digital masih menghadapi hambatan implementasi di daerah karena keterbatasan
infrastruktur dan resistensi perubahan. Hal ini menunjukkan perlunya pendekatan
yang lebih strategis, terintegrasi, dan kontekstual agar transformasi digital dapat

berjalan optimal.

Secara keseluruhan Research gap dan fenomena gap, mengungkapkan adanya
kesenjangan penelitian dalam hal integrasi komprehensif antara kepemimpinan
digital, literasi digital, dan employee engagement dalam konteks kinerja ASN diera
digital. Penelitian yang menggabungkan ketiga aspek ini berpotensi memberikan
pemahaman yang lebih holistik tentang faktor-faktor yang mendorong keberhasilan

revolusi birokrasi digital dan peningkatan kinerja ASN.



1.2. Rumusan Masalah

Transformasi digital dalam birokrasi publik menuntut tidak hanya perubahan
struktural dan teknologi, tetapi juga adaptasi pada level kepemimpinan, kompetensi
pegawai, dan keterlibatan emosional serta profesional mereka terhadap tugas dan
tanggung jawab. Bapenda Kota Semarang sebagai salah satu institusi kunci
pengelola pendapatan daerah telah menginisiasi berbagai inovasi digital. Namun,
realisasi target penerimaan pajak yang belum optimal, kesenjangan kompetensi
digital antar ASN, serta tingkat employee engagement yang masih berada pada level
moderat menunjukkan adanya tantangan yang perlu diteliti secara mendalam.
Dalam konteks ini, kepemimpinan digital menjadi faktor penting yang diyakini
dapat mempengaruhi langsung maupun tidak langsung kinerja ASN melalui
penguatan visi transformasi, fasilitasi inovasi, dan dukungan terhadap perubahan.
Di sisi lain, literasi teknologi digital sebagai kemampuan ASN dalam memahami
dan mengoperasikan sistem digital secara efektif juga turut menentukan
keberhasilan adaptasi terhadap sistem baru dan peningkatan produktivitas kerja.
Lebih jauh lagi, employee engagement hadir sebagai variabel antara (intervening)
yang menjembatani pengaruh kepemimpinan dan kompetensi digital terhadap
kinerja pegawai. Tingkat keterlibatan yang tinggi diharapkan mampu mendorong
ASN untuk lebih aktif berinovasi, terbuka terhadap teknologi, dan berkontribusi

lebih optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi.

1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan digital terhadap peningkatan kinerja
ASN ?

2. Bagaimana pengaruh literasi digital terhadap kinerja ASN?
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3. Bagaimana pengaruh kepemimpinan digital terhadap employee
engagement?
4. Bagaimana literasi digital terhadap employee engagement?
5. Bagaimana pengaruh employee engagement terhadap kinerja ASN?
6. Bagaimana pengaruh tidak langsung kepemimpinan digital terhadap
kinerja pegawai melalui employee engagement?
7. Bagaimana pengaruh tidak langsung literasi digital terhadap kinerja
pegawai melalui employee engagement?
Rumusan masalah tersebut mengacu pada hubungan antar variabel, yaitu
kepemimpinan digital, literasi teknologi digital, employee engagement, dan kinerja
ASN. Rumusan masalah difokuskan pada menganalisis pengaruh antar variabel

tersebut.

1.3. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah :

1. Menganalisis pengaruh kepemimpinan digital terhadap kinerja ASN.

2. Menganalisis pengaruh literasi teknologi digital terhadap kinerja ASN.

3. Menganalisis pengaruh kepemimpinan digital terhadap employee engagement.

4. Menganalisis pengaruh literasi teknologi digital terhadap employee
engagement.

5. Menganalisis peran mediasi employee engagement terhadap kinerja ASN.

6. Menganalisis pengaruh tidak langsung kepemimpinan digital terhadap kinerja
ASN melalui employee engagement sebagai mediasi.

7. Menganalisis pengaruh tidak langsung literasi digital terhadap kinerja ASN

melalui employee engagement sebagai mediasi.
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Tujuan penelitian tersebut mengacu pada rumusan masalah yang telah
ditetapkan sebelumnya, terutama untuk menganalisis hubungan kausalitas antar

variabel penelitian serta peran mediasi employee engagement dalam penelitian ini.

1.4. Manfaat Penelitian
1.4.1. Segi Teoritis
Memberikan kontribusi pada pengembangan ilmu manajemen
sumber daya manusia terkait peningkatan kinerja. Memperkaya kajian
empiris mengenai peran mediasi employee engagement dalam hubungan
antara kepemimpinan digital dan literasi teknologi digital terhadap kinerja.
Menambah referensi penelitian tentang faktor-faktor yang mempengaruhi
variabel-variabel tersebut dalam sektor publik.
1.4.2. Segi Praktis
a. Bagi Peneliti
Menambah wawasan dan pemahaman mendalam mengenai topik
yang diteliti terkait kepemimpinan digital, literasi teknologi digital,
employee engagement, dan kinerja ASN, mengembangkan kemampuan
peneliti dalam melakukan penelitian ilmiah terutama terkait analisis data,
penarikan kesimpulan, dan pembuatan laporan penelitian dan publikasi
ilmiah pada jurnal nasional terakreditasi sebagai syarat kelulusan.
b. Bagi Instansi
Memberikan masukan kepada pimpinan Badan Pendapatan Daerah
Kota Semarang dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui peningkatan

employee engagement, sebagai bahan pertimbangan dalam menyusun
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kebijakan untuk meningkatkan kepemimpinan digital, literasi teknologi
digital, dan employee engagement guna peningkatan kinerja.
c. Bagi Penelitian Selanjutnya
Menjadi referensi bagi peneliti lain yang ingin melanjutkan atau
mengembangkan penelitian dengan topik yang sama, memberikan
informasi bermanfaat terkait metodologi penelitian yang digunakan dan
sebagai bahan kajian untuk penelitian lebih lanjut dengan perspektif atau

variabel yang berbeda.
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BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Telaah Pustaka
2.1.1. Kinerja Pegawai
2.1.1.1. Pengertian Kinerja Pegawai

Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestasi kerja (performance).
Sebagaimana dikemukakan oleh (Mangkunegara, 2017) bahwa istilah kinerja
berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja atau
prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengantanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja dibedakan menjadidua,
yaitu kinerja individu dan kinerja organisasi. Kinerja individu adalah hasil kerja
karyawan baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang
telah ditentukan, sedangkan kinerja organisasi adalah gabungan dari kinerja
individu dengan kinerja kelompok (Mangkunegara, 2017).

Menurut Gibson (1996) bahwa kinerja karyawan merupakan suatu ukuran
yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan tugas,
tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi pada periode tertentu dan relatif
dapat digunakan untuk mengukur prestasi kerja atau kinerja organisasi. Bonner &
Lewis (1990) menyatakan bahwa ada tiga variabel yang dapat memengaruhi
kinerja, yaitu: variabel orang, variabel tugas, dan variabel lingkungan. Kinerja
dipengaruhi oleh faktor intrinsik yaitu personal individu dan faktor ekstrinsik yaitu

kepemimpinan, sistem, tim, situasional, dan konflik.
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Kinerja sebagai pencapaian persyaratan pekerjaan tertentu yang akhirnya
secara langsung dapat tercermin dalam out put yang dihasilkan. Variabel kinerja
dalam penelitian ini diukur berdasarkan indikator sebagai berikut (Simamora, 2007)
: a) Kualitas hasil kerja; b) Kuantitas hasil kerja; ¢) Ketepatan waktu; d)
Kemandirian kerja; e) Komitmen kerja. Istilah kinerja berasal dari kata Job
Performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
yang dicapai oleh seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2011:67). Adapun
beberapa ahli mendefinisikan pengertian kinerja sebagai berikut :

1. Mangkunegara (2011)

Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan
moral maupun etika.

2. Wilson (2012)

Kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai karyawan berdasarkan
persyaratan-persyaratan pekerjaan.
3. Wirawan (2012)

Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan dari aktivitas atau pekerjaan dalam
menyelesaikan atau membuat sesuatu yang hanya memerlukan tenaga dan
keterampilan pada profesi atau jabatan dalam waktu tertentu.

4. Rivai dan Sagala (2010)
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Kinerja karyawan adalah hasil konkret yang dapat diamati dan dapat diukur
secara objektif dan dilakukan secara berkala.
5. Wirawan (2012)

Kinerja karyawan adalah keluaran kerja ternilai yang disyaratkan oleh
organisasi tempat kerja ternilai yang dapat terdiri atas hasil kerja, perilaku kerja,
dan sifat pribadi yang ada hubungannnya dengan pekerjaan.

6. Sedarmayanti (2013)

Kinerja karyawan adalah hasil kerja seseorang karyawan selama priode
tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misal: standar, target,
sasaran, kriteria yang ditentukan dan disepakati bersama.

7. Kinerja Menurut Undang-Undang, Peraturan Pemerintah dan

Peraturan Menteri

Kinerja ASN diatur secara komprehensif dalam Undang-Undang No. 5
Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara. Dalam Pasal 75 dan 76, undang-
undang ini menekankan bahwa penilaian kinerja PNS harus berorientasi pada
peningkatan prestasi kerja dengan memperhatikan enam kriteria utama: kualitas
layanan, integritas, komitmen, disiplin, kerjasamanan. Selanjutnya, Peraturan
Menteri PANRB No. 8 Tahun 2021 tentang Sistem Manajemen Kinerja ASN
memperinci implementasi penilaian kinerja melalui empat tahapan sistematis:
perencanaan kinerja, pelaksanaan dan pemantauan kinerja, penilaian kinerja,
serta tindak lanjut penilaian kinerja. Peraturan ini secara khusus menekankan
pentingnya pendekatan berbasis hasil (outcome), bukan sekadar output dalam

pengukuran kinerja ASN.
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Dari beberapa definisi di atas maka dapat disimpulkan bahwa kinerja
karyawan merupakan output atau hasil kerja yang dihasilkan baik segi kualitas
maupun kuantitas pekerjaannya dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi.
Perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan atau organisasi merupakan
langkah untuk tercapainya tujuan organisasi sehingga perlu diupayakan untuk
meningkatkan kinerja. Hal ini tidak mudah dilakukan sebab banyak faktor yang
memengaruhi tingkat rendahnya kinerja seseorang. Menurut Peraturan Pemerintah
(PP) No. 30 Tahun 2019, kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh setiap
ASN pada satuan organisasi sesuai dengan Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) dan
perilaku kerja. Penilaian kinerja ASN bertujuan untuk menjamin objektivitas
pembinaan ASN yang dilakukan berdasarkan sistem prestasi dan sistem karier.

Dimensi penilaian kinerja menurut PP No. 30 Tahun 2019 terdiri dari dua
komponen utama: 1) Sasaran Kinerja Pegawai (SKP): Kuantitas: jumlah output
yang harus dicapai; Kualitas: mutu hasil kerja yang dicapai; Waktu: target waktu
penyelesaian pekerjaan; Biaya: anggaran yang digunakan 2). Perilaku Kerja:
Orientasi pelayanan: sikap dan perilaku dalam memberikan pelayanan; Komitmen:
kemauan dan kemampuan menyelaraskan sikap dan tindakan untuk tujuan
organisasi; Inisiatif kerja: kemampuan mengambil keputusan dan langkah-langkah
tepat, dan Kerja sama: kemampuan bekerja sama dengan rekan kerja, serta
Kepemimpinan: kemampuan memotivasi dan mempengaruhi orang lain. Ukuran
penilaian kinerja dinyatakan dalam nilai dengan skala tertinggi 120 dan terendah 0,
dengan kategori:

a. Sangat Baik: >110

b. Baik: 90-109
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c. Cukup: 70-89

d. Kurang: 50-69

e. Sangat Kurang: <50
2.1.1.2. Pengukuran Kinerja

Kinerja merupakan konsep multidimensi yang mencakup tiga level utama
dalam organisasi. Robbins & Judge (2021) menjelaskan bahwa kinerja individu
merupakan fondasi dasar yang mencerminkan hasil kerja personal berdasarkan
kompetensi, motivasi, dan tanggung jawab. Kinerja tim, sebagaimana diteliti oleh
Widodo & Sami (2023), menggambarkan kolaborasi dan sinergi antar individu
dalam mencapai tujuan bersama, dimana efektivitasnya dipengaruhi oleh
kohesivitas dan komunikasi antar anggota.

Sementara itu, kinerja organisasi merepresentasikan pencapaian kolektif
yang menurut Armstrong & Taylor (2020) diukur melalui indikator-indikator
seperti produktivitas, efisiensi, dan pencapaian target strategis. Ketiga dimensi ini
saling terkait dan membentuk sistem kinerja yang terintegrasi, dimana keberhasilan
pada satu level akan mempengaruhi level lainnya. Pengukuran kinerja merupakan
proses sistematis dalam mengevaluasi efektivitas kerja. Menurut Kaplan & Norton
(2022), pengukuran kinerja harus mencakup aspek kuantitatif dan kualitatif yang
terukur dan terverifikasi.

Penelitian Wibowo & Saputra (2023) terhadap institusi pemerintah di
Indonesia mengungkapkan pentingnya standar kinerja yang jelas dan terukur,
dengan menggunakan indikator kinerja utama (KPI) yang selaras dengan tujuan
organisasi. Anderson & Lee (2021) menekankan bahwa sistem penilaian kinerja

modern harus mengintegrasikan teknologi digital untuk meningkatkan akurasi dan
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objektivitas penilaian. Li et al. (2022) menambahkan bahwa pengukuran kinerja
perlu mempertimbangkan aspek adaptabilitas dan inovasi, terutama dalam konteks
transformasi digital. Jadi yang dimaksud dengan Kinerja pegawai adalah Hasil kerja
yang dicapai oleh Aparatur Sipil Negara dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawab yang dibebankan, yang diukur melalui kualitas, kuantitas, efektivitas, dan
efisiensi pekerjaan dalam konteks pelayanan publik berbasis digital.
2.1.1.3. Indikator Kinerja ASN
Kinerja Pegawai memiliki beberapa indikator yang mempengaruhi :
a. Kualitas hasil kerja
b. Kuantitas hasil kerja
c. Efisiensi pelaksanaan tugas
d. Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan
e. Kontribusi terhadap pencapaian target organisasi
2.1.2. Kepemimpinan Digital
2.1.2.1. Pengertian Kepemimpinan Digital
Mihai & Cretu (2019) mendefinisikan kepemimpinan sebagai seni
mempengaruhi orang lain untuk mencapai kinerja maksimum staf dalam
menyelesaikan tugas, tujuan atau pekerjaan apa pun. Lebih lanjut dijelaskan oleh
Mihai & Cretu (2019) kepemimpinan adalah konsep yang agak abstrak, berurusan
dengan sikap, hubungan dan nilai-nilai, terkait dengan tugas-tugas konkrit yang
termasuk dalam bidang tugas dari seorang manajer.
Para pemimpin memastikan bahwa karyawan menggerakkan upaya mereka
ke arah yang sama. Oleh karena itu, dapat diasumsikan bahwa kepemimpinan yang

sukses adalah kepemimpinan yang efisien dalam upaya membantu tim mencapai
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tujuannya dalam organisasi. Sementara itu, Oberer & Erkollar (2018) menyatakan
pemimpin adalah orang yang mungkin seorang manajer atau tidak, tetapi mereka
dapat mempengaruhi orang lain. Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi oleh
seorang pemimpin kepada pengikut untuk mencapai tujuan organisasi melalui
perubahan.

Menurut Guntoro (2020) kepemimpinan merupakan kemampuan atau
kesiapan yang dimiliki oleh seseorang untuk berbuat mempengaruhi, mendorong,
mengajak, menuntun, menggerakkan, mengarahkan, dan memaksa orang lain atau
kelompok agar menerima pengaruh tersebut dan selanjutnya berbuat sesuatu yang
dapat membantu tercapainya tujuan tertentu yang telah ditetapkan.

Selanjutnya, menurut Kreitner & Kinicki (2014) menyatakan bahwa
kepemimpinan (leadership) didefinisikan sebagai suatu proses pengaruh sosial
dimana peran pemimpin untuk mengusahakan partisipasi sukarela dari para
bawahannya dalam suatu target guna mencapai tujuan organisasi. Kemudian,
Menurut Hoerudin (2020) kepemimpinan adalah suatu proses untuk
memaksimalkan potensi suatu organisasi sehingga selalu dikaitkan dengan
peningkatan kinerja. Pemimpin adalah agen perubahan dengan aktivitas
mempengaruhi orang lain daripada mempengaruhi orang kepadanya.

Kepemimpinan (leadership) menurut Suherman (2019) sebagai suatu
keahlian dalam memberikan pengaruh padaindividu atau sekelompok orang untuk
memperoleh visi atau tujuan. Selain itu, Mahirun. & Nasution (2021) juga
mendefinisikan kepemimpinan sebagai suatu proses untuk mengarahkan dan
mempengaruhi  aktivitas tugas dalam organisasi atau proses seseorang

memengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan bersama. Kepemimpinan adalah
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suatu usaha untuk memotivasi individu menyelesaikan beberapa tujuan dari suatu
organisasi, sehingga kepemimpinan akan melibatkan pegawai atau karyawan yang
dipimpinnya. Sedangkan penelitian Solikin et al. (2017) mengartikan pemimpin
sebagai orang mempunyai wewenang untuk mengarahkan bawahannya
mengerjakan sebagian dari pekerjaannya dalam mencapai tujuan.

Penelitian Mulyono (2018) menjelaskan kepemimpinan merupakan kekuatan
aspirasional, kekuatan semangat dan kekuatan moral yang kreatif, yang mampu
mempengaruhi para anggota untuk mengubah sikap, sehingga mereka searah
dengan kemauan dan aspirasi pemimpin. Sahadi et al. (2020) berpendapat bahwa
kepemimpinan adalah suatu seni untuk mengkoordinasikan, mengarahkan dan
mengendalikan orang lain untuk bekerjasama mencapai sasaran atau tujuan yang
telah ditentukan dalam suatu organisasi. Kepemimpinan merupakan peranan yang
sangat penting dalam suatu organisasi.

Sedangkan arti kepemimpinan berdasarkan Robert Baron yang dikutip dalam
jurnal Latifah (2021) ialah Leadership is the process whereby one individual
influence on her group members toward the attainment of defined group or
organizational goals. Kepemimpinan merupakan proses dimana individu
memberikan pengaruh anggota kelompok lain tentang perolehan tujuan yang telah
diputuskan oleh kelompok atau organisasi . Definisi lainnya menurut Shane (2015)
bahwa kepemimpinan adalah kemampuan untuk memberi dampak, mendorong dan
memungkinkan orang lain agar berkontribusi pada keefektifan dan kesuksesan
organisasi dimana mereka merupakan anggotanya.

2.1.2.2.  Teknologi Digital
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Definisi teknologi menurut Muhasim (2017) merupakan suatu konsep yang
dibuat sebagai upaya proses perwujudan secara rasional atau dapat dilakukan secara
berulang-ulang. Lebih lanjut, teknologi merupakan modifikasi manusia yang
dikembangkan dari teknologi yang sudah ada secara alami yang kemudian diproses
kedalam media sesuai kebutuhannya masing-masing. Kemudian, Muhasim (2017)
menyatakan teknologi digital merupakan teknologi yang dioperasikan dengan
menggunakan sistem komputerisasi, sistem tersebut didasari dari bentuk informasi
sebagai nilai numeris 0 dan 1 yang mengidentifikasikan tombol hidup dan mati.
Teknologi digital juga dapat dikatakan teknologi nirkabel, maksudnya adalah
teknologi ini memanfaatkan signal sebagai sarana penghubung kepada medianya
sebagai penyampaian pesan.

Menurut Danuri (2019) teknologi digital adalah sebuah teknologi informasi
yang lebih mengutamakan kegiatan dilakukan secara komputer/digital
dibandingkan menggunakan tenaga manusia. Tetapi lebih cenderung pada sistem
pengoprasian  yang serba  otomatis dan canggih dengan  system
komputeralisasi/format yang dapat dibaca oleh komputer.

Selanjutnya, Pertiwi & Nurhikmah (2018) mendefinisikan teknologi digital
yang merupakan peralihan dari operasional yang tidak lagi banyak menggunakan
tenaga manusia, dan lebih cenderung pada sistem pengoperasian yang serba
otomatis dan canggih dengan komputer. Definisi lainnya menurut Widiastuti,
(2019) menyatakan teknologi digital merupakan sebuah sistem menghitung dengan
sangat cepat yang dapat memproses semua bentuk-bentuk informasi sebagai nilai

numeris.
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Menurut Blayone (2019) teknologi digital sebagai bagian dari warisan
bersejarah aktivitas manusia yang dimediasi alat, dan di sisi lain, sebagai sarana
mediasi yang sangat kuat karena multi-fungsi dan kemampuan manipulasi
tandanya. Ini bukan perspektif deterministik teknologi. Teknologi digital bukanlah
kekuatan independen yang bertanggung jawab untuk menentukan tindakan
manusia. Sebaliknya, mereka adalah artefak sosial dengan keterjangkauan,
menghadirkan (berbentuk budaya dan kadang-kadang terikat secara institusional)
peluang untuk tindakan yang diimplementasikan dengan desain dan dibuat terlihat
dalam kaitannya dengan kebutuhan manusia.

2.1.2.3. Kompetensi Kepemimpinan Digital

Berdasarkan konsep kepemimpinan dan teknologi digital di atas, maka
lahirlah konsep kepemimpinan digital, seperti yang dinyatakan oleh Oberer &
Erkollar (2018) bahwa kepemimpinan digital adalah suatu tindakan yang cepat,
lintas hierarki, berorientasi tim, dan kooperatif dengan sangat fokus pada
inovasi. Kompetensi kepemimpinan digital sangat tergantung pada kemampuan
pola pikir dalam membuat metode dan instrumen dan ini menjadi dimensi yang
paling penting bagi pemimpin digital.

Sementara itu, menurut Goethals et al. dalam Mihardjo et al. (2019)
Kepemimpinan digital mengacu pada kompetensi inti dalam komunikasi, konten,
dan komputasi sebagai kontribusi terhadap pengetahuan
masyarakat. Kepemimpinan digital bersifat dinamis dan sentral untuk mendorong
transformasi  digital, mengintegrasikan budaya dan kompetensi dalam

mengoptimalkan teknologi digital untuk menciptakan nilai.
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Seorang pemimpin digital tidak hanya memiliki pengetahuan dan penguasaan
teknik digital, tetapi juga proses manajemen, teknik analog, dan apa yang
menekankan dalam kepemimpinan digita, adalah pemahaman yang tajam
bagaimana digital bisa satu set pemersatu metodologi dan teknologi untuk
menyatukan keterampilan dan pengetahuan (Zupanzic et al., 2016). Lebih lanjut
disintesis dari beberapa teori (Sheninger, 2019; Wagner, 2018; Cingéz & Akdogan,
2013; Becheikh et al., 2006; Lianto et al., 2018 dalam Lestari, 2020).

Penelitian Lestari (2020) telah mensintesis komponen-komponen yang
digunakan sebagai bentuk manajemen inovasi pada perguruan tinggi, terdapat 4
komponen sebagai berikut:

a. Digital leader vision, mengeksplorasi tugas-tugas: menciptakan visi digital,
mengkomunikasikan visi digital, dan menerapkan visi digital.

b. Pengembangan profesional personel, terdiri dari beberapa peran, meliputi:
kegiatan profesional, menciptakan peluang pembelajaran teknologi digital, dan
mengukur dan mengevaluasi kinerja digital.

c. Kompetensi digital, terdiri dari beberapa peran, meliputi: pengetahuan dan
pemahaman dalam menggunakan teknologi digital, kemampuan menggunakan
teknologi digital untuk manajemen, dan mengenali nilai teknologi digital.

d. Menciptakan jaringan digital, terdiri dari beberapa peran, meliputi: kerjasama
dengan tujuan, kegiatan pembelajaran dengan menghubungkan pengetahuan
pada jaringan, dan komunikasi humas melalui media online.

2.1.2.4. Indikator Kepemimpinan Digital
Indikator kepemimpinan di era digital terdiri dari (Toduk & Gande, 2016):

1. Kewirausahaan terkait dengan kreativitas dan inovasi,
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2. Keterampilan digital untuk membuat perbedaan kompetitif dengan
teknologi dan memperkuat nilai pribadi pengetahuan,

3. Menerapkan teknologi digital untuk menciptakan yang kuat jaringan
domestik dan global dan memungkinkan kolaborasi, dan

4. Menginspirasi partisipasi setia secara keseluruhan penglihatan.

Sementara itu, Zhu (2015) menyatakan lima karakteristik dari kepemimpinan
digital, terdiri dari: (1) menjadi kreatif (2) terus mencari membuat perbedaan, (3)
berpartisipasi dalam visi global untuk mendorong perubahan dan kolaborasi, (4)
Selalu ingin belajar dan beradaptasi dengan perubahan, dan (5) memperoleh
pengetahuan dan kompetensi yang mendalam (Zhu, 2015).

Berdasarkan teori Zhu (2015), maka dimensi kepemimpinan digital dalam
penelitian ini berikut: kreativitas, kedalaman pengetahuan, visi dan kolaborasi
global, reflektifitas, dan rasa ingin tahu.

2.1.3. Literasi Teknologi Digital
2.1.3.1.  Pengertian literasi teknologi digital

Literasi digital, didefinisikan sebagai kemampuan untuk menemukan,
menilai, menghasilkan, dan mengkomunikasikan informasi menggunakan
teknologi digital, memainkan peran penting dalam meningkatkan kompetensi
birokrasi dengan melengkapi individu dengan keterampilan yang diperlukan untuk
menavigasi dan memanfaatkan alat digital secara efektif (Thapliyal, 2023). Dalam
konteks fungsi birokrasi, literasi digital memungkinkan manajemen informasi yang
lebih baik, komunikasi yang efisien, dan proses pengambilan keputusan yang
efisien. Kemampuan untuk secara efektif menemukan, mengevaluasi, dan

menggunakan informasi melalui teknologi digital sangat penting bagi birokrat
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untuk melakukan tugasnya secara efisien di era digital (Igbal et al., 2023). Selain

itu, literasi digital bukan hanya tentang keterampilan teknis tetapi juga melibatkan

pemahaman praktik ideologis yang tertanam dalam interaksi digital, yang sangat

penting bagi birokrat untuk terlibat dalam pembuatan kebijakan dantatakelola yang

terinformasi (Weninger, 2023).

Dengan literasi teknologi digital yang baik, karyawan dapat menyelesaikan

tugas dan bekerja sama dengan berbagai perangkat dan aplikasi digital

(Nurdiansyah et al., 2021). Studiempiris telah menunjukkan korelasi positif antara

literasi teknologi digital dankinerja karyawan secara keseluruhan (Purnomo & Lee,

2012; Tao et al., 2017).

2.1.3.2.

Dimensi/komponen literasi teknologi digital

Menurut Van Deursen & van Dijk (2010), dimensi/ komponen dari literasi

teknologi digital terdiri dari beberapa Kemampuan, yaitu:

1.

Kemampuan operasional (Operational skills): Kemampuan mengoperasikan
perangkat keras dan perangkat lunak komputer dasar seperti sistem operasi,
aplikasi, dan troubleshooting.

Kemampuan formal (Formal skills): Kemampuan memahami dan
menggunakan struktur jaringan digital dan konten daring seperti browser,
hyperlink, URL.

Kemampuan informasi (Information skills): Kemampuan melakukan pencarian
informasi secara efektif di internet, memilih sumber informasi yang relevan
dan terpercaya.

Kemampuan strategis (Strategic skills): Kemampuan menggunakan internet

untuk mencapai tujuan pribadi, pekerjaan, partisipasi masyarakat dan
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2.1.3.3.

meningkatkan posisi social.
Kemampuan komunikasi (Communication skills): Kemampuan berkomunikasi
dan berkolaborasi dengan orang lain melalui teknologi digital seperti email,

chat, forum daring.

Tingkatan literasi teknologi digital

Kompetensi digital individu dapat diklasifikasikan dalam beberapa tingkatan

berdasarkan kemampuan dan pemahaman mereka dalam menggunakan teknologi

digital. Tingkatan ini mencerminkan perkembangan dari kemampuan dasar hingga

tingkat ahli yang dapat berkontribusi pada inovasi teknologi. Berdasarkan

penelitian Van Deursen & van Dijk (2010) dan Ng (2012), terdapat lima tingkatan

kompetensi digital yang dapat diidentifikasi sebagai berikut:

1. Pemula (Novice)

Hanya mampu melakukan tugas dasar seperti mengakses informasi

dankonten daring. Memiliki sedikit pemahaman tentang lingkungan daring.

2. Menengah (Medium)

Mampu menggunakan mesin pencari, menyaring informasi,
berkomunikasi daring dan melakukan transaksi dasar. Memiliki

pemahaman terbatas tentang lingkungan daring.

3. Lanjut (Advanced)

Mampu melakukan berbagai tugas kompleks secara efisien dan
efektif. Mampu menemukan informasi yang dibutuhkan, berkomunikasi
secara strategis, dan memecahkan masalah (Van Deursen & van Dijk

(2010).

4. Ahli (Expert)
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Memiliki keterampilan tingkat tinggi dalam menggunakan teknologi
digital. Mampu menyesuaikan strategi untuk tujuan dan konteks tertentu.
Selalu memperbarui pengetahuan tentang perkembangan teknologi digital
(Van Deursen & van Dijk (2010).

5. Inovator (Innovator)

Memiliki  keterampilan dan pemahaman mendalam untuk
mengembangkan solusi teknologi digital baru. Mampu berkontribusi pada
inovasi di bidang teknologi digital (Ng (2012).

2.1.34. Strategi peningkatan literasi teknologi digital

Dalam upaya meningkatkan kompetensi digital, diperlukan pendekatan
komprehensif yang mencakup berbagai metode dan strategi pembelajaran.
Pendekatan ini perlu dirancang secara sistematis untuk memastikan efektivitas
pengembangan keterampilan digital pada setiap tingkatan kompetensi. Berikut
adalah enam strategi utama yang dapat diterapkan untuk mendukung peningkatan
kompetensi digital :

1. Pelatihan dan pendidikan teknologi digital

Menyediakan kursus dan pelatihan teknologi digital yang relevan

dengan kebutuhan pembelajar.
2. Belajar Mandiri

Memberikan akses ke sumber belajar mandiri seperti video tutorial

daring, artikel online, dan modul pelatihan mandiri.
3. Pembelajaran kontekstual
Mengintegrasikan penggunaan teknologi digital ke dalam konteks

yang relevan dengan kehidupan dan pekerjaan pembelajar.
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2.1.3.5.

4. Dukungan teknis

Menyediakan bantuan dan dukungan teknis bagi pembelajar ketika

mengalami kesulitan dalam menggunakan teknologi digital.

5. Komunitas pembelajaran

Membentuk komunitas daring atau tatap muka bagi pembelajar

untuk saling berbagi pengetahuan dan mengatasi masalah Bersama.

6. Penilaian dan umpan balik

Melakukan penilaian keterampilan digital dan memberikan umpan
balik untuk mengidentifikasi kesenjangan pembelajaran.
Faktor yang mempengarubhi literasi teknologi digital pegawai

Literasi digital telah menjadi kompetensi kunci yang sangat penting
bagi ASN dalam era transformasi digital pemerintahan. Kemampuan untuk
menggunakan, memahami, dan memanfaatkan teknologi digital secara
efektif tidak hanya meningkatkan produktivitas kerja, tetapi juga menjadi
tuntutan dalam memberikan pelayanan publik yang lebih baik. Terdapat
beberapa faktorkritis yang mempengaruhi tingkat literasi digital ASN, yang
perlu dipahami untuk mengembangkan strategi peningkatan kompetensi

digital yang efektif :

. Pendidikan dan pelatihan teknologi yang pernah diikuti.

Semakin banyak pendidikan dan pelatihan teknologi yang diikuti
oleh ASN, semakin meningkatkan literasi digital mereka. Pelatihan
membantu ASN untuk memperbarui pengetahuan dan keterampilan

teknologi mereka.

. Frekuensi penggunaan teknologi dan internet.
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ASN yang lebih sering menggunakan teknologi dan internet
cenderung memiliki literasi digital yang lebih baik. Mereka lebih terbiasa
mengoperasikan dan memanfaatkan teknologi dalam pekerjaan.

3. Dukungan dan fasilitas teknologi dari perusahaan.

Dukungan pemerintah melalui penyediaan fasilitas teknologi yang
memadai seperti komputer, akses internet, dan pelatihan teknologi sangat
penting untuk meningkatkan literasi digital ASN

4. Usia dan latar belakang ASN.

ASN milenial dan generasi Z cenderung lebih melek teknologi
karena mereka tumbuh bersama perkembangan teknologi digital.
Sedangkan ASN senior mungkin perlu wusaha lebih keras untuk
meningkatkan literasi digital mereka.

5. Motivasi karyawan untuk mengembangkan keterampilan digital.

ASN yang memiliki motivasi tinggi untuk mengembangkan
keterampilan digital biasanya lebih mudah mengadopsi dan memanfaatkan
teknologi baru dengan baik. Mereka sadar literasi digital penting untuk
kemajuan karir. Dengan memperhatikan faktor-faktor tersebut, perusahaan
dapat merencanakan upaya yang tepat untuk meningkatkan literasi
teknologi digital seluruh karyawan agar dapat mengoptimalkan
pemanfaatan teknologi di perusahaan.

Kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan ASN dalam memahami,
menggunakan, mengelola, dan mengevaluasi informasi melalui teknologi digital

untuk menunjang pelaksanaan tugas dan fungsi pelayanan publik.
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Jadi yang dimaksud dengan literasi digital adalah Kemampuan individu dalam
menggunakan, memahami, mengevaluasi, dan memanfaatkan informasi digital
untuk meningkatkan kinerja dan efektivitas kerja dalam organisasi.

2.1.3.6. Indikator literasi teknologi digital

Dalam era digital, kemampuan literasi digital menjadi fondasi penting dalam
mengoptimalkan pemanfaatan teknologi informasi. Literasi digital tidak hanya
mencakup kemampuan teknis dalam mengoperasikan perangkat, tetapi juga
meliputi pemahaman komprehensif dalam mengelola dan memanfaatkan informasi
digital secara efektif. Berikut adalah lima komponen utama yang menjadi indikator
penting dalam mengukur tingkat literasi digital:

1. Kepampuan menggunakan perangkat digital
2. Akses Informasi digital
3. Evaluasi Informasi digital
4. Adaptasi terhadap teknologi
5. Pemecahan masalah berbasis digital
2.1.4. Employee Engagement
2.14.1. Definisi employee engagement

Employee engagement adalah tingkat keterikatan emosional, komitmen, dan
motivasi karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi tempat mereka bekerja.
Karyawan yang memiliki engagement tinggi cenderung lebih produktif, proaktif,
dan berkontribusi secara positif terhadap pencapaian tujuan organisasi. Menurut
Pandey dan Sushil (2023), employee engagement tidak hanya dipengaruhi oleh
faktor intrinsik seperti kepuasan kerja, tetapijuga oleh faktor eksternal seperti gaya

kepemimpinan, budaya organisasi, dan lingkungan kerja yang kondusif. Karyawan
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yang merasa dihargai dan memiliki ruang untuk berkembang akan lebih
bersemangat dalam menjalankan tugas mereka.

Dalam penelitian Fitaloka et al. (2020), employee engagement dipandang
sebagai kunci dalam meningkatkan kinerja organisasi dan mempertahankan
loyalitas karyawan. Engagement yang tinggi tercermin dalam dedikasi karyawan,
keterlibatan dalam proses kerja, dan kemampuan untuk memberikan kontribusi di
luar tanggung jawab utama mereka. Karyawan yang engaged lebih cenderung
menunjukkan inovasi, fleksibilitas, dan tanggung jawab dalam menghadapi
tantangan di tempat kerja. Faktor seperti komunikasi yang efektif, hubungan baik
dengan rekan kerja, dan dukungan dari atasan turut memperkuat employee
engagement dalam jangka panjang.

Employee engagement juga berperan penting dalam menciptakan lingkungan
kerja yang positif dan kolaboratif. Menurut Purba (2021), karyawan yang memiliki
engagement tinggi cenderung lebih loyal terhadap organisasi dan memiliki tingkat
absensi yang lebih rendah. Selain itu, mereka berkontribusi pada peningkatan
produktivitas dan kualitas kerja, sehingga berdampak langsung pada keberhasilan
organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu berinvestasi dalam program pelatihan,
kesejahteraan karyawan, dan kebijakan yang mendukung keseimbangan kerja dan
kehidupan untuk meningkatkan engagement karyawan secara berkelanjutan.

Jadi employee engagement adalah Tingkat keterlibatan, komitmen, dan dedikasi

pegawai dalam melaksanakan tugas dan fungsinya, serta mengidentifikasi diri dengan
tujuan dan nilai organisasi dalam konteks transformasi digital pemerintahan.

2.1.4.2. Indikator Employee Engagement
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Kinerja dan efektivitas organisasi sangat dipengaruhi oleh sikap dan perilaku
anggotanya dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab. Terdapat empat aspek
kunci yang mencerminkan keterlibatan dan dedikasi anggota terhadap organisasi,
yang secara langsung berdampak pada pencapaian tujuan organisasi :

1. Komitmen terhadap Organisasi
2. Partisipasi dalam kegiatan organisasi
3. Motivasi kerja
4. Kepuasan kerja
2.1.5. Teori Pendukung
2.15.1. Kepemimpinan Layanan
Kepemimpinan layanan (servant leadership) adalah suatu pendekatan
kepemimpinan yang menitikberatkan pada pelayanan kepada bawahan dan
komunitas, bukan sekadar pada otoritas dan kontrol. Konsep ini pertama kali
diperkenalkan oleh Robert K. Greenleaf (1977) yang menyatakan bahwa seorang
pemimpin sejati adalah seseorang yang pertama kali menjadi pelayan, kemudian
memilih  untuk memimpin. Kepemimpinan layanan berorientasi pada
pengembangan individu dalam organisasi, membangun hubungan yang harmonis,
serta menumbuhkan budaya kerja yang mendukung pertumbuhan kolektif.
Menurut Spears (1995), terdapat sepuluh karakteristik utama kepemimpinan
layanan, yaitu mendengarkan (l/istening), empati (empathy), penyembuhan
(healing), kesadaran (awareness), membujuk (persuasion), konseptualisasi
(conceptualization), pandangan ke depan (foresight), tanggung jawab sosial
(stewardship), komitmen pada pengembangan individu (commitment to the growth

of people), dan membangun komunitas (building community). Karakteristik ini
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2.2,

menunjukkan bahwa pemimpin layanan lebih menekankan pada kepedulian
terhadap kebutuhan bawahan, membimbing mereka menuju pertumbuhan, serta
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan inklusif.

Selain itu, Liden et al. (2008) menekankan bahwa kepemimpinan layanan
memiliki tiga aspek utama, yaitu menciptakan nilai bagi komunitas (creating value
for the community), memberdayakan serta mengembangkan individu (empowering
and developing people), dan bersikap autentik (authenticity). Dalam konteks
organisasi, kepemimpinan layanan mampu meningkatkan keterlibatan karyawan
(employee engagement), meningkatkan kepuasan kerja, serta mendorong kinerja
yang lebih baik. Penelitian yang dilakukan oleh Eva et al. (2019) menunjukkan
bahwa organisasi yang menerapkan kepemimpinan layanan memiliki tingkat
kepuasan dan loyalitas pegawai yang lebih tinggi, karena mereka merasa dihargai
dan didukung dalam perkembangan kariernya.

Dalam sektor publik, kepemimpinan layanan menjadi semakin relevan
karena mampu meningkatkan kualitas pelayanan kepada masyarakat, menciptakan
organisasi yang lebih transparan, serta membangun sistem birokrasi yang lebih etis
dan berorientasi pada kepentingan bersama (Van Dierendonck, 2011). Dengan
demikian, kepemimpinan layanan tidak hanya berdampak positif pada individu
dalam organisasi, tetapi juga pada efektivitas dan kredibilitas institusi secara
keseluruhan.

Penelitian terdahulu

Penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan digital memainkan peran

penting dalam meningkatkan kinerja pegawai, baik secara langsung maupun

melalui variabel mediasi seperti budaya organisasi dan employee engagement.
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Yunita dan Isnaini (2024) menemukan bahwa kepemimpinan digital yang kuat
memfasilitasi adaptasi teknologi, mendorong inovasi, dan berdampak positif pada
kinerja organisasi. Integrasi teknologi dalam proses kerja oleh pemimpin dinilai
krusial untuk mencapai efisiensi dan produktivitas, terutama dalam menghadapi
tantangan transformasi digital di berbagai sektor.

Dalam sektor publik, kepemimpinan digital tidak hanya meningkatkan
kinerja internal, tetapi juga berkontribusi pada efisiensi, transparansi, dan
partisipasi masyarakat dalam pelayanan publik. Studi oleh Nuryadin et al. (2023)
menunjukkan bahwa kepemimpinan digital mendorong transformasi pelayanan
publik melalui adopsi kebijakan berbasis teknologi. Mardiana et al. (2023)
menyoroti bahwa di tingkat lokal, seperti pada peran camat, kepemimpinan digital
berperan penting dalam meningkatkan kualitas pelayanan, terutama dalam kondisi
darurat seperti pandemi COVID-19. Hal ini menggarisbawahi bahwa
kepemimpinan digital merupakan faktor kunci dalam mewujudkan birokrasi yang
efektif dan responsif terhadap kebutuhan masyarakat.

Employee Engagement sebagai Faktor Mediasi, Penelitian Purba (2021) dan
Fitaloka et al. (2020) menyoroti peran employee engagement sebagai faktor mediasi
yang memperkuat hubungan antara kepemimpinan digital dan kinerja pegawai.
Karyawan yang merasa terlibat dan memiliki keterikatan emosional terhadap
pekerjaannya cenderung menunjukkan produktivitas yang lebih tinggi serta
loyalitas terhadap organisasi. Faktor-faktor seperti pelatihan berbasis teknologi (e-
learning) dan fleksibilitas kerja juga berkontribusi dalam meningkatkan

keterlibatan karyawan, yang pada akhirnya berdampak positif padakinerja individu
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dan organisasi. Dengan demikian, employee engagement menjadi elemen penting
dalam mengoptimalkan hasil dari kepemimpinan digital di berbagai sektor.
Hasil-hasil dari penelitian dapat dilihat pada tabel 2.1 berikut ini :

Tabel 2.1. Penelitian Terdahulu
Penulis Alat Hasil

No & Tahun Judul Variabel Analisis Penelitian

Literasi digital

Pengaruh - Literasi berpqngaruh
. Lo Diatal | Dl (%) o 4o
Rizal et ! Regresi signifikan
1 al. (2023) etz ey Linear terhadap kinerja
’ Kinerja ASN - Kinerja ASN
di Era Digital  (Y) ASN dengan
kontribusi
sebesar 68.5%
- Digital Digital literacy
Literacy (X)) memiliki efek
Digital mediasi dalam
Wang & | Literacy and | - Innovation hubungan antara
2 Li(2022) @ Public Service Capability (X;) SEM-PLS kemampuan
Innovation inovasi dan
- Service kualitas layanan
Quality (Y) publik

Faktor usia dan

. - qupetensi pengalaman
Analisis Digital (X,) kerja memiliki
Widodo | Tingkat Multin] N b
3 & Putri Literasi Digital = - Usia (X,) uttipte pengaru
. Regression = signifikan
) s IHe g terhadap tingkat
Pemerintah - Pengalaman literasi dieital
Kerja (X3) 18
pegawai
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No

7

Penulis
& Tahun

Rodriguez
& Kim
(2021)

Sari &
Rahman
(2023)

Rahman
et al.
(2023)

Johnson
& Lee
(2022)

Judul

Impact of
Digital
Literacy
Training on
Civil Servants
Performance

Pengaruh
Kompetensi
Digital
terhadap
Efektivitas E-
Government

Pengaruh
Employee
Engagement
terhadap
Kinerja
Karyawan
pada Sektor
Publik

The Impact of
Leadership
Style on
Employee
Engagement

Variabel

- Training
Programs (X;)

- Digital Skills
X2)

- Work
Performance

Y

- Kompetensi
Digital (X;)

_E-
Government

X2)

- Pelayanan
Publik (Y)

- Employee
Engagement
(X1)

- Kinerja
Karyawan (Y)

- Gaya
Kepemimpinan
X1)

- Employee
Engagement

(Y)

Organizational
Culture (2)
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Alat
Analisis

Path
Analysis

Structural
Equation
Modeling

Regresi
Linear
Berganda

SEM-PLS

Hasil
Penelitian

Program
pelatihan literasi
digital
meningkatkan
kinerja pegawai
sebesar 45%

Kompetensi
digital
berpengaruh
positif terhadap
efektivitas
implementasi e-
government
dengan nilai
koefisien 0.72

Employee
engagement
berkontribusi
positif terhadap
kinerja
karyawan
dengan nilai R?
sebesar 67.3%

Gaya
kepemimpinan
transformasional
memiliki
pengaruh
signifikan
terhadap
employee
engagement
dengan kultur
organisasi
sebagai
mediator



No

10

11

Penulis
& Tahun

Putri &
Wijaya
(2023)

Smith &
Garcia
(2022)

Widodo
& Sari
(2023)

Susanto
& Putri
(2023)

Judul

Analisis
Faktor-Faktor
yang
Mempengaruhi
Employee
Engagement di
Institusi
Pemerintah

Employee
Engagement
and Work-Life
Balance in
Digital Era

Hubungan
Employee
Engagement
dengan
Produktivitas
Kerja ASN

Analisis
Faktor-Faktor
yang
Mempengaruhi
Kinerja ASN
di Era Digital

Variabel

- Kompensasi
(Xi) -
Lingkungan
Kerja (X2)

- Employee
Engagement

Y

- Work-Life
Balance (X))

- Employee
Engagement

¥)

-Job
Satisfaction (Z)

- Employee
Engagement
(X1)

- Produktivitas

Y

- Motivasi (Z)

- Kompetensi
Digital (X,)

- Motivasi (X;)

- Kinerja ASN
(Y)
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Alat
Analisis

Path
Analysis

Structural
Equation
Modeling

Multiple
Regression

SEM-PLS

Hasil
Penelitian

Kompensasi dan
lingkungan
kerja
berpengaruh
positif terhadap
employee
engagement
dengan
kontribusi
72.5%

Work-life
balance
memiliki efek
positif terhadap
employee
engagement
dengan job
satisfaction
sebagai variabel
intervening

Employee
engagement
meningkatkan
produktivitas
kerja sebesar
58.7% dengan
motivasi sebagai
variabel
moderating

Kompetensi
digital dan
motivasi
berpengaruh
positif terhadap
kinerja ASN
dengan
kontribusi
71.2%



2.3.

No Penulis Judul Variabel Alat Hasil

& Tahun Analisis Penelitian
Gaya
i{Gaya o kepemimpinan
; pemimpinan transformasional
R Pengaruh Gaya (X1) meningkatkan
ahman . .
Kepemimpinan L Path kinerja PNS
12 etal - Kinerja PNS . 0
(2022) terhadap ) Analysis sebesar 63.5%
Kinerja ASN dengan budaya
- Budava organisasi
ya sebagai
Organisasi (Z) mediator

Sumber : Sari & Purnomo,2023., Taylor & Kim,2022.,Rahman & Putri,2023.,Chen &
Lee,2022.,Wijaya et al.,2023., Purnomo et al.,2023., Lee & Kim,2022., Wijaya &
Sari,2023., Rizal et al.,2023., Wang & Li,2022., Rodriguez & Kim,2021.

Hubungan Antar Variabel
2.3.1. Kepemimpinan Digital Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai
Kepemimpinan digital telah menjadi elemen kunci dalam memastikan
keberhasilan organisasi di era transformasi digital. Pemimpin yang memiliki
kemampuan digital mampu memanfaatkan teknologi untuk meningkatkan efisiensi,
inovasi, dan produktivitas pegawai (Yunita & Isnaini, 2024). Dalam konteks sektor
publik, kepemimpinan digital tidak hanya memperbaiki kinerja pegawai tetapi juga
meningkatkan transparansi dan partisipasi masyarakat (Nuryadin et al., 2023).
Penelitian oleh Mardiana et al. (2023) menunjukkan bahwa kepemimpinan
digital camat memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja pelayanan
publik, terutama dalam situasi darurat seperti pandemi COVID-19. Studi ini
mendukung bahwa kepemimpinan digital tidak hanya berperan dalam sektor privat
tetapi juga di sektor publik.Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Abdulrahman
dan Mohammed (2024) di Arab Saudi menemukan bahwa dimensi kepemimpinan
digital berpengaruh positif terhadap ekonomi layanan dan pengembangan

profesional. Digital culture dan inovasi menjadi faktor dominan yang memperkuat
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hubungan antara kepemimpinan digital dan kinerja pegawai. Model kepemimpinan
digital berfokus pada adaptasi teknologi dan kemampuan pemimpin dalam
mengintegrasikan teknologi ke dalam proses kerja sehari-hari. Menurut Yunita dan
Isnaini (2024), kepemimpinan digital mendorong inovasi dan adaptasi teknologi,
yang secara langsung meningkatkan kinerja pegawai dan menciptakan budaya
organisasi yang lebih dinamis.

Hipotesis 1 : Kepemimpinan digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.

2.3.2. Pengaruh Literasi Digital Terhadap Kinerja ASN

Literasi digital merujuk pada kemampuan individu dalam memahami,
menggunakan, dan memanfaatkan teknologi digital untuk meningkatkan
produktivitas dan efisiensi kerja. Dalam konteks ASN, literasi digital menjadi
krusial untuk memastikan pelayanan publik yang cepat, akurat, dan responsif
terhadap kebutuhan masyarakat (Soleh et al., 2020). Literasi digital yang tinggi
memungkinkan pegawai untuk mengakses informasi, mengolah data, serta
menyelesaikan tugas dengan lebih efektif, yang berkontribusi pada peningkatan
kinerja organisasi.

Penelitian oleh Soleh et al. (2020) di Politeknik Penerbangan Palembang
menemukan bahwa literasi digital membantu pegawai dalam menjalankan tugas-
tugas administratif dan operasional, sehingga meningkatkan kinerja keseluruhan.
Studiini menyoroti bagaimana literasi media digital mempermudah koordinasi dan
komunikasi antar pegawai, yang pada akhirnya mempercepat proses kerja dan
meningkatkan kepuasan kerja. Selain itu, penelitian oleh Fitaloka et al. (2020)

menunjukkan bahwa digital quotient, yang mencakup literasi digital, memiliki
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hubungan yang signifikan dengan keterlibatan dan kinerja karyawan di sektor
swasta. Hal ini menunjukkan bahwa keterampilan digital memainkan peran penting
dalam mendukung produktivitas di berbagai sektor, termasuk pemerintahan.

Literasi digital tidak hanya berperan sebagai alat bantu kerja, tetapi juga
sebagai indikator kompetensi pegawai di era digital. Pegawai yang memiliki literasi
digital tinggi cenderung lebih adaptif terhadap perubahan teknologi dan mampu
memanfaatkan perangkat digital untuk mendukung tugas sehari-hari (Pandey &
Sushil, 2023).
Hipotesis 2 : Literasi digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
ASN.
2.3.3. Pengaruh Kepemimpinan Digital Terhadap Employee Engagement

Kepemimpinan  digital adalah pendekatan kepemimpinan yang
menitikberatkan pada penggunaan teknologi digital untuk menginspirasi,
memotivasi, dan meningkatkan keterlibatan karyawan (employee engagement).
Pemimpin digital yang efektif mampu menciptakan lingkungan kerja yang
kolaboratif, fleksibel, dan inovatif, yang secara langsung berdampak pada
keterlibatan dan motivasi pegawai (Purba, 2021). Dengan meningkatnya
transformasi digital di berbagai sektor, kepemimpinan digital telah terbukti menjadi
faktor penting dalam memperkuat ikatan emosional dan komitmen pegawai
terhadap organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Purba (2021) menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan digital memiliki pengaruh besar terhadap employee engagement di
industri manufaktur Indonesia. Dalam penelitian ini, ditemukan bahwa pemimpin

yang mampu memanfaatkan teknologi digital dalam proses kerja mampu
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meningkatkan keterlibatan karyawan, terutama melalui program e-learning dan e-
task. Selain itu, penelitian oleh Fitaloka et al. (2020) menyoroti bagaimana
leadership agility dan digital quotient memiliki dampak signifikan terhadap
employee engagement diperusahaan farmasi dan startup. Pemimpin yang memiliki
keterampilan digital tinggi mampu membangun komunikasi yang lebih baik dan
memberikan dukungan penuh kepadakaryawan, yang padaakhirnya meningkatkan
keterlibatan mereka. Employee engagement merupakan faktor kunci yang
menentukan produktivitas dan retensi karyawan. Kepemimpinan digital
menciptakan lingkungan kerja yang mendorong partisipasi aktif, memberikan
umpan balik secara real-time, dan memanfaatkan platform digital untuk
meningkatkan kolaborasi antar tim (Pandey & Sushil, 2023).
Hipotesis 3 : Kepemimpinan digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement.
2.3.4. Pengaruh Literasi Digital Terhadap Employee Engagement

Literasi digital merujuk pada kemampuan individu dalam memahami,
menggunakan, dan memanfaatkan teknologi digital untuk menyelesaikan tugas
serta meningkatkan produktivitas. Dalam konteks employee engagement, literasi
digital memainkan peran penting dalam memperkuat partisipasi karyawan,
memperbaiki komunikasi, dan meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi
(Pandey & Sushil, 2023). Karyawan yang memiliki literasi digital tinggi cenderung
lebih mudah beradaptasi dengan perubahan teknologi dan merasa lebih terlibat
dalam berbagai inisiatif digital di tempat kerja. Penelitian oleh Fitaloka et al. (2020)
menunjukkan bahwa digital quotient, yang mencakup literasi digital, memiliki

pengaruh signifikan terhadap employee engagement di perusahaan farmasi dan
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startup properti. Karyawan dengan tingkat literasi digital yang tinggi merasa lebih
nyaman menggunakan teknologi dalam pekerjaannya, yang berdampak positif pada
tingkat keterlibatan dan produktivitas. Studi oleh Soleh et al. (2020) juga
mendukung temuan ini, dengan menunjukkan bahwa pegawai di Politeknik
Penerbangan Palembang yang memiliki literasi digital tinggi lebih aktif terlibat
dalam tugas dan kegiatan organisasi, sehingga meningkatkan kepuasan kerja dan
engagement. Literasi digital memungkinkan karyawan untuk memanfaatkan
teknologi dalam meningkatkan kolaborasi, komunikasi, dan penyelesaian tugas.
Dengan keterampilan digital yang memadai, karyawan merasa lebih percaya diri
dan termotivasi untuk berkontribusi dalam berbagai proyek, yang pada akhirnya
meningkatkan keterlibatan mereka dalam organisasi (Purba, 2021).
Hipotesis 4 : Literasi digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement.
2.3.5. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja ASN

Employee engagement adalah kondisi di mana karyawan memiliki
keterikatan emosional dan komitmen yang tinggi terhadap organisasi serta tugas
yang mereka emban. Karyawan yang memiliki tingkat engagement tinggi
cenderung lebih produktif, memiliki loyalitas tinggi, dan berkontribusi secara aktif
dalam pencapaian tujuan organisasi (Pandey & Sushil, 2023). Dalam sektor publik,
keterlibatan karyawan memiliki dampak langsung terhadap peningkatan kualitas
pelayanan publik dan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Penelitian oleh Purba (2021) menunjukkan bahwa employee engagement
memiliki korelasi positif yang signifikan dengan kinerja pegawai di sektor

manufaktur. Karyawan yang merasa dihargai dan terlibat dalam pengambilan
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keputusan cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik dan memiliki inisiatif
tinggi dalam menyelesaikan tugas. Selain itu, studi oleh Soleh et al. (2020) di
Politeknik Penerbangan Palembang mengungkapkan bahwa keterlibatan pegawai
dalam kegiatan berbasis digital tidak hanya meningkatkan efisiensi kerja, tetapi
juga berkontribusi pada peningkatan kinerja individu dan organisasi.

Kinerja ASN yang optimal dipengaruhi oleh seberapa besar mereka merasa
terlibat dalam pekerjaan dan lingkungan organisasi. Employee engagement
menciptakan lingkungan kerja yang positif, di mana karyawan merasa memiliki
tujuan yang selaras dengan visi organisasi, sehingga meningkatkan produktivitas
dan inovasi (Fitaloka et al., 2020).

Hipotesis S : Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja ASN.
2.3.6. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Kepemimpinan Digital Terhadap
Kinerja ASN Melalui Employee Engagement

Kepemimpinan digital memainkan peran penting dalam mendorong inovasi,
efektivitas kerja, dan adaptasi teknologi di sektor publik. Pemimpin digital yang
efektif tidak hanya meningkatkan kinerja pegawai secara langsung, tetapi juga
melalui peningkatan employee engagement. Employee engagement bertindak
sebagai variabel mediasi yang memperkuat hubungan antara kepemimpinan digital
dan kinerja ASN, menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan
kolaboratif (Purba, 2021).

Penelitian oleh Fitaloka et al. (2020) menunjukkan bahwa kepemimpinan
digital memiliki pengaruh positif terhadap employee engagement dan kinerja

karyawan di sektor swasta. Studi tersebut juga mengungkapkan bahwa employee
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engagement memediasi hubungan antara kepemimpinan digital dan kinerja
organisasi. Selanjutnya, penelitian oleh Mardiana et al. (2023) di sektor publik
menunjukkan bahwa kepemimpinan digital camat berdampak positif pada kinerja
pelayanan publik, dan keterlibatan karyawan memperkuat dampak tersebut,
terutama dalam situasi darurat. Kepemimpinan digital yang efektif menciptakan
lingkungan yang mendorong keterlibatan karyawan melalui transparansi,
komunikasi yang baik, dan pengembangan keterampilan digital. Ketika employee
engagement meningkat, kinerja pegawai juga meningkat, menjadikan employee
engagement sebagai variabel mediasi yang memperkuat hubungan antara
kepemimpinan digital dan kinerja ASN (Pandey & Sushil, 2023).
Hipotesis 6 : Kepemimpinan digital berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja
ASN melalui employee engagement.
2.3.7.Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Literasi Digital Terhadap
Kinerja ASN Melalui Employee Engagement

Literasi digital adalah kemampuan individu untuk memahami,
menggunakan, dan memanfaatkan teknologi digital dalam menyelesaikan tugas dan
pekerjaan. Dalam konteks ASN, literasi digital tidak hanya meningkatkan efisiensi
kerja secara langsung, tetapi juga mempengaruhi employee engagement sebagai
faktor mediasi yang memperkuat hubungan tersebut. Pegawai yang memiliki
literasi digital tinggi cenderung lebih terlibat dalam pekerjaan mereka, yang
berdampak positif pada kinerja individu dan organisasi (Soleh et al., 2020).

Penelitian oleh Fitaloka et al. (2020) menunjukkan bahwa digital quotient,
termasuk literasi digital, berkontribusi terhadap employee engagement dan kinerja

karyawan di sektor swasta. Penelitian ini menyoroti bahwa karyawan dengan
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24.

literasi digital yang baik lebih terlibat dalam pekerjaan mereka, sehingga
meningkatkan kinerja secara keseluruhan.

Studi lain oleh Soleh et al. (2020) di Politeknik Penerbangan Palembang
menemukan bahwa literasi digital pegawai membantu dalam menjalankan tugas-
tugas administratif dan operasional, yang berdampak positif terhadap kinerja
pegawai. Namun, keterlibatan karyawan memediasi hubungan tersebut,
menunjukkan bahwa pegawai yang terlibat secara aktif memiliki kinerja lebih
tinggi.

Literasi digital memungkinkan ASN untuk memanfaatkan teknologi dalam
meningkatkan efisiensi kerja dan beradaptasi dengan perubahan lingkungan kerja.
Employee engagement berfungsi sebagai variabel mediasi yang memperkuat
dampak literasi digital terhadap kinerja pegawai. Karyawan yang memiliki literasi
digital tinggi cenderung memiliki tingkat engagement lebih tinggi, yang
berkontribusi pada kinerja yang optimal (Pandey & Sushil, 2023).

Hipotesis 7 : Literasi digital berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja ASN
melalui employee engagement.
Pengembangan Model Penelitian

Pengembangan model penelitian merupakan proses sistematis yang
bertujuan untuk merancang kerangka konseptual yang menjelaskan hubungan
antara variabel-variabel dalam suatu studi. Model ini dibangun berdasarkan
landasan teori, hasil penelitian terdahulu, dan identifikasi celah penelitian (research
gap) yang telah diobservasi. Proses ini melibatkan pemilihan variabel independen,
dependen, moderasi, dan mediasi yang saling berinteraksi dalam menjelaskan

fenomena yang diteliti. Pengembangan model penelitian tidak hanya memperkuat
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validitas studi, tetapi juga memberikan kontribusi teoritis dan praktis dalam bidang
keilmuan yang dikaji. Dengan merancang model yang tepat, peneliti dapat
mengidentifikasi faktor-faktor kunci yang mempengaruhi hasil penelitian,
memperjelas hubungan kausal, serta memberikan gambaran prediktif yang lebih
akurat mengenai fenomena tertentu. Adapun kerangka pemikiran tersebut dapat
digambarkan sebagai berikut:

2.5. Model Penelitian

Kepemimpinan
digital
(X1)

Kinerja ASN
(Y)

Employee
Engagement (Z)

Literasi Digital

(X2)
Gambar 2.1. Pengembangan Model Kerangka Pikir

Keterangan :

Hi : Kepemimpinan Digital memiliki pengaruh terhadap kinerja ASN.

Ho : Literasi Digital memiliki pengaruh terhadap kinerja ASN.

Hj3 : Kepemimpinan digital memiliki pengaruh terhadap Employee Engagement.

Ha : Literasi Digital memiliki pengaruh terhadap Employee Engagement.

Hs : Employee Engagement memiliki pengaruh terhadap Kinerja ASN

Hs : Kepemimpinan digital berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja ASN

melalui employee engagement.

Hy7 : Literasi digital berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja ASN melalui

employee engagement.
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3.1

BAB III
METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian dan Sumber Data

Penelitian ini termasuk jenis penelitian penjelasan (explanatory research),

yang akan menjelaskan hubungan kausal antara variabel bebas atau independent

variable meliputi variabel Kepemimpinan Digital (X1) dan Literasi Digital (X2).

Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah Employee Engagement. Variabel

dependen adalah Kinerja ASN (Y). Desain penelitian dapat diuraikan sebagai

berikut:

1.

3.2

3.21

Tujuan Penelitian Tujuannya untuk menguji hipotesis tentang pengaruh
antar variabel penelitian Kepemimpinan Digital dan Literasi Digital
terhadap Kinerja ASN dengan variabel intervening Employee Engagement
pada Bapenda Kota Semarang.

Lokasi Penelitian Penelitian ini dilaksanakan di Badan Pendapatan Daerah
(Bapenda) Kota Semarang.

Objek Penelitian Objek penelitian ini adalah Aparatur Sipil Negara (ASN)
yang bekerja di Bapenda Kota Semarang yang terlibat dalam proses
transformasi digital organisasi.

Definisi Operasional Variabel

Variabel Penelitian

Variabel penelitian ini adalah Kepemimpinan Digital dan Literasi Digital

sebagai variabel independen (X). Sedangkan untuk variabel Intervening (Z)

Employee Engagement serta variabel dependen (Y) adalah Kinerja ASN.

3.2.2

Definisi Operasional Variabel
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Variabel yang digunakan di dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel
bebas (X1) Kepemimpinan Digital dan (X2) Literasi Digital, Variabel intervening
(Z) Employee Engagement dan Variabel Dependen (Y) Kinerja ASN. Definisi
operasional variabel adalah:

1. Kepemimpinan Digital (X1)

Kemampuan pemimpin dalam mengarahkan, mempengaruhi,
dan memotivasi ASN dalam mengadopsi dan
mengimplementasikan teknologi digital, serta menciptakan budaya
kerja berbasis digital dalam organisasi pemerintahan.

a. Visi digital

b. Kemampuan adaptasi terhadap perubahan teknologi

c. Fasilitasi inovasi digital

d. Pemberdayaan pegawai dalam transformasi digital

e. Pengambilan keputusan berbasis data

2. Literasi Digital (X2)

Kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan ASN dalam
memahami, menggunakan, mengelola, dan mengevaluasi informasi
melalui teknologi digital untuk menunjang pelaksanaan tugas dan
fungsi pelayanan publik.

a. Kemampuan mengakses informasi digital

b. Kemampuan mengevaluasi konten digital

o

Pengetahuan keamanan digital

d. Pemahaman etika digital

o

Keterampilan penggunaan aplikasi pemerintahan
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3. Employee Engangement (Z)

Tingkat keterlibatan, komitmen, dan dedikasi pegawai dalam
melaksanakan tugas dan fungsinya, serta mengidentifikasi diri
dengan tujuan dan nilai organisasi dalam konteks transformasi
digital pemerintahan.

a. Antusiasme dalam bekerja

b. Dedikasi terhadap tugas digital

c. Inisiatif dalam penggunaan teknologi

d. Keterlibatan dalam perubahan organisasi

e. Kolaborasi dalam lingkungan digital

4. Kinerja Pelayanan Digital ASN (Y)

Hasil kerja yang dicapai oleh Aparatur Sipil Negara dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan, yang
diukur melalui kualitas, kuantitas, efektivitas, dan efisiensi
pekerjaan dalam konteks pelayanan publik berbasis digital.

f.  Kualitas hasil kerja

g. Kuantitas hasil kerja

h. Efisiensi pelaksanaan tugas

i. Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan

j-  Kontribusi terhadap pencapaian target organisasi

Deskripsi operasional variabel dalam penelitian ini dapat dijelaskan dalam
tabel sebagai berikut:

Tabel 3.1. Definisi Operasional dan Indikator Variabel Penelitian
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No.

[y
.

4.

Variabel

Kepemimpinan
Digital (X)

Literasi Digital
(X2)

Employee
Engagement (1)

Kinerja ASN (Y)

Definisi Operasional

Kemampuan pemimpin
dalam  mengarahkan,
mempengaruhi,  dan
memotivasi ASN dalam
mengadopsi dan
mengimplementasikan
teknologi digital, serta
menciptakan  budaya
kerja berbasis digital
dalam organisasi
pemerintahan.

Kemampuan,
pengetahuan, dan
keterampilan ASN
dalam memahami,
menggunakan,
mengelola,
mengevaluasi
informasi melalui
teknologi digital untuk
menunjang
pelaksanaan tugas dan
fungsi pelayanan
publik.

dan

Tingkat keterlibatan,
komitmen, dan dedikasi
pegawai dalam
melaksanakan  tugas
dan fungsinya, serta
mengidentifikasi  dir
dengan tujuan dan nilai
organisasi dalam
konteks transformasi
digital pemerintahan.

Hasil  kerja  yang
dicapai oleh Aparatur
Sipil Negara dalam
melaksanakan  tugas
dan tanggung jawab
yang dibebankan, yang
diukur melalui kualitas,
kuantitas, efektivitas,
dan efisiensi pekerjaan
dalam konteks
pelayanan publik
berbasis digital.

Sumber : dikembangkan untuk tesis ini (2025)
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Indikator

Visi digital

Kemampuan adaptasi terhadap
perubahan teknologi
Fasilitasi inovasi digital
Pemberdayaan pegawai dalam
transformasi digital
Pengambilan keputusan
berbasis data

Kemampuan mengakses
informasi digital
Kemampuan mengevaluasi
konten digital

Pengetahuan keamanan digital
Pemahaman etika digital
Keterampilan penggunaan
aplikasi pemerintahan

Antusiasme dalam bekerja
Dedikasi terhadap tugas
digital

Inisiatif dalam penggunaan
teknologi

Keterlibatan dalam perubahan
organisasi

Kolaborasi dalam lingkungan
digital

Kualitas hasil kerja
Kuantitas hasil kerja
Efisiensi pelaksanaan tugas
Ketepatan waktu penyelesaian
pekerjaan

Kontribusi terhadap
pencapaian target organisasi



33 Populasi dan Sampel Penelitian
3.3.1 Populasi Penelitian
Populasi adalah keseluruhan elemen yang akan dijadikan objek dalam suatu
penelitian. Menurut Sugiono (2011) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri dari objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi dalam penelitian ini adalah 109 Aparatur Sipil Negara (ASN) di Bapenda
Kota Semarang yang terlibat dalam proses transformasi digital organisasi.
3.3.2. Sampel
Penentuan sampel menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria :
1. ASN yang telah bekerja minimal 1 tahun di Bapenda Kota Semarang
2. ASN yang terlibat dalam implementasi sistem digital di organisasi
3. ASN yang berada di bawah kepemimpinan yang menerapkan
transformasi digital
4. ASN yang telah mengikuti pelatihan literasi digital
Berikut ini adalah tabel distribusi responden penelitian berdasarkan sub bagian
atau bidang kerja pada Dinas Pajak Daerah :

Tabel 3.2. Distribusi Responden

No Distribusi responden Jumlah
1 | Sub Bagian keuangan dan Barang milik daerah 6

2 | Sub Bagian UMPEG 11

3 | Sub bid Penempatan pajak daerah 8

4 | Sub bidang pelayanan dan konsultasi pajak daerah 22

5 | Bid Pendataan dan pendaftaran Pajak daerah 41

6 | Bidang Pengawasan dan Pengembangan Pajak daerah dan 21

restribusi daerah
Jumlah 109
Sumber :Biro Kepegawaian Bapenda Kota Semarang

3.4  Metode Pengumpulan Data

3.4.1 Jenis Data
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1.

3.4.2

Data Primer

Data Primer didapat dari menyebarkan daftar pertanyaan langsung kepada

responden yang berisi tentang masalah/indikator yang diteliti untuk diisi

sesuai dengan keadaan yang dialami/dirasakan responden.

a. Kuesioner (menggunakan skala Likert 1-5) untuk mengukur persepsi
ASN terhadap Kepemimpinan Digital, Literasi Digital, Employee
Engagement, dan Kinerja ASN

b. Wawancara terstruktur dengan pimpinan dan staf mengenai
implementasi kepemimpinan digital dan dampaknya

c. Observasi langsung terhadap praktik literasi digital dan keterlibatan
pegawai

Data Sekunder

Data sekunder diperoleh dari Studi Pustaka, dengan data dan buku-buku,

journal dan data-data yang berhubungan dengan penelitian tentang

Kepemimpinan Digital, Literasi Digital, Employee Engagement, dan

Kinerja ASN pada institusi pemerintahan.

Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data yang akan dianalisis maka diperlukan teknik

pengumpulan data sebagai berikut :

1. Kuesioner
Kuesioner dalam penelitian ini berfungsi sebagai interview guide

(angket) untuk mendapatkan data primer dari sumber utama yaitu Aparatur

Sipil Negara (ASN) di Bapenda Kota Semarang. Instrumen penelitian ini

disusun secara sistematis dan terstruktur menjadi dua bagian utama untuk
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memperoleh informasi yang komprehensif tentang transformasi digital
dalam organisasi pemerintahan.

Bagian pertama kuesioner fokus pada deskripsi responden yang
mencakup informasi demografis dan profesional ASN, meliputi identitas,
jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, masa kerja, golongan/pangkat, unit
kerja, serta riwayat pelatihan digital yang telah diikuti. Informasi ini penting
untuk memahami karakteristik dan latar belakang responden yang dapat
mempengaruhi persepsi mereka terhadap kepemimpinan digital dan literasi
digital.

Bagian kedua berisi serangkaian pertanyaan terstruktur yang dirancang
untuk mengukur empat variabel utama penelitian. Untuk variabel
Kepemimpinan Digital, pertanyaan difokuskan pada aspek wvisi digital,
adaptasi terhadap perubahan teknologi, fasilitasi inovasi, pemberdayaan
pegawai, dan pengambilan keputusan berbasis data. Variabel Literasi
Digital diukur melalui pertanyaan tentang kemampuan mengakses
informasi digital, mengevaluasi konten digital, pengetahuan keamanan
digital, pemahaman etika digital, dan keterampilan penggunaan aplikasi
pemerintahan.

Variabel Employee Engagement dievaluasi melalui pertanyaan yang
berkaitan dengan antusiasme dalam bekerja, dedikasi terhadap tugas digital,
inisiatif dalam penggunaan teknologi, keterlibatan dalam perubahan
organisasi, dan kolaborasi dalam lingkungan digital. Sementara untuk
variabel Kinerja ASN, pertanyaan difokuskan pada kualitas hasil kerja,

kuantitas hasil kerja, efisiensi pelaksanaan tugas, ketepatan waktu
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penyelesaian pekerjaan, dan kontribusi terhadap pencapaian target
organisasi.

Pengukuran menggunakan skala Likert dengan lima tingkatan penilaian,
mulai dari: Sangat Setuju (skor 5) hingga Sangat Tidak Setuju (skor 1).
Skala ini dipilih untuk memberikan gradasi yang jelas dalam mengukur
persepsi dan penilaian responden terhadap setiap aspek yang ditanyakan.
Penggunaan skala Likert ini memungkinkan analisis statistik yang lebih
komprehensif untuk mengevaluasi pengaruh kepemimpinan digital dan
literasi digital terhadap kinerja pegawai melalui employee engagement di
Bapenda Kota Semarang. Dalam penelitian ini peneliti melakukan
pengumpulan data melalui penyebaran daftar pertanyaan yang disusun
secara berjenjang berdasarkan skala pengukuran likert (Sugiyono, 2011),
dengan urutan lima yaitu: 1, 2, 3, 4, 5 dan mempunyai kriteria jawaban

sebagai berikut:

a. Sangat Setuju :5
b. Setuju 4
c. Kurang setuju :3
d. Tidak Setuju 12

e. Sangat tidak setuju  : 1
3.5 Teknik Analisis Data
Tahap analisis dalam penelitian ini meliputi beberapa tahap, yaitu :
a. Uji intrumen penelitian dengan menguji validitas dan realibilitas
b. Tahap Analisis Deskriptif Karakteristik responden

c. Tahap Analisis Deskriptif Variabel Penelitian
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d. Tahap Analisis SEM PLS yang digunakan untuk menguji hipotesis
dalam penelitian ini.
3.5.1  Analisis deskriptif Karakteristik Responden
Dalam penelitian ini, analisis deskriptif karakteristik responden dilakukan
dengan membuat tabel distribusi frekuesni yang menunjukkan persentase
responden berdasarkan karakteristiknya. Tabel distribusi frekuensi diperoleh dar
hasil anlisis deskriptif yang diolah dengan bantuan program SPSS versi 25. Adapun
karakteristik responden yang dianalisis dalam penelitian ini adalah karakteristik
responden terkait Kinerja ASN.
3.5.2  Analisis deskriptif variabel penelitian
Dalam penelitian ini, analisis deskriptif terhadap variabel penelitian
dilakukan untuk mengetahui gambaran persepsi responden terhadap variabel
penelitian. Analisis deskriptif dilakukan dengan menghitung nilai mean baik nilai
mean secara keseluruhan atau nilai mean pada masing-masing item pernyataan
variabel penelitian. Oleh karena skala yang digunakan pada instrumen penelitian
adalah skala likert 1-5, maka mean pada interval 1,00 — 2,33 menunjukkan persepsi
rendah, mean 2,33 — 3,67 menunjukkan persepsi sedang dan mean pada interval
3,67 — 5,00 menunjukkan persepsi tinggi.
3.5.3 Pengujian Instrumen
Sebelum digunakan dalam penelitian instrumen-instrumen yang telah
dimodifikasi tersebut akan dilakukan pengujian-pengujian seperti berikut
ni:

1) Uji Validitas
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Pengujian validitas instrumen penelitian dilakukan untuk memastikan
bahwa alat ukur yang digunakan dapat mengukur apa yang seharusnya
diukur (Sugiono, 2011). Dengan jumlah responden 109 ASN Bapenda
Kota Semarang, pengujian validitas menggunakan korelasi product
moment Pearson dengan ketentuan instrumen dinyatakan valid jika r
hitung > r tabel. Untuk n=109 dengan tingkat signifikansi 5%, nilai r
tabel adalah 0.195.

Hasil uji validitas :

Tabel 3.3. Hasil Uji Validitas

r tabel
Variabel Indikator | r hitung @ (n=30, 0= Validitas
5%)
KD, 0.848 0.361 Valid
Kepemimpinan KD, 0.876 0.361 Valid
Digital (Xi) KD, 0.746 0.361 Valid
KD, 0.658 0.361 Valid
KD;s 0.616 0.361 Valid
LD, 0.786 0.361 Valid
Literasi Digital LD, 0.741 0.361 Valid
X2) LD; 0.748 0.361 Valid
LD, 0.728 0.361 Valid
LDs 0.668 0.361 Valid
EE, 0.602 0.361 Valid
Employee EE, 0.846 0.361 Valid
Engagement (7)) EE; 0.709 0.361 Valid
EE, 0.857 0.361 Valid
EE; 0.857 0.361 Valid
KPN; 0.800 0.361 Valid
Kinerja ASN KPN, 0.848 0.361 Valid
Y) KPN;, 0.683 0.361 Valid
KPN, 0.666 0.361 Valid
KPNs 0.862 0.361 Valid

Sumber : data diolah (2025)
2) Uji Reliabilitas
Reliabilitas berhubungan dengan konsistensi. Suatu instrumen
dikatakan konsisten dalam memberikan penilaian atas apa yang diukur.

Jika hasil penilaian yang diberikan oleh instrumen tersebut konsisten
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memberikan jaminan bahwa instrumen tersebut dapat dipercaya dan
dapat digunakan pada kondisi yang berbeda-beda (Ghozali, 2012).
Instrumen dinyatakan valid apabila nilai alpha lebih besar dari 0,6.

Hasil uji Reliabilitas dapat dilihat pada Tabel berikut :

Tabel 3.4.
Reliabiliats Instrumen
Variabel Cronbachs Alpha  Cut Value  Reliabilitas
Kepemimpinan Digital 0.897 0,7 reliabel
Literasi Digital 0.890 0,7 reliabel
Employee Engagement 0.910 0,7 reliabel
Kinerja ASN 0.906 0,7 reliabel

Sumber : data diolah (2025)
3) Analisis PLS
Pengujian  hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan teknik analisis Partial Least Square (PLS) dengan
bantuan program SmartPLS. Pemilihan PLS sebagai teknik analisis
didasarkan pada beberapa alasan :
a. PLS merupakan teknik analisis SEM yang memiliki ketelitian
pengukuran lebih baik dibanding regresi linear berganda
b. Sesuai untuk sampel 109 responden
c. Teknik PLS robust terhadap ketidaknormalan data.

3.6  Pengujian Hipotesis
3.6.1 Analisis Data

Sesuai dengan hipotesis yang telah dirumuskan, maka dalam penelitian ini
analisis data statistik inferensial diukur dengan menggunakan software Smart PLS
mulai dari pengukuran model (outer model), struktur model (inner model) dan
pengujian hipotesis (Ghozali & Latan, 2015). PLS menurut Ghozali (Ghozali &

Latan, 2015) merupakan pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan
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Structural Equation Modeling (SEM) berbasis covarian menjadi berbasis varian.

SEM yang berbasis covarian umumnya menguji kausalitas/teori sedangkan PLS

lebih bersifat predictive model. PLS merupakan metode analisis yang powerful,

tidak harus memenuhi persyaratan asumsi normalitas data dan ukuran sampel tidak

harus besar. PLS selain dapat digunakan sebagai konfirmasi teori juga dapat

digunakan untuk membangun hubungan yang belum ada landasan teorinya atau

untuk pengujian proposisi. Langkah-langkah pengujian yang dilakukan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Evaluasi Measurement Tool

Terdapat tiga macam pengujian yang dilakukan untuk mengevaluasi
measurement model (Ghozali & Latan, 2015). Jenis-jenis pengujian
tersebut adalah: 1. Uji Individual ltem Reliability Pengujian ini dilakukan
untuk melihat indikator mana yang baik digunakan untuk mengukur
masing-masing variabel dengan kata lain untuk melihat reliabilitas dari
setiap indikator. Nilai factor loding yang tinggi menunjukkan bahwa
indikator tersebut memang menjelaskan variabel yang diukurnya.
Indikator yang memiliki nilai factor loadingantara 0.5-0.6 dapat diterima
(Yamin & Kurniawan, 2011) dan sebaliknya jika dibawah nilai tersebut
maka akan dihilangkan dalam model saat melakukan pengujian ini. 2. Uji
Internal Consistency Pengujian ini dilakukan untuk menguji reliabilitas
sekumpulan indikator dalam mengukur variabel yang diukurnya. Nilai
yang dilihat adalah nilai composite reliability dan cronbach’s alpha yang
diperoleh dari hasil estimasi SmartPLS. Nilai yang dikomendasikan

adalah > 0.60. 3. Uji Discriminant Validity pengujian ini dilakukan untuk
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melihat seberapa besar perbedaan antar variabel. Nilai yang dilihat dalam
pengujian ini adalah nilai average variance extrracted (AVE) yang
diperoleh sebagai hasil estimasi dimana nilainya harus > 0,50. Syarat
berikutnya yang juga harus dipenuhi adalah nilai akar kuadrat dari AVE
setiap variabel, harus lebih besar daripada nilai korelasi dengan variabel
lainnya.

Evaluasi Structural Model

Evaluasi Structural Structural Model dengan menggunakan R square.
Perubahan nilai R square dapat digunakan untuk menilai pengaruh
variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen
berdasarkan model penelitian. Secara umum nilai R square adalah 0.75,
0.50, dan 0.25 yang diinterpretasikan sebagai substansial, moderat, dan
lemah (Hair et. al., 2014).

. Analisis pengaruh Langsung

Analisis Pengaruh Langsung (Abdillah et al., 2015) menjelaskan bahwa
ukuran signifikansi dapat menggunakan perbandingan nilai t-tabel dan t-
statistic. Hipotesis diterima apabila t-statistic lebih tinggi dibandingkan
nilai t tabel atau dapat juga dengan membandingkan p-value dengan nilai
a yang dipergunakan. Hipotesis dapat diterima jika nilai t-statistic > t

tabel atau p-value < 0,05.

. Analisis Pengaruh Tidak Langsung (mediasi)

Efek mediasi menunjukkan hubungan antara variabel independen dan
dependen melalui variabel penghubung atau mediasi. Pengaruh variabel

terhadap variabel dependen tidak secara langsung terjadi tetapi melalui
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proses transformasi yang diwakili oleh variabel mediasi (Abdillah et al.,
2015). Menurut Baron dan Kenny dalam jurnal The Moderator-Mediator,
peranan variabel sebagai mediator terjadi apabila variasi pada variabel
independen mampu menjelaskan secara signifikan variasi dalam variabel
mediator, variasi pada variabel mediator mampu menjelaskan secara
signifikan variasi dalam variabel dependen, dan ketika variabel mediator
dikontrol, hubungan antara variabel independen dan variabel dependen
tidak atau signifikan. Imam Ghozali berpendapat bahwa penetuan
variabel intervening tergantung pada bentuk teoritik nya, misalnya pada
model A—B—C dimana jelas hubungan A—C tidak langsung harus
melalui B, maka jika A ke B signifikan dan B ke C juga signifikan, maka
B adalah intervening dan hubungan A ke B tidak langsung melewati B
(Ghozali, 2012). Untuk mengetahui apakah ada mediasi sempurna atau
parsial dilakukan dengan melihat apakah koefisien cl signifikan secara
statistik. Perfect/complete mediation atau mediasi sempurna terjadi bila
variabel independen tidak mempengaruhi dependen ketika mediator
dikontrol. Jika koefisien ¢ 1 secara statistik signifikan dan terdapat
mediasi yang signifikan juga, maka disebut mediasi parsial. Pengujian
efek mediasi dapat dilakukan dengan menghitung variance accounted for
(VAF) dengan rumus pengaruh tidak langsung (indirect effect) / pengaruh
total (total effect). Dimana pengaruh total adalah pengaruh langsung
ditambah pengaruh tidak langsung. Jadi VAF merupakan ukuran seberapa
besar variabel memediasi mampu menyerap pengaruh langsung yang

sebelumnya signifikan dari model tanpa memediasi. Untuk hipotesis
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diatas, nilai VAF dihitung dengan cara (jalur a x jalur b) / (jalur a x jalur

b + jalur c). Untuk hipotesis diatas, Gambar model untuk analisa PLS

dapat dilihat pada Gambar 3.1.

EE1 EE2 EE3 EE4 EES
KA
KD2
KD3
KD4
¥D5 K'Ep.EmIr'I"I
pinan =
Digital
L1
KPN1
LD2
KPN2
LD3
b OKPN3
LD4
e KP4
Digizal Kineda “ONE
ASN

Gambar 3.1. Model Penelitian
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BAB IV
HASIL ANALISA DAN PEMBAHASAN

Tahap awal dalam menganalisis dan membahas hasil penelitian ini dimulai
dengan mengidentifikasi karakteristik demografis dari 109 responden yang
merupakan pegawai Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang. Identifikasi awal
ini bertujuan untuk mempermudah pemahaman terhadap data yang disajikan,
khususnya untuk pembahasan pada bagian-bagian selanjutnya. Setelah identifikasi
demografis, langkah berikutnya adalah memaparkan secara menyeluruh hasil
pengolahan dan analisis data yang telah dilakukan sesuai dengan variabel-variabel
penelitian dan metode analisis yang diterapkan.

Berdasarkan hasil pengolahan dan perhitungan data yang telah dilakukan,
penelitian ini akan membahas secara mendalam bagaimana Kepemimpinan Digital,
Literasi Digital, dan Employee Engagement memberikan pengaruh terhadap
Kinerja ASN di lingkungan Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang.

4.1. Deskripsi Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Responden Penelitian

Karakteristik demografis responden dalam penelitian ini diidentifikasi
melalui beberapa aspek utama, meliputi gender, rentang usia, latar belakang
pendidikan, masa pengabdian, divisi penempatan, dan posisi struktural.
Berdasarkan data yang terkumpul dari survei yang didistribusikan menggunakan
Google form, berikut disajikan gambaran komprehensif mengenai profil responden:
4.1.1.1. Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Hasil deskripsi responden penelitian dilihat berdasarkan jenis kelamin yang

diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner adalah sebagai berikut:
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Tabel 4.1. Responden berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin | Frekuensi Persentase (%)
1 Pria 67 61,47
2 Wanita 42 38,53
Total 109 100,00

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Tabel 4.1 menampilkan distribusiresponden berdasarkan jenis kelamin dalam
penelitian ini. Dari total 109 responden yang berpartisipasi, sebanyak 67 orang
(61,47%) adalah responden berjenis kelamin pria, sementara 42 orang (38,53%)
adalah responden berjenis kelamin wanita. Data ini menunjukkan bahwa mayoritas
responden dalam penelitian adalah pria dengan selisih persentase sekitar 22,94%
lebih banyak dibandingkan responden wanita. Komposisi responden ini
memberikan gambaran tentang karakteristik gender di lingkungan Bapenda Kota
Semarang, di mana terdapat ketidakseimbangan relatif antara jumlah pegawai pria
dan wanita.
4.1.1.2. Responden berdasarkan Usia

Hasil deskripsi responden penelitian dilihat berdasarkan usia yang diperoleh
dari hasil penyebaran kuesioner adalah sebagai berikut:

Tabel 4.2. Responden berdasarkan Usia

No Usia Jumlah Persentase (%)

1. <20 tahun 0 0

2. | 20-30 tahun 30 27,52

3.  31-40tahun 40 36,70

4. | 40-50 tahun 32 29,36

5. > 50 tahun 7 6,42
Total 109 100,00

Sumber : Data primer yang diolah, 2025
Tabel 4.2 menyajikan distribusi responden berdasarkan kelompok usia dalam
penelitian ini. Dari total 109 responden, mayoritas berada pada kelompok usia 31-
40 tahun dengan jumlah 40 orang (36,70%), diikuti oleh kelompok usia 40-50 tahun

sebanyak 32 orang (29,36%) dan kelompok usia 20-30 tahun sebanyak 30 orang
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(27,52%). Sementara itu, responden dengan usia di atas 50 tahun berjumlah 7 orang
(6,42%).

Distribusi ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai berada pada usia
produktif antara 31-50 tahun (total 65,76%), yang mengindikasikan bahwa
organisasi memiliki kombinasi tenaga kerja yang matang dari segi pengalaman dan
masih dalam masa produktif optimal. Keberadaan kelompok usia muda (di bawah
30 tahun) yang cukup signifikan (33,02%) juga menunjukkan adanya regenerasi
pegawai yang baik dalam organisasi tersebut. Sementara proporsi pegawai senior
(di atas 50 tahun) yang relatif kecil mengindikasikan organisasi memiliki struktur
usia yang cenderung seimbang dengan dominasi pada usia produktif menengah.
4.1.1.3. Responden berdasarkan Pendidikan

Hasil deskripsi responden penelitian dilihat berdasarkan pendidikan yang
diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner adalah sebagai berikut:

Tabel 4.3. Responden berdasarkan Pendidikan

No Pendidikan Jumlah  Persentase
(%)
1. | Sekolah Menengah Atas/Kejuruan 13 11.93
(SMA/SMK)
2.  Diploma-3 (D3) 13 11.93
3. | Strata-1 (S1) 70 64.22
4. | Strata-2 (S2) 13 11.93
Total 109 100.00

Sumber: Data primer yang diolah, 2025
Tabel 4.3 menggambarkan distribusi responden ASN berdasarkan
pendidikan, dapat dilihat bahwa dari total 109 ASN yang menjadi
responden, mayoritas memiliki latar belakang pendidikan Strata-1 (S1)
dengan jumlah 70 orang atau 64,22% dari keseluruhan responden.
Sementara itu, responden dengan latar belakang pendidikan Sekolah

Menengah Atas/Kejuruan (SMA/SMK), Diploma-3 (D3), dan Strata-2 (S2)
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masing-masing berjumlah sama yaitu 13 orang atau 11,93% dari total
responden. Distribusi ini menunjukkan bahwa lebih dari setengah
responden ASN memiliki kualifikasi pendidikan tingkat sarjana (S1),
sedangkan sisanya terdistribusi secara merata di antara tingkat pendidikan
SMA/SMK, D3, dan S2. Data ini mengindikasikan bahwa mayoritas ASN
yang menjadi responden telah memiliki latar belakang pendidikan yang
cukup tinggi, dengan total 87,15% responden memiliki pendidikan minimal
Diploma-3.

Responden berdasarkan Lama Kerja

Hasil deskripsi responden penelitian dilihat berdasarkan lama kerja yang

diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner adalah sebagai berikut:

Tabel 4.4. Responden berdasarkan Lama Kerja

No Masa Kerja Jumlah Persentase (%)

1. <5 Tahun 4 3,67

2. 5 — 10 Tahun 11 10,09

3. 11 — 15 Tahun 12 11,01

4. 16 — 20 Tahun 22 20,18

5. > 20 Tahun 60 55,05
Total 109 100,00

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.4 ini menunjukkan distribusi masa kerja pegawai
Bapenda Kota Semarang. Dari total 109 pegawai, mayoritas memiliki masa kerja
lebih dari 20 tahun dengan jumlah 60 orang (55,05% dari total). Kelompok kedua
terbesar adalah pegawai dengan masa kerja 16-20 tahun sebanyak 22 orang
(20,18%).

Pegawai dengan masa kerja 11-15 tahun berjumlah 12 orang (11,01%), dan

pegawai dengan masa kerja 5-10 tahun berjumlah 11 orang (10,09%). Kelompok
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terkecil adalah pegawai dengan masa kerja kurang dari 5 tahun yang berjumlah
hanya 4 orang (3,67%).

Berdasarkan dataini, terlihat bahwa organisasi ini memiliki tenaga kerja yang
sangat berpengalaman, dengan sekitar 75% pegawai telah bekerja selama lebih dar
15 tahun. Hal in1 menunjukkan tingkat retensi pegawai yang tinggi dalam Bapenda
Kota Semarang.
4.1.1.4. Responden berdasarkan latar belakang Pendidikan

Hasil deskripsi responden penelitian dilihat berdasarkan lama kerja yang
diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner adalah sebagai berikut:

Tabel 4.5. Responden berdasarkan Bagian/Unit Kerja

No Departemen Jumlah Persentase (%)
1. Ekonomi/Akuntansi 29 26,61
2. | Hukum 27 24,77
3.  Teknik 26 23,85
4. | Sosial 25 22,94
5. Lainnya 2 1,83
Total 109 100,00

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan tabel 4.5 di atas, Tabel ini menunjukkan distribusi pegawai
berdasarkan departemen atau latar belakang pendidikan dalam suatu organisasi.
Total pegawai adalah 109 orang yang tersebar di lima departemen berbeda.
Departemen Ekonomi/Akuntansi memiliki jumlah pegawai terbanyak dengan 29
orang, mewakili 26,61% dari total pegawai. Ini menunjukkan bahwa latar belakang
ekonomi dan akuntansi merupakan yang paling dominan dalam organisasi tersebut.

Departemen Hukum berada di posisi kedua dengan 27 orang pegawai
(24,77%), diikuti oleh departemen Teknik dengan 26 orang pegawai (23,85%), dan
departemen Sosial dengan 25 orang pegawai (22,94%). Kategori "Lainnya"

memiliki jumlah pegawai paling sedikit, yaitu hanya 2 orang yang mewakili 1,83%
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dari total pegawai. Kategori ini kemungkinan mencakup pegawai dengan latar
belakang pendidikan yang tidak termasuk dalam empat kategori utama.

Distribusi pegawai di antara empat departemen utama cukup merata, dengan
selisth  persentase yang tidak terlalu signifikan antara departemen
Ekonomi/Akuntansi (26,61%) dan departemen Sosial (22,94%), menunjukkan
keseimbangan yang baik dalam komposisi tenaga kerja organisasi tersebut.
4.1.1.5. Responden berdasarkan jabatan

Hasil deskripsi responden penelitian dilihat berdasarkan jabatan/posisi yang
diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner adalah sebagai berikut:

Tabel 4.6. Responden berdasarkan Jabatan/Posisi

No Distribusi responden Jumlah
1  Sub Bagian keuangan dan Barang milik daerah 6
2  Sub Bagian UMPEG 11
3  Sub bid Penempatan pajak daerah 8
4 | Sub bidang pelayanan dan konsultasi pajak daerah 22
5 Bid Pendataan dan pendaftaran Pajak daerah 41
6 Bidang Pengawasan dan Pengembangan Pajak daerah dan 21

restribusi daerah
Jumlah 109

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Distribusi responden mencerminkan representasi dari berbagai unit kerja di
lingkungan instansi yang menjadi objek penelitian. Total jumlah responden yang
terlibat dalam pengisian kuesioner adalah sebanyak 109 orang, yang tersebar di
enam bagian atau bidang yang berbeda. Penentuan responden dilakukan secara
proporsional berdasarkan jumlah pegawai aktif pada masing-masing unit, dengan
tujuan memperoleh gambaran yang komprehensif dan representatif terhadap
persepsi Aparatur Sipil Negara (ASN) mengenai variabel-variabel yang diteliti,
yaitu Kepemimpinan Digital, Literasi Digital, Employee Engagement, dan Kinerja

ASN.
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Berdasarkan hasil distribusi, unit dengan jumlah responden terbanyak adalah
Bidang Pendataan dan Pendaftaran Pajak Daerah, yang menyumbang sebanyak 41
responden atau sekitar 37,6% dari totalkeseluruhan. Hal ini cukup wajar mengingat
bidang tersebut merupakan salah satu sektor yang memiliki jumlah pegawai
terbanyak dan menjalankan fungsi strategis dalam proses pengumpulan dan
pengelolaan data perpajakan daerah. Sebagai bidang yang bersinggungan langsung
dengan sistem informasi dan proses digitalisasi layanan perpajakan, keikutsertaan
responden dari unit ini sangat penting dalam memberikan gambaran tentang
kemampuan digital dan kinerja ASN secara umum.

Unit kedua yang paling banyak menyumbangkan responden adalah Sub
Bidang Pelayanan dan Konsultasi Pajak Daerah, dengan jumlah 22 orang atau
sekitar 20,2%. Unit ini merupakan ujung tombak pelayanan publik yang
berhubungan langsung dengan masyarakat. Responden dari unit ini diharapkan
dapat memberikan insight yang kuat terkait aspek employee engagement,
pelayanan berbasis digital, serta kinerja ASN dalam konteks interaksi eksternal.
Kegiatan pelayanan dan konsultasi mengandalkan kemampuan komunikasi,
kolaborasi, serta pengambilan keputusan yang cepat dan tepat, yang semuanya
relevan dengan variabel penelitian.

Selanjutnya, Bidang Pengawasan dan Pengembangan Pajak Daerah dan
Retribusi Daerah menyumbang 21 responden (19,3%). Bidang ini memiliki peran
penting dalam melakukan evaluasi dan pengawasan terhadap pelaksanaan sistem
perpajakan daerah, serta mengembangkan kebijakan retribusi yang adaptifterhadap

kebutuhan masyarakat dan dinamika ekonomi lokal. Persepsi responden dari bidang
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ini sangat bermanfaat dalam menilai ketangkasan organisasi (organizational agility)
dan kemampuan ASN dalam berinovasi serta beradaptasi terhadap perubahan.

Sub Bagian Umum dan Kepegawaian (UMPEG) memiliki kontribusi
sebanyak 11 responden (10,1%). Responden dari bagian ini berperan penting dalam
konteks manajemen internal, khususnya dalam mendukung pembentukan budaya
kerja yang adaptif dan produktif. Mereka juga menjadi representasi dari sektor
administrasi yang memiliki peran penting dalam mendukung keberhasilan
reformasi birokrasi.

Sub Bidang Penempatan Pajak Daerah menyumbang 8 responden (7,3%), dan
Sub Bagian Keuangan dan Barang Milik Daerah menyumbang 6 responden (5,5%),
menjadikannya unit dengan jumlah responden paling sedikit. Meskipun secara
kuantitas kecil, keikutsertaan mereka tetap penting untuk memperkaya variasi
pandangan yang mencerminkan kondisi kerja di berbagai fungsi organisasi.

Secara keseluruhan, distribusi ini memberikan gambaran yang cukup merata
dan mewakili struktur organisasi secara menyeluruh. Keanekaragaman unit asal
responden menjadi kekuatan tersendiri dalam penelitian ini, karena memungkinkan
peneliti untuk menangkap berbagai dinamika dan persepsi dari fungsi-fungsi kerja
yang berbeda. Hal ini juga memperkuat validitas data dan memungkinkan analisis
yang lebih mendalam terhadap hubungan antar variabel penelitian dalam konteks
birokrasi publik berbasis digital.

4.1.2. Deskriptif Variabel Penelitian

Analisis statistik deskriptif variabel penelitian bertujuan untuk mengetahui

kecenderungan jawaban responden terhadap pernyataan-pernyataan dalam

kuesioner untuk setiap variabel penelitian. Data yang terkumpul dari 109 responden
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selanjutnya ditabulasi untuk mengetahui distribusi jawaban dari masing-masing
indikator. Pengukuran dilakukan menggunakan skala Likert 5 poin (1-5), dengan
interpretasi sebagai berikut: 1 = Sangat Tidak Setuju (STS), 2 = Tidak Setuju (TS),
3 = Kurang Setuju (KS), 4 = Setuju (S) dan 5 = Sangat Setuju (SS).

Untuk memberikan interpretasi yang lebih bermakna terhadap nilai mean
yang diperoleh, dilakukan kategorisasi dengan menggunakan metode Three Box
Method dengan perhitungan sebagai berikut:

a) Nilai maksimum =5

b) Nilai minimum = 1

c) Rentang nilai = (nilai maksimum — nilai minimum) / jumlah rentang nilai
(5-1)/3=4/3=1,33

Dengan adanya rentang nilai 1,33, artinya nilai setiap perpindahan kategori

adalah 1,33. Ini menghasilkan tiga kategori:
a)  Kategori Rendah: 1,00 — 2,33
b)  Kategori Sedang: 2,34 — 3,67
c)  Kategori Tinggi: 3,68 — 5,00
Berikut adalah tabel nilai rata-rata berdasarkan rentang nilai:

Tabel 4.2. Tabel Nilai Rata-rata Berdasarkan Rentang Nilai

Nilai Rata-rata Kategori
1.00-2.33 Rendah
2.34-3.67 Sedang
3.68 —5.00 Tinggi

Analisis deskriptif dalam penelitian ini tidak hanya menampilkan nilai rata-
rata (mean), tetapi juga standar deviasi (SD) untuk menunjukkan tingkat variasi

jawaban responden, dan distribusi frekuensi jawaban untuk memperlihatkan
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persebaran respon pada setiap indikator. Berikut adalah hasil analisis deskriptif

untuk masing-masing variabel penelitian.

4.1.2.1. Deskriptif Variabel Kepemimpinan Digital

Kepemimpinan Digital dalam penelitian ini diukur menggunakan lima

indikator, yaitu: Visi Digital (KD1), Kemampuan Adaptasi terhadap Perubahan

Teknologi (KD2), Fasilitasi Inovasi Digital (KD3), Pemberdayaan Pegawai dalam

Transformasi Digital (KD4), dan Pengambilan Keputusan Berbasis Data (KDs).

Tabel 4.3 berikut menyajikan hasil analisis statistik deskriptif untuk variabel

Kepemimpinan Digital.

Kode
KD

KD

KD3

KD

KDs

Tabel 4.3. Analisis Statistik Deskriptif Kepemimpinan Digital
. Distribusi Jawaban (%) @ Total
Indikator Mean SD STS TS KS S | SS Skor Bobot
Visi digital 3,63 0,669 0 0 | 53 39 17 372 3,72
Kemampuan
adaptasi
terhadap 3,50 0,572 0 0 59 34 16 365 3,65
perubahan
teknologi
Fasilitasi
inovasi digital
Pemberdayaan
pegawai
dalam 3,70 0,535 0 0 55 36 18 371 3,71
transformasi
digital
Pengambilan
keputusan 3,53 0,507 0 0 51 41 17 375 3,75
berbasis data
Total Mean 3,61 | 0,578

3,67 0,606 O 0 54 30 25 379 3,79

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.3, hasil analisis statistik deskriptif menunjukkan
bahwa nilai rata-rata keseluruhan (fotal mean) dari indikator Kepemimpinan
Digital adalah 3,72, yang berada dalam kategori Tinggi (berdasarkan

metode Three Box). Temuan ini mengindikasikan bahwa mayoritas
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responden memiliki persepsi yang positif terhadap implementasi
kepemimpinan berbasis digital di lingkungan kerja Bapenda Kota
Semarang.

Distribusi jawaban responden secara keseluruhan memperlihatkan
bahwa tidak ada satupun responden yang memberikan jawaban negatif
(kategori "Sangat Tidak Setuju" atau "Tidak Setuju") terhadap lima
indikator Kepemimpinan Digital. Sebagian besar responden memilih
kategori "Setuju" atau "Sangat Setuju", menunjukkan penerimaan yang kuat
terhadap pernyataan-pernyataan terkait kepemimpinan digital.

Analisis per indikator mengungkapkan hal-hal menarik sebagai
berikut:

1. Fasilitasi Inovasi Digital (KD3) menjadi indikator dengan nilai rata-
rata tertinggi sebesar 3,79, mengindikasikan bahwa responden
menilai kemampuan pimpinan dalam mendorong inovasi digital
sebagai aspek yang paling kuat. Sebanyak 25 responden
memberikan penilaian “Sangat Setuju”, sementara 30 lainnya
“Setuju”. Hal ini mencerminkan bahwa fasilitasi inovasi telah
menjadi praktik yang cukup nyata dan diapresiasi dalam lingkungan
kerja.

2. Pengambilan Keputusan Berbasis Data (KDs) menyusul dengan
nilai mean 3,75, memperlihatkan adanya kecenderungan kuat dalam
penggunaan pendekatan berbasis data oleh para pemimpin. Ini
menunjukkan bahwa transformasi digital tidak hanya menyasar alat

dan teknologi, tetapi juga cara berpikir dalam membuat keputusan.
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3. Visi Digital (KD1) memperoleh mean 3,72, mencerminkan bahwa
para pemimpin dinilai telah memiliki arah visi transformasi digital
yang jelas, meskipun belum menjadi aspek paling dominan.

4. Pemberdayaan Pegawai dalam Transformasi Digital (KD4)
memperoleh mean 3,70, menunjukkan bahwa upaya mendorong
partisipasi aktif pegawai dalam proses digitalisasi sudah cukup baik,
namun masih memerlukan penguatan, terutama dalam membangun
budaya kolaboratif digital yang lebih merata.

5. Kemampuan Adaptasi terhadap Perubahan Teknologi (KD2)
merupakan indikator dengan nilai mean terendah yaitu 3,65, yang
masuk kategori Sedang. Meskipun tidak tergolong rendah, nilai ini
menunjukkan bahwa tantangan terbesar dalam kepemimpinan
digital berada pada aspek kemampuan adaptif terhadap
perkembangan teknologi yang cepat dan dinamis. Hal ini menjadi
sinyal bahwa masih ada hambatan yang harus diatasi, baik dari sisi
kompetensi maupun kesiapan organisasi untuk berubah.

Standar deviasi keseluruhan untuk variabel ini berkisar antara 0,507
hingga 0,669, yang menunjukkan variasi jawaban responden yang relatif
kecil dan mengindikasikan adanya konsistensi persepsi yang baik terhadap
indikator-indikator yang diukur.

Jika dianalisis berdasarkan pola jawaban, terlihat bahwa indikator
yang terkait langsung dengan inovasi dan pengambilan keputusan berbasis
teknologi (KD3 dan KDs)memperoleh nilai lebih tinggi dibandingkan aspek

adaptasi dan pemberdayaan (KD2 dan KD4). Temuan ini mencerminkan
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bahwa meskipun pemimpin sudah mampu mengarahkan organisasi ke arah
digital, kemampuan untuk beradaptasi terhadap perubahan yang
berkelanjutan dan melibatkan seluruh tim secara aktif masih perlu

diperkuat.

4.1.2.2. Deskriptif Variabel Literasi Digital

Literasi Digital dalam penelitian ini diukur menggunakan lima indikator,
yaitu: Kemampuan Menggunakan Perangkat Digital (LD 1), Kemampuan Mencari
dan Mengolah Informasi Digital (LD2), Kemampuan Berkomunikasi dan
Berkolaborasi Secara Digital (LD3), Kemampuan Menciptakan Konten Digital
(LD4), dan Keamanan serta Etika Digital (LDs). Tabel berikut menyajikan hasil
analisis statistik deskriptif untuk variabel Literasi Digital.

Tabel 4.4. Analisis Statistik Deskriptif Literasi Digital
Distribusi Jawaban (%) Total

Kode Indikator = Mean SD STS TS KS S  SS Skor

Bobot Ket

Mampu
mengakses
informasi
digital
dengan baik
untuk
mendukung
pekerjaan
Mampu
mengevaluasi
LD: kontendigital 3,53 0,571 0 0 54 41 14 368 3,68 Tinggi

secara kritis
dan relevan
Memiliki
pengetahuan
tentang
keamanan
LD; digital 343 0,568 0 0 53 36 20 375 3,75 Tinggi
(seperti
perlindungan
data dan
sandi)
Memahami
dan

LD, 3,43 0,568 0 0 49 4317 376 | 3,76 | Tinggi

LD, 3,47 0,571 O 0 50 38 21 379 3,79 Tinggi
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LDs

menerapkan
etika digital
dalam
penggunaan
teknologi
Memiliki
keterampilan
dalam
menggunakan
aplikasi
pemerintahan
secara digital
Total Mean

3,47 0,629 0

3,47 0,58

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2025

0

53 135 21

376

3,76

Tinggi

Hasil analisis statistik deskriptif pada Tabel 4.4 menunjukkan bahwa

variabel Literasi Digital memiliki total mean sebesar 3,47 dengan standar deviasi

rata-rata 0,58, yang termasuk dalam kategori Baik. Tidak ada responden yang

memberikan penilaian sangat tidak setuju (STS) atau tidak setuju (TS), yang

menunjukkan bahwa persepsi ASN terhadap literasi digital di lingkungan kerja

tergolong positif dan stabil.

Analisis per indikator mengungkapkan hal-hal berikut:

1. Kemampuan Menciptakan Konten Digital (LD4) memperoleh nilai

mean tertinggi sebesar 3,79 (SD 0,571), menunjukkan bahwa ASN

cukup mahir dalam membuat dan mengelola konten digital seperti

dokumen, presentasi, dan materi komunikasi yang sesuai standar

instansi.

2. Kemampuan Menggunakan Perangkat Digital (LD 1) dan Keamanan

serta Etika Digital (LDs) sama-sama mencatat nilai mean sebesar

3,76, dengan SD masing-masing 0,568 dan 0,629. LD

menunjukkan penguasaan perangkat
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sedangkan LDs mencerminkan pemahaman yang cukup terhadap
prinsip keamanan data dan perilaku etis di ruang digital.

3. Kemampuan Berkomunikasi dan Berkolaborasi Secara Digital
(LD3) memiliki mean sebesar 3,75 (SD 0,571), menunjukkan bahwa
ASN cukup efektif dalam menggunakan media digital untuk
menjalin komunikasi dan kerja sama, baik antar rekan kerja maupun
dengan pihak eksternal.

4. Kemampuan Mencari dan Mengolah Informasi Digital (LD2)
memiliki nilai mean terendah yaitu 3,68 (SD 0,571), meskipun
masih dalam kategori baik. Temuan ini menunjukkan bahwa
kemampuan untuk mengakses, menyaring, dan menganalisis
informasi digital perlu diperkuat.

5. Keamanan dan Etika Digital (LDs) sebagai indikator kelima juga
menempati posisi kedua tertinggi bersama LDi. Meskipun
menunjukkan pemahaman yang baik, standar deviasi yang paling
tinggi (0,629) di antara semua indikator menunjukkan adanya
keragaman persepsi responden terkait penerapan etika dan
keamanan digital. Hal ini menandakan bahwa sebagian ASN
mungkin masih memiliki pemahaman atau praktik yang belum
seragam mengenai perlindungan data, penggunaan sandi, maupun

kepatuhan terhadap etika digital.

4.1.2.3. Deskriptif Variabel Employee Engagement
Employee Engagement dalam penelitian ini diukur menggunakan lima

indikator, yaitu: Antusiasme dalam Bekerja (EE1), Inisiatif dalam Penggunaan
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Teknologi (EE2), Dedikasi terhadap Tugas Digital (EE3), Kolaborasi dalam
Lingkungan Digital (EE4), dan Keterlibatan dalam Perubahan Organisasi (EE5).
Tabel 4.5 berikut menyajikan hasil analisis statistik deskriptif untuk variabel

Employee Engagement.

Tabel 4.5 Analisis Statistik Deskriptif Employee Engagement
. Distribusi Jawaban (%) Total
Kode Indikator | Mean SD STS TS KS S (SS) Skor Bobot Ket
Antusias
dalam bekerja
dan
melaksanakan
tugas sehari-
hari
Inisiatif
dalam
penggunaan
EE; teknologi 3,81 0,615 O 0 44 48 17 381 3,81 Tinggi
untuk
mendukung
pekerjaan
Berdedikasi
tinggi
EE, hadap a0 6506 0 0 45 38 26 389 3,89  Tinggi
pelaksanaan
tugas berbasis
digital
Berkolaborasi
secara aktif
EE,4 dalam 3,72 0,629 0 0 53 39 17 372 3,72 Tinggi
lingkungan
kerja digital
Terlibat
secara aktif
EEs dalam proses 3,79 0,629 0 0 48 42 19 379 3,79 Tinggi
perubahan
organisasi
Total Mean | 3,81 | 0,60

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2025

EE, 384 0521 0 0 43 47 19 384 3,84 Tinggi

Hasil analisis statistik deskriptif pada Tabel 4.5 menunjukkan bahwa variabel
Employee Engagement memiliki total mean sebesar 3,81 dengan standar deviasi
rata-rata 0,60, yang termasuk dalam kategori Baik. Distribusi jawaban secara

keseluruhan memberikan respon, Hal ini menunjukkan bahwa keterlibatan ASN
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terhadap pekerjaan dinilai cukup tinggi, meskipun masih terdapat ruang untuk

peningkatan, terutama dalam aspek kolaborasi digital.

1.

Analisis per indikator mengungkapkan hal-hal berikut:
Dedikasi terhadap Tugas Digital (EE3) memiliki nilai mean tertinggi sebesar
3,89 dengan standar deviasi 0,596, menunjukkan bahwa ASN memiliki
komitmen kuat dalam menyelesaikan tugas-tugas digital dengan sungguh-
sungguh.  Mayoritas responden memberikan  penilaian  positif,
mencerminkan tingginya motivasi internal dan rasa tanggung jawab
pegawai.
Antusiasme dalam Bekerja (EE1) menempati posisi kedua dengan mean
3,84 dan standar deviasi 0,521. Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian
besar ASN menjalankan pekerjaannya dengan semangat dan energi positif,
yang merupakan komponen penting dalam keterlibatan kerja yang sehat dan
produktif.
Inisiatif dalam Penggunaan Teknologi (EE2) mencatat nilai mean 3,81 dan
standar deviasi 0,615, yang menunjukkan bahwa ASN cukup aktif dalam
menggunakan teknologi digital untuk meningkatkan efektivitas kerja.
Meskipun bernilai baik, variasi standar deviasi menunjukkan bahwa belum
semua pegawai menunjukkan inisiatif yang sama dalam adopsi teknologi.
Keterlibatan dalam Perubahan Organisasi (EEs) memperoleh mean 3,79
dengan standar deviasi 0,629, menunjukkan bahwa ASN cukup terlibat
dalam proses perubahan dan reformasi organisasi. Responden pada
umumnya memiliki kesiapan untuk beradaptasi, meskipun sebagian

menunjukkan sikap yang lebih moderat terhadap perubahan.
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5. Kolaborasi dalam Lingkungan Digital (EE4) memiliki nilai mean terendah
sebesar 3,72 dengan standar deviasi tertinggi yaitu 0,629. Meskipun tetap
berada dalam kategori baik, hasil ini mengindikasikan bahwa kolaborasi
digital antar ASN masih menjadi tantangan, baik karena keterbatasan
platform, kompetensi digital, maupun budaya kerja yang belum sepenuhnya
mendukung kerja lintas tim secara digital.

Perbandingan antar indikator menunjukkan adanya kesenjangan antara
dedikasi pribadi (EE1 & EE3) dengan interaksi kolektif seperti kolaborasi digital
(EE4). Hal ini mengindikasikan bahwa keterlibatan ASN lebih kuat pada aspek
individu dibandingkan dengan partisipasi dalam dinamika tim atau organisasi.
Standar deviasi yang relatif rendah (antara 0,521 hingga 0,629) menunjukkan
bahwa persepsi responden cenderung homogen, namun tetap ada variasi
kemampuan dan pengalaman, terutama dalam aspek kolaborasi dan inisiatif

teknologi.

4.1.2.4. Deskriptif Variabel Kinerja ASN

Kinerja ASN dalam penelitian ini diukur menggunakan lima indikator, yaitu:
Kualitas Hasil Kerja (KPN1), Kuantitas Hasil Kerja (KPN3z), Ketepatan Waktu
Penyelesaian Pekerjaan (KPN3), Efisiensi Pelaksanaan Tugas (KPN4), dan
Kontribusi terhadap Pencapaian Target Organisasi (KPNs). Tabel 4.6 berikut

menyajikan hasil analisis statistik deskriptif untuk variabel Kinerja ASN.

Tabel 4.6. Analisis Statistik Deskriptif Kinerja ASN

Distribusi Jawaban (%) glg:f;l

STS TS KS S SS

Kode  Indikator = Mean SD Bobot  Ket

Saya
menyelesaikan
tugas dengan
kualitas hasil

KPN; 3,71 0,498 0 0 53 40 16 371 | 3,71  Tinggi
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kerja yang
baik
Saya mampu
menyelesaikan
pekerjaan
KPN; dalam jumlah 3,73 0,490 0 0 53 38 18 373 3,73 Tinggi
yang sesuai
dengan target
(kuantitas)
Saya
menyelesaikan
pekerjaan
KPN; tepat waktu 3,81 0,563 0 0 45 46 18 381 | 3,81 | Tinggi
sesuai tenggat
yang
ditentukan
Saya
melaksanakan
tugas secara
KPN, efisiendengan 3,69 0,596 0 0 56 36 17 369 3,69 Tinggi
pemanfaatan
sumber daya
secara optimal
Saya
berkontribusi
secara aktif
KPN;s terhadap 3,83 0,507 0 0 44 4619 383 | 3,83  Tinggi
pencapaian
target
organisasi
Total Mean 3,75 0,53

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2025

Hasil analisis statistik deskriptif pada Tabel 4.6 menunjukkan bahwa variabel
Kinerja ASN memiliki total mean sebesar 3,75 dengan standar deviasi rata-rata
sebesar 0,53, yang termasuk dalam kategori Baik. Distribusi jawaban secara
keseluruhan menunjukkan bahwa tidak ada responden yang memberikan jawaban
“Sangat Tidak Setuju” maupun “Tidak Setuju” untuk semua indikator, yang
mengindikasikan bahwa kinerja ASN secara umum dipersepsikan secara positif
oleh para responden.

Analisis per indikator mengungkapkan beberapa temuan penting:

1. Kontribusi terhadap Pencapaian Target Organisasi (KPNs) memiliki nilai
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mean tertinggi sebesar 3,83 dengan standar deviasi 0,507. Temuan ini
menunjukkan bahwa ASN dinilai cukup mampu berkontribusi secara aktif
terhadap pencapaian tujuan organisasi, mencerminkan adanya rasa
tanggung jawab dan keterlibatan yang tinggi terhadap output kerja institusi.

. Ketepatan Waktu Penyelesaian Pekerjaan (KPN3) menempati posisi kedua
dengan nilai mean 3,81 (SD 0,563). Hal ini mencerminkan bahwa ASN
menunjukkan disiplin dalam mengelola waktu dan menyelesaikan tugas
sesuai tenggat, yang merupakan elemen krusial dalam efisiensi birokrasi.

. Kuantitas Hasil Kerja (KPN2) mencatat nilai mean 3,73 (SD 0,490),
menunjukkan bahwa volume kerja yang dihasilkan oleh ASN dinilai cukup
memadai. Meskipun demikian, terdapat ruang untuk peningkatan dalam hal
produktivitas agar bisa lebih maksimal.

. Kualitas Hasil Kerja (KPN1) memiliki nilai mean 3,71 (SD 0,498), yang
mengindikasikan bahwa standar mutu pekerjaan ASN berada pada tingkat
yang baik, walaupun tidak setinggi indikator kuantitas dan ketepatan waktu.
Peningkatan kualitas dapat difokuskan pada konsistensi dalam pelaksanaan
tugas yang lebih kompleks atau strategis.

. Efisiensi Pelaksanaan Tugas (KPN4) menunjukkan nilai mean terendah
yaitu 3,69 dengan standar deviasi tertinggi di antara semua indikator
(0,596). Temuan ini mengindikasikan bahwa efisiensi dalam memanfaatkan
sumber daya, baik waktu, tenaga, maupun alat kerja, masih menjadi
tantangan yang perlu diperhatikan secara lebih serius dalam pengelolaan
kinerja ASN.

Hal ini mengisyaratkan bahwa meskipun output kerja sudah cukup
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memuaskan, proses pelaksanaannya belum sepenuhnya optimal dari sisi efisiensi
penggunaan sumber daya. Standar deviasi antar indikator yang relatif rendah
(berkisar antara 0,490 hingga 0,596) menunjukkan bahwa persepsi responden
terhadap aspek-aspek kinerja cenderung homogen. Ini dapat diartikan bahwa ada
konsistensi dalam penilaian terhadap perilaku kerja ASN, yang mencerminkan

budaya kerja yang cukup seragam di lingkungan organisasi.

4.1.2.5.  Analisis Komparatif Antar Variabel
Untuk memberikan pemahaman yang lebih komprehensif tentang keterkaitan
antar variabel penelitian, berikut ini disajikan perbandingan nilai mean dan standar

deviasi dari keempat variabel yang diteliti.

Tabel 4.7. Perbandingan Nilai Mean dan Standar Deviasi Antar Variabel

Variabel Mean SD Kategori
Kepemimpinan Digital 3,72 0,59 Tinggi
Literasi Digital 3,47 0,58 Tinggi
Employee Engagement 3,81 0,60 Tinggi
Kinerja ASN 3,75 0,53 Tinggi

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.7, terlihat bahwa semua variabel penelitian berada
dalam kategori tinggi, yang mengindikasikan bahwa responden memiliki persepsi
positif terhadap seluruh aspek yang diteliti. Meskipun demikian, terdapat perbedaan
nilai mean antar variabel yang memberikan gambaran menarik mengenai pola
keterkaitan antar dimensi.

Employee Engagement menunjukkan nilai mean tertinggi (3,81), diikuti oleh
Kinerja ASN (3,75), Kepemimpinan Digital (3,72), dan Literasi Digital (3,47). Pola
ini menunjukkan bahwa aspek afektif dan sikap kerja individu (employee
engagement) dinilai paling positif oleh responden, sementara aspek keterampilan

digital (literasi digital) merupakan aspek dengan skor terendah, meskipun masih
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dalam kategori baik.

Temuan ini menunjukkan adanya kesenjangan antara semangat dan dedikasi
individu dalam bekerja dengan kemampuan teknis mereka dalam memanfaatkan
teknologi digital. Hal ini dapat mengindikasikan bahwa meskipun ASN memiliki
komitmen yang tinggi terhadap pekerjaannya, masih terdapat kebutuhan penguatan
dari sisi kompetensi digital untuk mendukung transformasi kerja berbasis teknologi.

Lebih lanjut, perbandingan nilai standar deviasi juga menunjukkan tren
menarik. Literasi Digital memiliki SD tertinggi (0,58), sementara Kinerja ASN
memiliki SD terendah (0,53). Ini mengindikasikan bahwa persepsi terhadap literasi
digital cenderung lebih bervariasi antar responden dibandingkan persepsi terhadap
kinerja, yang cenderung lebih seragam. Variasi ini bisa disebabkan oleh perbedaan
tingkat penguasaan teknologi diantara ASN, yang mungkin dipengaruhi oleh usia,
jabatan, atau akses terhadap pelatihan digital. Beberapa implikasi strategis bagi
pengembangan ASN:

1. Employee Engagement yang tinggi memberikan modal penting bagi
organisasi untuk mendorong perubahan, karena menunjukkan bahwa ASN
siap secara mental dan emosional untuk terlibat dalam pekerjaan. Namun,
engagement yang tinggi perlu diimbangi dengan peningkatan kapasitas,
khususnya dalam penguasaan teknologi dan literasi digital.

2. Kinerja ASN berada pada tingkat yang baik, terutama dalam aspek
kontribusi terhadap target dan ketepatan waktu. Namun, aspek efisiensi
pelaksanaan tugas menjadi titik lemah yang perlu mendapat perhatian,
mengingat pentingnya optimalisasi sumber daya dalam layanan publik.

3. Kepemimpinan Digital yang baik menunjukkan bahwa ASN memiliki arah
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dan panduan dalam menghadapi perubahan berbasis digital. Namun, aspek
kemampuan adaptasi terhadap perubahan teknologi masih menjadi area
yang perlu diperkuat untuk menciptakan kepemimpinan yang benar-benar
transformatif.

4. Literasi Digital menjadi variabel dengan nilai rata-rata terendah, menyoroti
bahwa kapasitas teknis ASN dalam menggunakan, mengelola, dan
mengamankan teknologi digital masih relatif lemah dibandingkan aspek
lainnya. Ini menunjukkan urgensi untuk menyusun program pelatihan yang
fokus pada digital skill dan keamanan informasi.

5. Keseluruhan pola menunjukkan adanya kebutuhan untuk menyelaraskan
kesiapan mental dan sikap ASN dengan kompetensi digital yang relevan,

agar transformasi digital dalam birokrasi publik dapat berjalan lebih efektif.

4.2. Analisis SEM PLS

Pengaruh antar variabel diuji dengan menggunakan pendekatan Structural
Equation Modeling berbasis Partial Least Squares (SEM-PLS). Metode ini dipilih
karena memiliki keunggulan dalam mengolah model yang kompleks denganjumlah
indikator yang cukup banyak serta dapat digunakan pada sampel yang relatif kecil.
SEM-PLS juga memungkinkan analisis terhadap hubungan antar konstruk laten
(variabel yang tidak dapat diukur secara langsung) berdasarkan indikator-indikator
pengukurnya. Analisis dilakukan melalui beberapa tahapan utama, yaitu: (1)
menggambar diagram jalur sesuai kerangka model penelitian; (2) melakukan
pengujian outer model untuk menilai validitas dan reliabilitas konstruk; (3) menilai

model fit untuk memastikan kesesuaian dataterhadap model yang diestimasi; dan
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(4) melakukan pengujian inner model yang merupakan pengujian terhadap
pengaruh antar variabel sebagai dasar pengujian hipotesis.

Tahap pertama yang dilakukan dalam SEM-PLS adalah menggambarkan
diagram jalur (path diagram) yang sesuai dengan kerangka konseptual penelitian.
Dalam model ini, terdapat tiga variabel eksogen, yaitu Kepemimpinan Digital,
Literasi Digital, dan Employee Engagement yang diposisikan sebagai variabel
prediktor. Ketiga variabel ini dihipotesiskan memiliki pengaruh langsung terhadap
satu variabel endogen, yaitu Kinerja ASN. Seluruh variabel dalam model ini
merupakan konstruk laten yang diukur menggunakan beberapa indikator yang telah
divalidasi secara teoritis dan empiris.

Kepemimpinan Digital diukur dengan lima indikator yang mencerminkan
kemampuan pemimpin dalam mengarahkan transformasi digital, yaitu: visi digital,
kemampuan adaptasi terhadap teknologi, fasilitasi inovasi, pemberdayaan pegawai
dalam digitalisasi, dan pengambilan keputusan berbasis data. Sementara itu,
Literasi Digital diukur melalui kemampuan ASN dalam menggunakan perangkat
digital, mencari dan mengolah informasi, berkomunikasi secara digital,
menciptakan konten digital, serta menerapkan prinsip keamanan dan etika digital.
Variabel Employee Engagement juga diukur menggunakan lima indikator utama,
yaitu antusiasme dalam bekerja, inisiatif dalam pemanfaatan teknologi, dedikasi
terhadap tugas digital, kolaborasi digital, dan keterlibatan dalam perubahan
organisasi.

Adapun Kinerja ASN sebagai variabel dependen diukurmelalui lima indikator,
yakni kualitas hasil kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu dalam penyelesaian

tugas, efisiensi pelaksanaan tugas, dan kontribusi terhadap pencapaian target
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organisasi. Model jalur yang dibangun dalam penelitian ini bersifat reflektif dan
linier, di mana seluruh variabel eksogen diasumsikan memberikan pengaruh
langsung terhadap variabel endogen. Tidak terdapat variabel mediator maupun
moderator dalam struktur model ini.

EE1 EE2 EE3 EE4 EES
KD1

kD2

‘_‘-""‘--..._
kD3
KD4 F,,f’/

¥Ds <Ep.errirr'
piman
Digital
LD
e KPMN1
— KPNZ
LDz |——
* b OKPN3
LD4 Pr,f”’
Literasi KPN4
LD3 Digital Kimega e
Pegawai
Meger
Gambuar. 4.1. Diagram SEM PLS yang diestimasi

Dengan menggambarkan diagram jalur ini, peneliti dapat memvisualisasikan
arah hubungan antar konstruk dan menjadi dasar dalam pengujian model secara
lebih lanjut. Diagram jalur ini mencerminkan kerangka pemikiran konseptual yang
bertujuan untuk menjelaskan bagaimana kesiapan individu ASN dari aspek
kepemimpinan, literasi digital, dan keterlibatan kerja dapat mempengaruhi tingkat
kinerja mereka di era transformasi digital. Model ini diharapkan mampu
memberikan pemahaman mendalam mengenai variabel-variabel kunci yang perlu

diperkuat dalam rangka meningkatkan kinerja ASN secara komprehensif dan
berkelanjutan.

4.2.1. Pengujian Outer Model
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Tahap pengujian model pengukuran meliputi pengujian Convergent Validity,
Discriminant Validity dan Composite Reliability. Hasil analisis PLS dapat
digunakan untuk menguji hipotesis penelitian jika seluruh indikator dalam model
PLS telah memenuhi syarat validitas konvergen, validitas deskriminan dan
reliabilitas komposit. Untuk memunculkan hasil uji outer model, model PLS harus
di estimasi dengan teknik algorithm. Hasil estimasi model PLS dengan teknik

algorithm dapat dilihat pada gambar berikut :

EE1 EE2 EE3 EE4 EES
KD1 \ A : 7
" 0757 0.80808640.835 ( gog
KD2 0.789
"0.905
KD3 40.846
,0.82
KD4/J.861 Kep.emim
KD5 pihan
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KPN1
LD1
oy 0.850
KPN2
LD2 0.805 0871 "
0.811 0.683 }—0.863— kpN3
D3 +—0.813 0.802
-
(0.833 Kinerja 0921 KPN4
LD4 0.780 Literasi Pegawai
Digital Negeri KPN3
LD5 9 g

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2025

Gambar. 4.2. Uji Outer Model

Gambar 4.2 merupakan Diagram model struktural persamaan (SEM) ini
menggambarkan hubungan antara beberapa variabel laten dan indikatornya dalam
sebuah penelitian tentang kompetensi digital dan kinerja pegawai di konteks

pemerintahan.
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Model tersebut menunjukkan empat konstruk laten utama: Kepemimpinan
Digital, Literasi Digital, Employee Engagement, dan Kinerja ASN. Setiap konstruk
ini diukur oleh beberapa indikator.

Kepemimpinan Digital diukur oleh lima indikator (KD hingga KDs) dengan
nilai loading factor masing-masing 0.789, 0.905, 0.846, 0.826, dan 0.861. Nilai
loading factor yang tinggi menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebut
merupakan pengukur yang baik untuk konstruk Kepemimpinan Digital.

Literasi Digital juga diukur oleh lima indikator (LD hingga LDs) dengan nilai
loading factor masing-masing 0.805, 0.811, 0.813, 0.833, dan 0.780. Nilai-nilai ini
juga menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebut memiliki validitas yang baik
dalam mengukur Literasi Digital.

Employee Engagement diukur oleh lima indikator (EE; hingga EEs) dengan
nilai loading factor masing-masing 0.782, 0.808, 0.864, 0.835, dan 0.929. Nilai
loading factor yang tinggi menunjukkan hubungan yang kuat antara indikator-
indikator tersebut dengan konstruk Employee Engagement.

Kinerja ASN diukur oleh lima indikator (KPN; hingga KPNs) dengan nilai
loading factor masing-masing 0.850, 0.871, 0.863, 0.802, dan 0.921. Nilai-nilai ini
menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebut juga merupakan pengukur yang
baik untuk konstruk Kinerja ASN.

Selain itu, diagram ini juga menampilkan hubungan kausal antara konstruk-
konstruk tersebut. Kepemimpinan Digital memiliki pengaruh langsung terhadap
Employee Engagement dengan koefisien jalur sebesar 0.450, dan juga pengaruh
langsung terhadap Kinerja ASN dengan koefisien jalur sebesar 0.207. Literasi

Digital memiliki pengaruh langsung terhadap Employee Engagement dengan
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koefisien jalur sebesar 0.306, dan juga pengaruh langsung terhadap Kinerja ASN
dengan koefisien jalur sebesar 0.206. Sementara itu, Employee Engagement
memiliki pengaruh langsung terhadap Kinerja ASN dengan koefisien jalur sebesar
0.563.

Selain itu, diagram juga menunjukkan nilai R-squared untuk kedua variabel
endogen: Employee Engagement (0.407) danKinerja ASN (0.683). Nilai R-squared
untuk Employee Engagement (0.407) menunjukkan bahwa sekitar 40.7% variansi
dalam Employee Engagement dapat dijelaskan oleh Kepemimpinan Digital dan
Literasi Digital. Nilai R-squared untuk Kinerja ASN (0.683) menunjukkan bahwa
sekitar 68.3% variansi dalam Kinerja ASN dapat dijelaskan oleh Kepemimpinan
Digital, Literasi Digital, dan Employee Engagement.

Secara keseluruhan, model ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan Digital dan
Literasi Digital berpengaruh positif terhadap Employee Engagement, yang pada
gilirannya berpengaruh positif terhadap Kinerja ASN. Hal ini mengindikasikan
bahwa peningkatan dalam kompetensi digital dapat meningkatkan kinerja pegawai
melalui peningkatan Employee Engagement.

Dalam penelitian ini digunakan uji validitas item dengan menggunakan kriteria
internal, yaitu membandingkan kesesuaian tiap komponen pertanyaan dengan total
skor keseluruhan. Cara ini digunakan dengan mengkorelasikan antara skor
pertanyaan tertentu dengan skor total. Pengujian validitas dilakukan dengan
responden sebanyak 109 responden. Dalam penelitian ini dibantu dengan
menggunakan software SmartPLS 3.0, hasil uji validitas dapat ditunjukkan dalam
table berikut :

Tabel 4.7. Hasil Uji Validitas
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Variabel Kode Indikator Outer Ket

Loading
Kepemimpinan KD,  Visi digital 0,789 | Valid
Digital (X1) KD, | Kemampuan adaptasi 0,905 Valid
terhadap perubahan
teknologi

KD; | Fasilitasi inovasi digital 0,846 Valid
KD, Pemberdayaan pegawai 0,826 = Valid
dalam transformasi digital
KDs | Pengambilan keputusan 0,861 | Valid
berbasis data
Literasi Digital | LD, | Kemampuan mengakses 0,805 | Valid
X2) informasi digital
LD, Kemampuan 0,811 = Valid
mengevaluasi konten
digital
LD; | Pengetahuan keamanan 0,813 Valid
digital
LD, | Pemahaman etika digital 0,833 Valid
LDs | Keterampilanpenggunaan | 0,780 | Valid
aplikasi pemerintahan

Employee EE, | Antusiasmedalam bekerja = 0,782 @ Valid
Engagement EE,  Dedikasi terhadap tugas 0,808 = Valid
(Z2) digital
EE; | Inisiatif dalam 0,864 = Valid
penggunaan teknologi
EE, Keterlibatan dalam 0,835 Valid
perubahan organisasi
EEs @ Kolaborasi dalam 0,929 | Valid
lingkungan digital
Kinerja ASN KPN; | Kualitas hasil kerja 0,850 @ Valid
YY) KPN, ' Kuantitas hasil kerja 0,871 Valid
KPN; | Efisiensi pelaksanaan 0,863 Valid
tugas
KPN, Ketepatan waktu 0,802 Valid
penyelesaian pekerjaan
KPN;s | Kontribusi terhadap 0,921 Valid
pencapaian target
organisasi

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2025
Tabel 4.7 menyajikan hasil analisis outer loading dari model persamaan
struktural (SEM) yang meneliti hubungan antara empat variabel utama:
Kepemimpinan Digital (X1), Literasi Digital (X2), Employee Engagement (Z), dan

Kinerja ASN (Y). Outer loading merupakan nilai yang menunjukkan kekuatan
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hubungan antara indikator dengan variabel latennya, di mana nilai minimal 0,7
umumnya dianggap valid dalam penelitian PLS-SEM.

Untuk variabel Kepemimpinan Digital (X1), terdapat lima indikator (KD
hingga KDs) yang digunakan untuk mengukurnya. Indikator KD memiliki nilai
outer loading sebesar 0,789 yang menunjukkan hubungan yang cukup kuat dengan
variabel latennya. Indikator KD2 menunjukkan nilai loading tertinggi dalam
variabel ini yaitu 0,905, mengindikasikan bahwa indikator ini memiliki kontribusi
yang sangat signifikan dalam mengukur Kepemimpinan Digital. Indikator KDs3,
KD4, dan KD5s masing-masing memiliki nilai loading 0,846, 0,826, dan 0,861, yang
semuanya menunjukkan validitas yang sangat baik. Secara keseluruhan, semua
indikator untuk variabel Kepemimpinan Digital dinyatakan valid karena memiliki
nilai loading di atas ambang batas 0,7.

Variabel Literasi Digital (X2) juga diukur dengan lima indikator (LD hingga
LDs). Indikator LD memiliki nilai loading 0,805, LD> sebesar 0,811, LD3 sebesar
0,813, LD4 sebesar 0,833, dan LD5 sebesar 0,780. Indikator LD4 memiliki nilai
loading tertinggi dalam variabel ini, menunjukkan bahwa indikator ini memberikan
kontribusi terbesar dalam mengukur Literasi Digital. Meskipun LD s memiliki nilai
loading terendah, namun masih di atas 0,7 sehingga tetap dianggap valid. Secara
keseluruhan, semua indikator untuk variabel Literasi Digital dinyatakan valid
dalam mengukur konstruk tersebut.

Untuk variabel Employee Engagement (Z), terdapat lima indikator (EE1 hingga
EEs) dengan nilai loading masing-masing 0,782, 0,808, 0,864, 0,835, dan 0,929.
Indikator EEs memiliki nilai loading tertinggi tidak hanya dalam variabel ini tetapi

juga di antara semua indikator dalam model, yaitu 0,929. Hal ini menunjukkan
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bahwa EEs merupakan indikator yang sangat kuat dalam mengukur Employee
Engagement. Secara keseluruhan, semua indikator untuk variabel ini dinyatakan
valid karena memiliki nilai loading yang jauh di atas ambang batas minimum.

Variabel Kinerja ASN (Y) diukur dengan lima indikator (KPN hingga KPN’s)
dengan nilai loading masing-masing 0,850, 0,871, 0,863, 0,802, dan 0,921.
Indikator KPNs memiliki nilai loading tertinggi sebesar 0,921, menunjukkan
kontribusi yang sangat besar dalam mengukur konstruk Kinerja ASN. Sementara
itu, KPN4 memiliki nilai loading terendah yaitu 0,802, namun masih tergolong
sangat baik karena jauh di atas ambang batas 0,7. Secara keseluruhan, semua
indikator untuk variabel Kinerja ASN dinyatakan valid.

Dari keseluruhan tabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator yang
digunakan dalam model penelitian ini memiliki validitas yang baik dalam
mengukur konstruk latennya masing-masing. Hal ini menunjukkan bahwa
instrumen pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini memiliki kualitas
psikometrik yang baik dan dapat diandalkan untuk mengukur variabel-variabel
yang diteliti. Nilai loading factor yang tinggi pada semua indikator juga
mengindikasikan bahwa konsep operasional dari masing-masing variabel telah
dikembangkan dengan baik dan sesuai dengan konstruk teoretis yang dimaksud
dalam penelitian.

Selain dengan melihat nilai loading factor masing-masing indikator, validitas
konvergen juga harus dinilai dari nilai AVE masing-masing konstruk, seluruh
konstruk dalam model PLS dinyatakan telah memenuhi validitas konvergen jika
nilai AVE masing-masing konstruk > 0,5. Nilai AVE masing-masing konstruk

selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.8. Nilai AVE Konstruk
Average Variance Extracted

Konstruk (AVE)
Kepemimpinan Digital 0.716
Literasi Digital 0.654
Employee Engagement 0.899
Kinerja ASN 0.743

Berdasarkan hasil analisis PLS pada tabel 4.9 di atas, setelah seluruh indikator
tidak valid dikeluarkan dari model, seluruh indikator telah valid dalam mengukur
konstruknya, selanjutnya dinilai dari nilai AVE, seluruh konstruk juga telah
memiliki nilai AVE yang melebihi 0,5 yang berarti bahwa seluruh indikator pada
masing-masing konstruk telah memenuhi kriteria validitas konvergen yang
disyaratkan. Tahap analisis dilanjutkan pada tahap uji validitas deskriminan.

4.2.2. Pengujian Inner Model

EET EE2 EE3 EE4 EES
T
KD1
" 17.47618.595:3:2749.85155 134
KD2 1.647
'41.181
KD3 23,792
19.45
KD4 /:5.712Ke|&,.emim
KD5 pinan
Digital
KPN1
LD1
"~ 17.141
KPN2
D2 |, 18184 362527
16.942 35.502—
2.532 KPN3
D3 +—20.750 17.267\*
21923 Kinerja 59.779 KPN4
LD4 12.268 Ljterasi Pegawai
Digital Negeri KPN5

LD5

Sumber : Output SmartPLS, 2025
Gambar. 4.3. Nilai Loading Factor
Gambar 4.3 yang ditampilkan adalah model struktural (inner model) dari sebuah

penelitian yang menunjukkan hubungan antara beberapa variabel laten. Model
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struktural ini menggambarkan hubungan antara empat variabel laten utama dalam
konteks penelitian terkait pengaruh digital terhadap kinerja pegawai. Variabel-
variabel tersebut meliputi Kepemimpinan Digital, Literasi Digital, Employee
Engagement, dan Kinerja ASN. Model ini menunjukkan bagaimana variabel-
variabel tersebut saling berhubungan dan memengaruhi satu sama lain, dengan nilai
koefisien jalur yang menunjukkan kekuatan hubungan antar variabel.

Kepemimpinan Digital digambarkan sebagai variabel eksogen (independen)
yang diukur oleh lima indikator, yaitu KD hingga KDs. Nilai loading factor antara
Kepemimpinan Digital danindikator-indikatornya bervariasi, dengannilai tertinggi
41.181 (untuk KD32) dan nilai terendah 1.647 (antara KD dan KD32). Hal ini
mengindikasikan bahwa indikator KD2 memiliki kontribusi terbesar dalam
membentuk variabel Kepemimpinan Digital. Kepemimpinan Digital memberikan
pengaruh langsung terhadap Employee Engagement dengan koefisien jalur sebesar
5.109 dan terhadap Kinerja ASN dengan koefisien jalur sebesar 2.726.

Literasi Digital juga merupakan variabel eksogen yang diukur oleh lima
indikator, yaitu LD hingga LDs. Nilai loading factor antara Literasi Digital dan
indikator-indikatornya berkisar antara 12.268 hingga 21.923, dengan nilai tertinggi
pada hubungan dengan LD4. Literasi Digital memberikan pengaruh langsung
terhadap Employee Engagement dengan koefisien jalur sebesar 3.205 dan terhadap
Kinerja ASN dengan koefisien jalur sebesar 2.532.

Employee Engagement merupakan variabel intervening (mediasi) yang
dipengaruhi oleh Kepemimpinan Digital dan Literasi Digital, serta memberikan
pengaruh terhadap Kinerja ASN. Variabel ini diukur oleh lima indikator, yaitu EE;

hingga EEs, dengan nilai loading factor berkisar antara 3.574 hingga 35.134.
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Employee Engagement memberikan pengaruh langsung terhadap Kinerja ASN
dengan koefisien jalur sebesar 8.088, yang merupakan nilai tertinggi di antara
semua koefisien jalur dalam model. Hal ini menunjukkan bahwa Employee
Engagement memiliki peran yang sangat penting dalam meningkatkan Kinerja
ASN.

Kinerja ASN merupakan variabel endogen (dependen) yang dipengaruhi
oleh tiga variabel lainnya. Variabel ini diukur oleh lima indikator, yaitu KPN}
hingga KPNs, dengan nilai loading factor berkisar antara 17.141 hingga 59.779.
Nilai loading factor tertinggi terdapat pada hubungan dengan KPNs, yang
mengindikasikan bahwa indikator tersebut memiliki kontribusi terbesar dalam
mengukur Kinerja ASN.

Model ini menunjukkan efek langsung dan tidak langsung dari variabel-
variabel eksogen terhadap variabel endogen. Kepemimpinan Digital dan Literasi
Digital tidak hanya mempengaruhi Kinerja ASN secara langsung, tetapijuga secara
tidak langsung melalui Employee Engagement sebagai variabel mediasi.
Berdasarkan koefisien jalur, Employee Engagement memiliki pengaruh terkuat
terhadap Kinerja ASN (8.088), diikuti oleh Kepemimpinan Digital (2.726) dan
Literasi Digital (2.532).

Secara keseluruhan, model ini mengindikasikan bahwa untuk meningkatkan
Kinerja ASN, fokus utama sebaiknya diberikan pada peningkatan Employee
Engagement, yang dapat dicapai melalui peningkatan Kepemimpinan Digital dan
Literasi Digital. Kepemimpinan Digital tampaknya memiliki pengaruh yang lebih
kuat terhadap Employee Engagement dibandingkan dengan Literasi Digital,

berdasarkan nilai koefisien jalur yang lebih tinggi (5.109 versus 3.205).
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Tabel 4.9.  Tabel Outer Loading
Kepemimpinan | Literasi | Employee Kinerja
Digital Digital | Engagement ASN
KD, 0,782
KD, 0,808
KD; 0,864
KDy, 0,835
KDs 0,929
LD, 0,789
LD, 0,905
LD; 0,846
LD, 0,826
LD;s 0,861
EE, 0,850
EE, 0,871
EE; 0,863
EE, 0,802
EE; 0,921
KPN; 0,805
KPN, 0,811
KPN; 0,813
KPN, 0,833
KPN; 0,780
Sumber : Output SmartPLS, 2025

Kode

Tabel 4.9 tersebut merupakan ringkasan nilai loading factor untuk seluruh
indikator pada empat variabel laten dalam model penelitian. Loading factor
menunjukkan seberapa kuat masing-masing indikator dalam merefleksikan variabel
latennya, dengan nilai yang berkisar antara 0 hingga 1, di mana nilai yang lebih
tinggi menandakan hubungan yang lebih kuat.

Variabel Employee Engagement diukur menggunakan lima indikator (EE;
hingga EEs) dengan nilai loading factor berkisar antara 0,782 hingga 0,929.
Indikator EEs memiliki nilai loading factor tertinggi (0,929), menunjukkan bahwa
indikator ini merupakan pengukur terkuat untuk variabel Employee Engagement,
sedangkan EE; memiliki nilai terendah (0,782). Variabel Kepemimpinan Digital

juga diukur dengan lima indikator (KD hingga KDs) dengan nilai loading factor
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berkisar dari 0,789 hingga 0,905. Indikator KD2 memiliki nilai loading factor
tertinggi (0,905), mengindikasikan bahwa indikator ini paling kuat dalam
merefleksikan variabel Kepemimpinan Digital, sementara KD memiliki nilai
terendah (0,789).

Untuk variabel Kinerja ASN, lima indikator pengukurannya (KPN hingga
KPNs)menunjukkan nilai loading factorantara 0,802 hingga 0,921. Indikator KPNs
mencatatkan nilai tertinggi (0,921), menjadikannya indikator terkuat untuk variabel
Kinerja ASN, sedangkan KPN4 memiliki nilai terendah (0,802). Terakhir, variabel
Literasi Digital diukur melalui lima indikator (LD: hingga LDs) dengan nilai
loading factor berkisar dari 0,780 hingga 0,833. Indikator LD4 memiliki nilai
loading factor tertinggi (0,833), menunjukkan bahwa indikator ini paling baik
dalam merefleksikan variabel Literasi Digital, sementara LDs memiliki nilai
terendah (0,780).

Secara keseluruhan, semua indikator menunjukkan nilai loading factor di atas
0,7, yang mengindikasikan bahwa semua indikator tersebut valid dan memiliki
kontribusi yang baik dalam mengukur variabel laten masing-masing dalam model
penelitian.

4.1.4.1.  Uji Reliabilitas

Pengujian ini dilakukan dengan pengukuran sekali saja,
menggunakan software Smart PLS 3.0 memberikan fasilitas untuk
pengujian reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (o). Disini
pengurangannya hanya sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan
dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban

pertanyaan. Suatu konstrak atau variabel dikatakan reliabel dan dapat
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diterima jika memberikan nilai Alpha > 0,7 (Ghozali, 2016).
Berdasarkan hasil uji reliabilitas dengan bantuan software komputer
Smart PLS 3.0 dapat ditunjukkan pada tabel berikut :

Tabel 4.10. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Crobach’s | Nilai Kritis  Keterangan
Alpha
Kepemimpinan Digital 0,862 0,7 Reliabel
(X1)
Literasi Digital (X3) 0,825 0,7 Reliabel
Employee Engagement (Y) 0,801 0,7 Reliabel
Kinerja ASN (Z) 0,825 0,7 Reliabel

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2025

Berdasarkan tabel 4.10 menunjukkan uji reliabilitas dilakukan
terhadap item pertanyaan yang dinyatakan valid. Tabel yang disajikan
merupakan hasil pengujian reliabilitas dalam sebuah penelitian yang
menganalisis hubungan antara Kepemimpinan Digital, Literasi Digital,
Employee Engagement, dan Kinerja ASN di suatu instansi
pemerintahan. Pengujian reliabilitas dilakukan menggunakan metode
Cronbach’s Alpha, yang merupakan salah satu teknik statistik paling
umum digunakan untuk mengukur konsistensi internal dari seperangkat
variabel atau indikator penelitian.

Cronbach's Alpha adalah koefisien reliabilitas yang mengukur
seberapa kuat item-item dalam suatu konstruk saling berhubungan.
Nilai koefisien berkisar antara 0 hingga 1, dengan kriteria umum bahwa
nilai di atas 0,7 dianggap memiliki reliabilitas yang baik. Dalam
penelitian ini, semua variabel menunjukkan tingkat reliabilitas yang

excellent.
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Variabel Kepemimpinan Digital (X 1) memiliki Cronbach's Alpha
sebesar 0,862. Nilai ini tidak hanya melampaui nilai kritis 0,7, tetapi
berada pada kategori reliabilitas yang sangat baik. Hal ini
mengindikasikan bahwa indikator-indikator yang digunakan untuk
mengukur kepemimpinan digital konsisten dan dapat diandalkan.
Setiap item pertanyaan atau pernyataan dalam variabel ini memiliki
korelasi yang kuat satu sama lain, menggambarkan konstruk
kepemimpinan digital secara komprehensif.

Literasi Digital (X2) mencatat Cronbach's Alpha 0,825, yang juga
jauh di atas ambang batas reliabilitas. Hasil ini menunjukkan bahwa
instrumen pengukuran literasi digital memiliki tingkat konsistensi
internal yang tinggi. Variabel ini mampu mengukur kemampuan digital
pegawai dengan akurat dan dapat dipercaya, mencakup berbagai aspek
pemahaman dan keterampilan teknologi informasi.

Employee Engagement (Y) memperoleh Cronbach's Alpha 0,801,
yang masih dalam kategori reliabel. Meskipun sedikit lebih rendah
dibandingkan variabel lain, nilainya tetap menunjukkan bahwa
konstruk keterlibatan pegawai dapat diukur dengan handal. Hal ini
berarti indikator-indikator yang digunakan untuk menilai tingkat
engagement pegawai memiliki konsistensi yang baik.

Variabel terakhir, Kinerja ASN (Z), memiliki Cronbach's Alpha
0,825. Nilai ini menandakan bahwa instrumen pengukuran kinerja

pegawai sangat reliabel. Setiap indikator yang digunakan untuk menilai
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kinerja saling terkait dengan kuat, memberikan gambaran yang
komprehensif dan terpercaya tentang performa pegawai.

Secara keseluruhan, hasil pengujian reliabilitas menunjukkan
bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini memenuhi kriteria
reliabilitas yang baik. Tidak ada variabel yang memiliki nilai di bawah
0,7, yang berarti instrumen penelitian dapat diandalkan untuk
mengukur konsep-konsep yang diteliti.

4.1.4.2.  Discriminate Validity

Tabel 4.11. Discriminate Validity

Kode Employee | Kepemimpinan | Kinerja | Literasi
Engagement Digital ASN Digital
EE1 0,782 0,517 0,668 0,487
EE2 0,808 0,485 0,630 0,356
EE3 0,864 0,418 0,643 0,461
EE4 0,835 0,493 0,590 0,267
EES 0,929 0,505 0,754 0,460
KDI 0,455 0,789 0,513 0,350
KD2 0,484 0,905 0,541 0,317
KD3 0,616 0,846 0,575 0,386
KD4 0,441 0,826 0,484 0,282
KD5 0,382 0,861 0,453 0,359
KPNI1 0,637 0,600 0,850 0,492
KPN2 0,756 0,509 0,871 0,581
KPN3 0,768 0,520 0,863 0,414
KPN4 0,565 0,471 0,802 0,446
KPN5 0,614 0,538 0,921 0,485
LD1 0,351 0,388 0,446 0,805
LD2 0,470 0,327 0,485 0,811
LD3 0,427 0,332 0,469 0,813
LD4 0,393 0,340 0,474 0,833
LD5 0,300 0,228 0,390 0,780

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2025

4.1.43. UjiR Square
Dalam menilai model dengan SmartPLS dilakukan dengan

melihat nilai R-Square yang merupakan uji goodness-fit model. Tabel
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4.15 merupakan hasil estimasi R-square dengan menggunakan

SmartPLS.
Tabel 4.12. Tabel R-Square
R Square R Square Adjusted
Employee Engagement 0,407 0,396
Kinerja Pegawai_Negeri 0,683 0,674

Sumber : Output SmartPLS, 2025

Tabel 4.12 menampilkan nilai koefisien determinasi (R Square)
dan nilai koefisien determinasi yang disesuaikan (R Square Adjusted)
Nilai R Square untuk variabel Employee Engagement adalah 0,407,
yang berarti bahwa variabel independen dalam penelitian mampu
menjelaskan 40,7% variasi dari Employee Engagement. Secara statistik,
ini menunjukkan hubungan moderasi antara variabel-variabel yang
mempengaruhi keterlibatan pegawai. Angka 0,407 dapat dikategorikan
sebagai pengaruh sedang, mengindikasikan bahwa masih terdapat
59,3% faktor lain di luar model penelitian yang turut mempengaruhi
tingkat keterlibatan pegawai.

Nilai R Square Adjusted untuk Employee Engagement sebesar
0,396 sedikit berbeda dengan R Square, di mana perbedaan ini
menggambarkan  penyesuaian kompleksitas model penelitian.
Penurunan kecil ini menandakan bahwa model cukup stabil dan tidak
terlalu overfit, yang merupakan pertimbangan penting dalam analisis
statistik.

Variabel Kinerja ASN menunjukkan R Square yang jauh lebih
tinggi, yaitu 0,683. Hal ini berarti variabel independen dalam penelitian

mampu menjelaskan 68,3% dari varians kinerja pegawai. Kategori ini
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4.1.4.4.

termasuk dalam pengaruh yang kuat, menandakan bahwa variabel-
variabel seperti Kepemimpinan Digital, Literasi Digital, dan Employee
Engagement memiliki kontribusi signifikan dalam menjelaskan kinerja
pegawai.

R Square Adjusted untuk Kinerja ASN sebesar 0,674, yang sangat
dekat dengan nilai R Square. Kedekatan ini mengindikasikan model
yang relatif stabil dan dapat dipercaya. Perbedaan kecil antara R Square
dan R Square Adjusted menunjukkan bahwa model tidak mengalami
overfitting atau penggelembungan variabel yang tidak perlu.

Uji F Square

Dalam konteks transformasi digital pada organisasi
pemerintahan, temuan penelitian menunjukkan bahwa employee
engagement memainkan peran sentral sebagai variabel mediasi.
Kepemimpinan digital dengan koefisien jalur 0,286 memberikan
pengaruh moderat terhadap keterlibatan pegawai, mengindikasikan
bahwa gaya kepemimpinan yang adaptif dan berbasis teknologi mampu
mendorong semangat dan partisipasi aktif pegawai dalam lingkungan
kerja.

Literasi digital menampilkan pengaruh yang lebih terbatas,
dengan koefisien jalur 0,132 terhadap employee engagement. Temuan
ini menarik karena menunjukkan bahwa sekadar kemampuan
teknologis tidak serta-merta meningkatkan keterlibatan pegawai.
Dibutuhkan pendekatan holistik yang melampaui sekadar penguasaan

alat-alat digital.
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Hubungan antara variabel independen dengan kinerja ASN relatif
lemah. Kepemimpinan digital hanya memberikan kontribusi 0,088,
sementara literasi digital mencatat 0,099. Namun, hal yang paling
signifikan adalah pengaruh employee engagement terhadap kinerja,
dengan koefisien jalur mencapai 0,593 - suatu angka yang menandakan
keterlibatan pegawai sebagai faktor kunci dalam menentukan
produktivitas dan pencapaian organisasional.

Secara metodologis, model penelitian ini membongkar mitos
bahwa transformasi digital semata-mata ditentukan oleh kemampuan
teknologis. Sebaliknya, penelitian menggarisbawahi pentingnya faktor
manusia, motivasi internal, dan Kketerlibatan emosional dalam
menggerakkan kinerja organisasi. Kepemimpinan yang efektif tidak
lagi sekadar mengarahkan, melainkan mampu menginspirasi dan
menciptakan ekosistem yang mendorong pegawai untuk terlibat secara
penuh.

Implikasi praktis dari penelitian ini sangat mendasar. Organisasi
pemerintahan perlu merancang strategi pengembangan sumber daya
manusia yang tidak sekadar fokus pada pelatihan teknologi, melainkan
juga membangun kultur organisasi yang mendorong keterlibatan,
kreativitas, dan semangat inovasi. Pemimpin dituntut untuk menjadi
agen perubahan yang mampu mentransformasi potensi digital menjadi

energi produktif.
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Tabel 4.13. Tabel F' Square
Employee  Kepemimpinan @ Kinerja | Literasi

Engagement Digital ASN Digital
Employee 0,593
Engagement
Kepemimpinan 0,286 0,088
Digital
Kinerja ASN
Literasi Digital 0,132 0,099

Sumber : Output SmartPLS, 2025
4.14.5. Uji Hipotesis Model
Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi yang sangat
berguna mengenai hubungan antara variabel-variabel penelitian. Untuk menilai
signifikansi model prediksi dalam pengujian model struktural dapat dilihat dari nilai
T-statistic antar variabel independen ke variabel dependen dalam tabel Path

Coefficient pada output berikut ini :

Tabel 4.14. Tabel Path Coefficient (Mean, STDEV, T-Values)
Original = Sample Standard | T Statistics P
Sample = Mean @ Deviation (|O/STDEV)) Values

(0) (M)  (STDEYV)
Employee Engagement 0,563 | 0,564 0,066 8,527 0,000
-> Kinerja
Pegawai Negeri
Kepemimpinan_Digital 0,450 | 0,445 0,090 4,986 0,000
>
Employee Engagement
Kepemimpinan Digital 0,207 | 0,210 0,081 2,555 0,011
-> Kinerja
Pegawai Negeri
Literasi_Digital -> 0,306 0,321 0,095 3,203 | 0,001
Employee Engagement
Literasi_Digital -> 0,206 = 0,197 0,083 2,490 0,013
Kinerja

Pegawai Negeri
Sumber : Output SmartPLS, 2025

Tabel Path Coefficient yang disajikan memberikan gambaran komprehensif
mengenai hubungan kausal antar variabel dalam model penelitian beserta

signifikansi statistiknya. Tabel yang disajikan merupakan hasil analisis statistik
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Partial Least Square (PLS) yang mengungkap hubungan kompleks antara variabel
dalam penelitian tentang transformasi digital dan kinerja ASN. Setiap baris
memberikan informasi krusial tentang signifikansi hubungan antarvariabel, yang
diukur melalui beberapa parameter statistik kunci.

Hubungan antara Employee Engagement dan Kinerja ASN menunjukkan
signifikansi tertinggi. Dengan nilai original sample 0,563 dan t-statistik 8,527,
hubungan ini sangat kuat dan signifikan pada level 0,000. Hal ini mengindikasikan
bahwa keterlibatan pegawai memiliki pengaruh yang sangat substansial terhadap
kinerja organisasi. Setiap peningkatan pada tingkat keterlibatan pegawai akan
secara langsung dan signifikan meningkatkan performa kerja.

Kepemimpinan Digital terhadap Employee Engagement mencatat original
sample 0,450 dengan t-statistik 4,986 pada p-value 0,000. Temuan ini menjelaskan
bahwa gaya kepemimpinan digital memiliki kontribusi yang signifikan dalam
membentuk dan meningkatkan keterlibatan pegawai. Pemimpin yang mampu
mengintegrasikan pendekatan digital secara efektif dapat mendorong motivasi dan
partisipasi aktif pegawai dalam lingkungan kerja.

Pengaruh langsung Kepemimpinan Digital terhadap Kinerja ASN
menampilkan original sample 0,207 dengan t-statistik 2,555 pada p-value 0,011.
Meskipun pengaruhnya lebih lemah dibandingkan melalui employee engagement,
tetap signifikan secara statistik. Hal ini menandakan bahwa kepemimpinan digital
memiliki dampak positif langsung pada kinerja, meskipun tidak sebesar
pengaruhnya melalui keterlibatan pegawai.

Literasi Digital terhadap Employee Engagement menunjukkan original

sample 0,306 dengan t-statistik 3,203 pada p-value 0,001. Temuan ini
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menggarisbawahi pentingnya kemampuan digital dalam membentuk keterlibatan
pegawai. Semakin tinggi literasi digital, semakin meningkat pula potensi pegawai
untuk terlibat secara aktif dalam transformasi organisasional.

Terakhir, hubungan Literasi Digital terhadap Kinerja ASN memperlihatkan
original sample 0,206 dengan t-statistik 2,490 pada p-value 0,013. Pengaruh ini
signifikan namun relatif lemah, menandakan bahwa literasi digital memberikan
kontribusi positif pada kinerja, tetapi tidak sebesar pengaruhnya melalui employee
engagement. Secara keseluruhan, penelitian ini membongkar kompleksitas
transformasi digital dalam organisasi pemerintahan. Temuan kunci adalah peran
mediasi employee engagement, yang menjadi jembatan penting antara variabel
independen (kepemimpinan digital dan literasi digital) dengan kinerja pegawai.

Implikasi praktisnya sangat mendasar: organisasi tidak cukup sekadar
mengimplementasikan teknologi atau meningkatkan literasi digital. Kunci
sesungguhnya ada pada kemampuan menciptakan lingkungan kerja yang
mendorong keterlibatan, inspirasi, dan makna. Pemimpin dituntut untuk menjadi
arsitek budaya digital yang mampu mentransformasi potensi teknologi menjadi
energi produktif melalui keterlibatan pegawai yang mendalam.

4.3. Pembahasan

4.2.1. Pengaruh Kepemimpinan Digital terhadap Kinerja ASN

Pengaruh Kepemimpinan Digital terhadap Kinerja ASN merupakan
fenomena kompleks yang mencerminkan transformasi organisasi di era digital.
Analisis statistik menunjukkan hubungan positif namun lemah, dengan koefisien
jalur 0,207 dan signifikansi pada level 0,011, yang mengindikasikan bahwa

kepemimpinan digital memberikan kontribusi terbatas namun nyata terhadap
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peningkatan kinerja pegawai.

Secara konseptual, kepemimpinan digital tidak sekadar kemampuan
teknologis, melainkan representasi dari kapasitas pemimpin  dalam
mentransformasi budaya organisasi. Pemimpin digital sejati mampu melihat
teknologi bukan sebagai tujuan akhir, melainkan sebagai instrumen untuk
memberdayakan sumber daya manusia. Mereka mengintegrasikan pendekatan
teknologis dengan strategi kemanusiaan, menciptakan ekosistem kerja yang
responsif, adaptif, dan inovatif.

Mekanisme pengaruh yang lemah ini disebabkan oleh kompleksitas
transformasi organisasional. Kinerja pegawai tidak dapat secara langsung
digerakkan oleh teknologi, melainkan membutuhkan faktor-faktor motivasional
yang lebih dalam. Kepemimpinan digital yang efektif tidak hanya tentang
mengimplementasikan sistem baru, tetapi menciptakan narasi perubahan yang
membangkitkan semangat dan keterlibatan pegawai.

Implikasi praktis dari temuan penelitian ini sangat signifikan. Organisasi
pemerintahan dituntut untuk mengembangkan model kepemimpinan yang
melampaui sekadar literasi teknologi. Dibutuhkan pemimpin yang mampu
menjembatani kesenjangan antara kemampuan digital dan potensi sumber daya
manusia, menciptakan ruang di mana inovasi dan kreativitas dapat berkembang.
Penelitian ini memberikan perspektif baru bahwa transformasi digital bukanlah
persoalan teknologi semata, melainkan persoalan kebudayaan organisasi.
Kepemimpinan digital yang sukses mensyaratkan kemampuan untuk membangun
kepercayaan, mendorong pembelajaran berkelanjutan, dan menciptakan

lingkungan di mana setiap pegawai merasa diberdayakan untuk berkontribusi
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secara maksimal.

Tantangan sesungguhnya terletak pada kemampuan pemimpin untuk
mengkonversi potensi teknologis menjadi energi produktif. Hal ini membutuhkan
pendekatan holistik yang memadukan aspek teknologi, psikologi organisasi, dan
pengembangan sumber daya manusia. Kepemimpinan digital bukan sekadar
tentang menggunakan alat-alat baru, melainkan tentang menciptakan makna baru.

4.2.2. Pengaruh Literasi Digital dan Kinerja ASN

Pengaruh Literasi Digital terhadap Kinerja ASN merupakan fenomena
kompleks yang mencerminkan transformasi organisasi pemerintahan di era
digital. Berdasarkan analisis statistik, penelitian menunjukkan hubungan positif
dengan karakteristik yang signifikan: original sample 0,206, t-statistik 2,490, dan
p-value 0,013.

Secara konseptual, literasi digital tidak sekadar kemampuan mengoperasikan
teknologi, melainkan  representasi ~ kompetensi  fundamental dalam
menginterpretasi, menganalisis, dan memanfaatkan informasi digital secara
strategis. Pegawai dengan literasi digital tinggi mampu menavigasi ekosistem
teknologi kompleks, mentransformasi informasi menjadi pengetahuan yang
bernilai, dan mengoptimalkan produktivitas melalui pemanfaatan teknologi.

Mekanisme pengaruh literasi digital terhadap kinerja ASN berlangsung
melalui beberapa jalur subtansial. Pertama, kemampuan digital meningkatkan
efisiensi kerja melalui penggunaan tools dan platform kolaboratif modern. Kedua,
literasi digital mendorong adaptabilitas pegawai dalam menghadapi perubahan
teknologis yang massif. Ketiga, kompetensi digital memfasilitasi akses informasi

dan pengetahuan yang lebih cepat dan komprehensif.
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Implikasi praktis dari temuan penelitian ini sangat signifikan bagi organisasi
pemerintahan. Literasi digital tidak lagi menjadi sekadar kemampuan tambahan,
melainkan kebutuhan fundamental dalam menciptakan ekosistem kerja yang
responsif dan inovatif. Organisasi dituntut untuk merancang program
pengembangan kompetensi digital yang berkelanjutan, tidak sekadar pelatihan
teknis, melainkan pembangunan mindset transformatif.

Tantangan utama dalam mengimplementasikan literasi digital terletak pada
kompleksitas pengembangan sumber daya manusia. Bukan sekadar memberikan
pelatihan teknologi, melainkan menciptakan kultur organisasi yang mendorong
learning agility, keterbukaan terhadap inovasi, dan kemampuan beradaptasi
dengan paradigma kerja digital.

Penelitian ini menggarisbawahi bahwa kinerja ASN di era digital tidak dapat
dilepaskan dari kompetensi literasi digital. Namun, hubungan ini tidak bersifat
linier sederhana. Diperlukan pendekatan holistik yang memadukan aspek
teknologi, psikologi organisasi, dan pengembangan individual secara
berkelanjutan

4.2.3. Pengaruh Kepemimpinan Digital Terhadap Employee Engagement

Kepemimpinan Digital dan Employee Engagement merupakan dua konsep
strategis yang saling berkait erat dalam transformasi organisasi kontemporer.
Penelitian ini mengungkap bagaimana gaya kepemimpinan berbasis digital
mampu secara signifikan memengaruhi tingkat keterlibatan pegawai dalam
konteks pemerintahan modern.Secara statistik, pengaruh kepemimpinan digital
terhadap employee engagement ditunjukkan dengan original sample 0,450 dan t-

statistik 4,986 pada p-value 0,000. Angka-angka ini bukan sekadar numeric,
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melainkan representasi empiris dari kemampuan pemimpin digital dalam
membangkitkan semangat, motivasi, dan partisipasi aktif pegawai.

Mekanisme pengaruh kepemimpinan digital terhadap employee engagement
berlangsung melalui beberapa jalur transformasional. Pertama, pemimpin digital
mampu menciptakan visi yang menginspirasi, memberikan makna dan arah yang
jelas dalam konteks transformasi organisasional. Mereka tidak sekadar
memberikan  instruksi, melainkan membangun narasi perubahan yang
membangkitkan antusiasme dan komitmen pegawai.

Kedua, kepemimpinan digital mendorong terciptanya kultur organisasi yang
mendukung keterbukaan, inovasi, dan pembelajaran berkelanjutan. Melalui
pendekatan yang inklusif, pemimpin digital menciptakan ruang di mana setiap
pegawai merasa dihargai, diberdayakan, dan memiliki kesempatan untuk
berkontribusi secara maksimal.

Implikasi praktis dari temuan penelitian sangat komprehensif. Organisasi
pemerintahan dituntut untuk mengembangkan kepemimpinan yang tidak sekadar
administratif, melainkan transformatif. Dibutuhkan pemimpin yang mampu
membaca peta perubahan teknologis, menginspirasi pegawai untuk berkembang,
dan menciptakan ekosistem yang mendorong keterlibatan penuh.

4.2.4. Pengaruh Literasi Digital dan Employee Engagement

Literasi Digital dan Employee Engagement memiliki hubungan dinamis yang
kompleks dalam konteks transformasi organisasi pemerintahan modern.
Penelitian mengungkap bagaimana kompetensi digital berkontribusi secara
signifikan dalam membangkitkan keterlibatan pegawai di era digital.

Secara statistik, pengaruh literasi digital terhadap employee engagement
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ditunjukkan dengan original sample 0,306 dan t-statistik 3,203 pada p-value
0,001. Angka-angka ini menandakan hubungan positif yang signifikan, di mana
peningkatan kemampuan digital secara langsung memengaruhi tingkat
keterlibatan pegawai dalam organisasi.

Mekanisme pengaruh literasi digital terhadap employee engagement
berlangsung melalui beberapa jalur transformasional. Pertama, kemampuan
digital membuka ruang partisipasi yang lebih luas, memungkinkan pegawai untuk
terlibat secara aktif dalam berbagai inisiatif organisasional. Pegawai dengan
literasi digital tinggi lebih mampu mengakses informasi, berkomunikasi lintas
batas, dan berkontribusi melampaui batasan tradisional pekerjaan.

Kedua, literasi digital mendorong rasa percaya diri dan motivasi intrinsik.
Ketika pegawai merasa kompeten dalam menggunakan teknologi, mereka
cenderung lebih antusias, proaktif, dan terlibat dalam tugas-tugas yang
membutuhkan keterampilan digital. Hal ini menciptakan siklus positif di mana
kompetensi digital mendorong keterlibatan, dan keterlibatan selanjutnya
mendorong peningkatan kompetensi.

Implikasi praktis dari temuan penelitian sangat komprehensif. Organisasi
pemerintahan dituntut untuk tidak sekadar memberikan pelatihan teknologi,
melainkan menciptakan ekosistem yang mendorong pengembangan literasi digital
secara holistik. Dibutuhkan pendekatan yang memadukan pengembangan hard
skills dan soft skills, menciptakan lingkungan di mana setiap pegawai memiliki
kesempatan untuk tumbuh dan berkembang.

4.2.5. Employee Engagement dengan Kinerja ASN

Employee Engagement dan Kinerja ASN memiliki hubungan fundamental
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yang sangat signifikan dalam konteks transformasi organisasi pemerintahan
modern. Penelitian ini mengungkap bagaimana keterlibatan pegawai menjadi
faktor kunci dalam menentukan produktivitas dan performa organisasional.

Secara statistik, pengaruh employee engagement terhadap kinerja ASN
ditunjukkan dengan original sample 0,563 dan t-statistik 8,527 pada p-value
0,000. Angka-angka ini bukan sekadar numeric, melainkan representasi empiris
dari hubungan kausal yang sangat kuat antara keterlibatan pegawai dan kinerja
organisasional.

Mekanisme pengaruh employee engagement terhadap kinerja berlangsung
melalui beberapa jalur transformasional. Pertama, keterlibatan pegawai yang
tinggi mendorong motivasi intrinsik, di mana pegawai tidak sekadar
menyelesaikan tugas, melainkan memberikan kontribusi maksimal melampaui
ekspektasi formal. Mereka mengembangkan rasa memiliki dan tanggung jawab
yang mendalam terhadap pencapaian organisasi.

Kedua, employee engagement menciptakan lingkungan kerja yang kondusif
untuk inovasi dan pengembangan berkelanjutan. Pegawai yang terlibat secara
penuh cenderung lebih proaktif dalam mencari solusi, berbagi pengetahuan, dan
berkontribusi pada peningkatan berkelanjutan sistem dan proses organisasional.
Implikasi praktis dari temuan penelitian sangat komprehensif. Organisasi
pemerintahan dituntut untuk tidak sekadar fokus pada mekanisme kontrol,
melainkan menciptakan ekosistem yang mendorong keterlibatan pegawai secara
holistic. Dibutuhkan pendekatan yang membangun motivasi, apresiasi, dan ruang

pengembangan potensi individual.
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4.2.6. Pengaruh tidak Langsung Kepemimpinan Digital Terhadap Kinerja

ASN dengan Employee Engagagement sebagai Mediasi

Hasil analisis SEM-PLS dalam menunjukkan bahwa Kepemimpinan Digital
berpengaruh secara tidak langsung terhadap Kinerja ASN melalui Employee
Engagement sebagai variabel mediasi. Nilai koefisien jalur tidak langsung
(indirect effect) antara Kepemimpinan Digital — Employee Engagement —
Kinerja ASN tercatat positif dan signifikan, yang berarti bahwa pengaruh
Kepemimpinan Digital terhadap kinerja pegawai tidak hanya terjadi secara
langsung, tetapi juga diperkuat melalui peningkatan keterlibatan pegawai dalam
pekerjaan digital.

Pengaruh tidak langsung ini mengindikasikan bahwa peran seorang
pemimpin yang memiliki kompetensi digital tidak hanya memengaruhi kinerja
pegawai melalui keputusan atau arahan langsung, tetapi juga membangun
atmosfer kerja yang mendukung keterlibatan pegawai (engagement), yang pada
gilirannya mendorong peningkatan kinerja.

Secara teoritis, hasil ini mendukung kerangka kerja mediasi parsial, dimana
Employee Engagement menjadi mekanisme psikologis dan perilaku yang
menjembatani hubungan antara gaya kepemimpinan digital dengan pencapaian
kinerja individu. Pemimpin yang mampu menumbuhkan visi digital, mendukung
inovasi, memberdayakan pegawai melalui teknologi, dan mengambil keputusan
berbasis data, cenderung mampu menciptakan lingkungan kerja yang inspiratif
dan inklusif secara digital. Lingkungan ini kemudian memicu antusiasme,
dedikasi, dan kolaborasi pegawai yang lebih tinggi dalam penggunaan teknologi,

yang semuanya berdampak pada efektivitas dan efisiensi pelaksanaan tugas.
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Dari sudut pandang praktis, temuan ini memberikan implikasi bahwa
pengembangan kepemimpinan digital di sektor publik tidak hanya penting untuk
orientasi teknologi semata, tetapi juga untuk mengaktifkan potensi dan
keterlibatan pegawai dalam menghadapi transformasi digital. Oleh karena itu,
strategi peningkatan kinerja ASN harus mencakup pelatihan dan penguatan
kepemimpinan digital yang mampu menginspirasi, memotivasi, dan menciptakan
keterlibatan kerja digital yang tinggi.

Lebih lanjut, hasil ini juga menunjukkan pentingnya mengelola keterlibatan
pegawai sebagai aset strategis organisasi, karena keterlibatan yang tinggi mampu
menjadi saluran penting dalam mentransformasikan kepemimpinan digital
menjadi kinerja yang nyata. Hal ini sejalan dengan berbagai studi sebelumnya
yang menyebutkan bahwa engagement merupakan kunci sukses organisasi diera
kerja digital dan hybrid.

4.2.7. Pengaruh tidak Langsung Literasi Digital Terhadap Kinerja ASN

dengan Employee Engagagement sebagai Mediasi

Hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Literasi Digital
memiliki pengaruh tidak langsung yang signifikan terhadap Kinerja ASN melalui
variabel mediasi Employee Engagement. Hal ini mengindikasikan bahwa
kemampuan ASN dalam menggunakan teknologi digital secara efektif tidak hanya
berdampak langsung pada peningkatan kinerja, tetapi juga berkontribusi dalam
meningkatkan keterlibatan kerja, yang selanjutnya memengaruhi kinerja secara
lebih kuat.

Secara mekanisme, pegawai yang memiliki tingkat literasi digital yang

tinggi—seperti kemampuan menggunakan perangkat, mengolah informasi,

115



berkomunikasi secara digital, membuat konten digital, serta menjaga keamanan
dan etika digital-—akan merasa lebih percaya diri dan nyaman dalam menghadapi
tugas-tugas berbasis teknologi. Kenyamanan ini menciptakan kondisi psikologis
yang positif yang memicu peningkatan antusiasme, dedikasi, inisiatif, dan
kolaborasi, yang merupakan ciri khas dari employee engagement. Dengan kata
lain, literasi digital mendorong engagement, dan engagement inilah yang menjadi
katalisator utama dalam mendorong kinerja pegawai yang optimal.

Dari sudut pandang teoritis, temuan ini memperkuat teori bahwa transformasi
digital dalam organisasi publik tidak dapat hanya ditopang oleh aspek teknis,
melainkan perlu diorganisasi melalui keterlibatan dan partisipasi aktif pegawai.
Literasi digital memang menjadi pondasi penting dalam proses digitalisasi
birokrasi, namun hasil dari transformasi ini akan lebih maksimal jika diikuti
dengan keterlibatan emosional dan komitmen pegawai terhadap pekerjaan
mereka.

Selain itu, pengaruh mediasi ini menyoroti pentingnya mengelola dampak
psikologis dan motivasional dari digitalisasi di sektor publik. Jika ASN hanya
dibekali dengan perangkat atau pelatihan teknis tanpa dorongan untuk terlibat
secara aktif dan bermakna dalam tugas digital mereka, maka potensi dari literasi
digital tersebut tidak akan termanifestasi secara optimal dalam kinerja.

Implikasi praktis dari temuan ini adalah bahwa instansi pemerintah perlu
memandang literasi digital dan employee engagement sebagai dua komponen
yang saling terkait dalam strategi peningkatan kinerja ASN.Program peningkatan
literasi digital hendaknya diikuti dengan upaya peningkatan engagement, seperti

menciptakan lingkungan kerja yang suportif, memberikan umpan balik yang
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konstruktif, dan memberikan ruang bagi pegawai untuk berpartisipasi aktif dalam
pengambilan keputusan digital.

Dengan demikian, pengaruh tidak langsung ini menegaskan bahwa penguatan
literasi digital ASN tidak cukup bila berdiri sendiri, tetapi harus diintegrasikan
dengan strategi peningkatan keterlibatan pegawai agar dapat benar-benar
berkontribusi terhadap pencapaian kinerja unggul dalam menghadapi tuntutan era

digital.
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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan data yang diperoleh dan dari hasil analisis yang dilakukan,
maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Digital memiliki
pengaruh signifikan terhadap Kinerja ASN. Pimpinan yang mampu menjelaskan
arah transformasi digital, mengimplementasikan program digitalisasi secara
efektif, serta mendorong inovasi berbasis teknologi memiliki peran penting dalam
meningkatkan Kinerja ASN. Namun, penelitian juga menunjukkan bahwa
bimbingan pimpinan dalam penggunaan teknologi masih perlu ditingkatkan.

Selain itu, Literasi Digital juga berkontribusi secara signifikan terhadap
Kinerja ASN, Mengungkap dimensi transformasional dalam ekosistem kerja
pemerintahan modern. Penelitian ini secara komprehensif membuktikan bahwa
kemampuan digital tidak sekadar menjadi keterampilan tambahan, melainkan
fundamental dalam meningkatkan produktivitas dan efektivitas aparatur negara.

Employee engagement berperan sebagai faktor mediasi dalam peningkatan
Kinerja ASN. Hasil penelitian mengindikasikan bahwa pegawai yang memiliki
keterbukaan terhadap perubahan, aktif berkolaborasi dalam platform digital, serta
memiliki inisiatif dalam mempelajari teknologi baru cenderung menunjukkan
kinerja yang lebih baik. Namun, penggunaan solusi digital dalam menyelesaikan
pekerjaan belum menjadi prioritas utama bagi sebagian besar pegawai, yang
menunjukkan masih adanya resistensi terhadap transformasi digital.

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa kombinasi dari
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Kepemimpinan Digital yang efektif dan Literasi Digital yang kuat dapat
mendorong perubahan perilaku pegawai menuju transformasi digital yang lebih
baik, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap peningkatan Kinerja ASN.
Untuk meningkatkan efektivitas transformasi digital di lingkungan Badan

Pendapatan Daerah Kota Semarang.

5.2. Saran

Berdasarkan hasil temuan pada penellitian, dapat diberikan beberapa

saran sebagai berikut :

5.2.1. Peningkatan Kompetensi Kepemimpinan Digital

Pimpinan di Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang perlu lebih aktif
dalam membimbing pegawai dalam penggunaan teknologi digital. Hal in1 dapat
dilakukan dengan memberikan pelatihan kepada pimpinan mengenai strategi
kepemimpinan digital yang efektif, termasuk cara mengkomunikasikan visi
digital, memberikan arahan yang jelas, serta menciptakan lingkungan kerja

yang mendukung inovasi berbasis teknologi.
5.2.2. Optimalisasi Literasi Digital

Organisasi perlu memastikan bahwa infrastruktur dan perangkat teknologi
yang tersedia dapat menunjang pekerjaan pegawai secara optimal. Selain itu,
perlu adanya kebijakan yang lebih terstruktur dalam mendukung digitalisasi,
termasuk pengalokasian anggaran untuk peningkatan sarana dan prasarana
teknologi serta pemberian insentif bagi pegawai yang aktif berinovasi dalam

penggunaan teknologi digital.

5.2.3. Peningkatan Akses Pelatihan Digital
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Pelatihan digital harus ditingkatkan baik dari segi kualitas maupun
kuantitas. Program pelatihan yang lebih spesifik dan berbasis kebutuhan
pegawai akan membantu mereka dalam mengembangkan keterampilan digital
yang relevan dengan pekerjaan mereka. Selain itu, perlu diterapkan mekanisme
evaluasi untuk memastikan bahwa pelatihan yang diberikan benar-benar

bermanfaat dalam meningkatkan Kinerja ASN.

5.2.4. Mendorong Budaya Transformasi Digital di Kalangan Pegawai

Organisasi perlu membangun budaya kerja yang mendorong pegawai untuk
lebih terbuka terhadap inovasi digital. Salah satu caranya adalah dengan
memberikan penghargaan atau apresiasi kepada pegawai yang berhasil
menerapkan teknologi digital dalam pekerjaannya. Selain itu, perlu adanya
forum atau wadah diskusi bagi pegawai untuk berbagi pengalaman dan solusi

terkait transformasi digital.

5.2.5. Meningkatkan Adaptasi Pegawai terhadap Perubahan Sistem Digital

Agar transformasi digital berjalan lebih lancar, pegawai perlu mendapatkan
pendampingan dalam menyesuaikan diri dengan perubahan sistem kerja
digital. Pelatithan adaptasi teknologi, simulasi kerja berbasis digital, serta

mentoring dari pegawai yang lebih berpengalaman dapat membantu

mempercepat proses adopsi teknologi dalam pekerjaan sehari-hari.

5.2.6. Penguatan Kolaborasi Digital

Penggunaan platform digital untuk kolaborasi dan komunikasi antar
pegawai perlu ditingkatkan. Organisasi dapat menerapkan sistem kerja berbasis

cloud, memanfaatkan aplikasi manajemen proyek digital, serta mendorong
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penggunaan sistem administrasi berbasis elektronik untuk meningkatkan

efisiensi kerja.

5.2.7. Evaluasi Berkala terhadap Implementasi Digitalisasi

Organisasi perlu melakukan evaluasi berkala terhadap efektivitas
transformasi digital yang diterapkan. Survei kepuasan pegawai, analisis
produktivitas kerja sebelum dan sesudah implementasi digitalisasi, serta

feedback dari pegawai dapat digunakan sebagai dasar untuk perbaikan sistem

yang lebih efektif.

5.2.8. Peningkatan Partisipasi Pegawai dalam Perumusan Kebijakan Digital

1. Untuk meningkatkan efektivitas transformasi digital, pegawai perlu
dilibatkan dalam perumusan kebijakan terkait penggunaan teknologi
digital. Dengan demikian, kebijakan yang diterapkan akan lebih sesuai

dengan kebutuhan pegawai dan lebih mudah untuk diimplementasikan.
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Lampiran 1 — Angket Kuesioner

Semarang, .........ccccceeeerveennnnen. 2025

KepadaY'th.
Bapak/Ibu/Saudara(i) Responden

Dengan Hormat,

Sehubungan dengan adanya penelitian dalam rangka penyelesaian program
Magister (S2) konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia, Fakultas Ekonomika
dan BisnisUniversitas 17 Agustus 1945 Semarang, saya yang bertanda tangan

dibawah ini :

Nama : Sarifah
NIM : 231003611010588
Judul Tesis : SIGNIFIKANSI KEPEMIMPINAN DIGITAL DAN

LITERASI DIGITAL MELALUI EMPLOYEE ENGAGEMENT DALAM
MEMAKSIMALKAN KINERJA ASN (APARATUR SIPIL NEGARA) Studi
pada Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang

Memohon dengan hormat kepada bapak/ibu/saudara(i) agar dapat sedikit
meluangkan waktunya untuk mengisi lembaran kuesioner ini. Jawaban yang
bapak/ibu/saudara(i) berikan tidak ada jawaban yang benar atau salah dan terjamin
kerahasiaannya.

Atas kesediaannya meluangkan waktu mengisi kuesioner ini saya
menyampaikanterimakasih

Hormat Saya

Sarifah
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Identitas Responden:

1. Nama :
2. Jenis kelamin :L /P (lingkari salah satunya)
3. Usia Anda saat ini D e tahun.
4. Pendidikan D e
5. Lama menggunakan rest Area: ........... tahun
6. Bidang e
II. Petunjuk Pengisian:
1. Jawablah pertanyaan di bawah ini sesuai dengan pendapat
bapak/ibu/saudara(i) dan sesuai dengan keadaan yang dialami.
2. Pilihlah jawaban pertanyaan dibawah ini dengan memberikan tanda
centang (V) pada salah satu jawaban.
3. Jawaban yang tersedia berupa angka skala 1 — 5 yang mempunyai arti:.
Keterangan Nilai:
5 : SS (Sangat Setuju)
4 : S (Setuju)
3 : KS (KurangSetuju)
2 ‘TS (TidakSetuju)
1 :STS (Sangat Tidak Setuju)
No|  Variabel Indikator Pernyataan | ool 1| kS| s | ss
Kuesioner
1 | Kepemimpinan | Visi Digital Sejauh mana
Digital (X1) Anda memahami
visi digital yang
Van Wart et al. ditetapkan oleh
(2019) organisasi Anda?
Cortellazzo et
al. (2019) Seberapa sering
Roman et al. pimpinan
(2018) menyampaikan
Li & Liu (2020) arah dan tujuan
transformasi
digital kepada
pegawai?
Kemampuan Seberapa cepat
Adaptasi Anda dapat
terhadap menyesuaikan
Perubahan diri dengan
Teknologi teknologi baru
yang diterapkan
di tempat kerja?
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Variabel

Indikator

Pernyataan
Kuesioner

STS

TS

KS

SS

Seberapa sering
Anda
mendapatkan
pelatihan atau
bimbingan
terkait teknologi
baru di
organisasi Anda?

Fasilitasi
Inovasi
Digital

Seberapa sering
pimpinan
mendukung ide
atau inisiatif
inovasi digital
yang Anda
usulkan?

Sejauh mana
organisasi
menyediakan
sumber daya
yang cukup
untuk
mengembangkan
inovasi digital?

Pemberdayaan
Pegawai
dalam
Transformasi
Digital

Seberapa besar
kebebasan yang
Anda miliki
dalam
mengambil
keputusan terkait
penggunaan
teknologi di
pekerjaan Anda?

Seberapa sering
Anda dilibatkan
dalam proses
pengambilan
keputusan terkait
transformasi
digital di
organisasi?
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Variabel

Indikator

Pernyataan
Kuesioner

STS

TS

KS

SS

Pengambilan
Keputusan
Berbasis Data

Seberapa sering
Anda
menggunakan
data sebagai
dasar dalam
pengambilan
keputusan
pekerjaan sehari-
hari?

Sejauh mana
organisasi Anda
menyediakan
akses terhadap
data yang relevan
untuk
mendukung
pengambilan
keputusan?

Literasi Digital
(X2)

Kim & Sung
(2016)

Lee et al. (2020)
Eisenberger &
Stinglhamber
(2011)

Park et al.
(2021)

Kemampuan
Mengakses
Informasi
Digital

Seberapa mudah
Anda
menemukan
informasi yang
dibutuhkan
melalui platform
digital yang
tersedia di
organisasi Anda?

Seberapa sering
Anda
menggunakan
internet atau
sistem digital
untuk mencari
informasi yang
relevan dengan
pekerjaan Anda?

Kemampuan
Mengevaluasi
Konten
Digital

Seberapa yakin
Anda dalam
menilai
keakuratan dan
keandalan
informasi digital

135




Variabel

Indikator

Pernyataan
Kuesioner

STS

TS

KS

SS

yang Anda
temui?

Seberapa sering
Anda
memverifikasi
sumber informasi
sebelum
menggunakannya
dalam pekerjaan?

Pengetahuan
Keamanan
Digital

Seberapa baik
Anda memahami
langkah-langkah
untuk
melindungi data
pribadi dan
informasi sensitif
dalam sistem
digital?

Seberapa sering
Anda
menerapkan
praktik
keamanan
digital, seperti
penggunaan kata
sandi yang kuat
dan enkripsi
data?

Pemahaman
Etika Digital

Sejauh mana
Anda memahami
aturan dan etika
dalam
penggunaan
teknologi digital
di lingkungan
kerja?

Seberapa sering
Anda
menerapkan
prinsip etika
dalam
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Variabel

Indikator

Pernyataan
Kuesioner

STS

TS

KS

SS

berkomunikasi
dan berbagi
informasi secara
digital?

Keterampilan
Penggunaan
Aplikasi
Pemerintahan

Seberapa mahir
Anda dalam
menggunakan
aplikasi digital
yang digunakan
dalam
administrasi
pemerintahan?

Employee
Engagement
V4)

Nielsen et al.
(2021)

Zhang & Bartol
(2018)

Mergel et al.
(2019)

Chen & Wang
(2023)

Antusiasme
dalam Bekerja

Seberapa
bersemangat
Anda dalam
menjalankan
tugas yang
berkaitan dengan
penggunaan
teknologi digital?

Seberapa besar
perasaan puas
dan termotivasi
yang Anda
rasakan saat
menyelesaikan
pekerjaan
berbasis digital?

Dedikasi
terhadap
Tugas Digital

Seberapa besar
komitmen Anda
dalam
menyelesaikan
tugas yang
membutuhkan
penggunaan
teknologi digital?

Seberapa sering
Anda berusaha
untuk
meningkatkan
keterampilan
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Variabel

Indikator

Pernyataan
Kuesioner

STS

TS

KS

SS

digital agar lebih
efektif dalam
bekerja?

Inisiatif dalam
Penggunaan
Teknologi

Seberapa sering
Anda mencari
cara baru untuk
memanfaatkan
teknologi dalam
meningkatkan
efisiensi kerja?

Sejauh mana
Anda berani
mencoba dan
mengusulkan
penggunaan
teknologi baru
dalam pekerjaan?

Keterlibatan
dalam
Perubahan
Organisasi

Seberapa aktif
Anda dalam
mendukung
perubahan digital
yang diterapkan
di organisasi
Anda?

Seberapa sering
Anda
berpartisipasi
dalam diskusi
atau pelatihan
terkait
transformasi
digital di tempat
kerja?

Kolaborasi
dalam
Lingkungan
Digital

Seberapa
nyaman Anda
bekerja sama
dengan rekan
kerja
menggunakan
platform digital?
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Variabel

Indikator

Pernyataan
Kuesioner

STS

TS

KS

SS

e Seberapa
sering Anda
menggunakan
teknologi
digital untuk
berkomunikasi
dan
berkolaborasi
dalam
menyelesaikan
tugas?

Kinerja
Pegawai
Negeri (Y)
Rodriguez et al.
(2022)
Cortellazzo et
al. (2019)

Van der Voet et
al. (2016)

Park et al.
(2021)

Kualitas Hasil
Kerja

Seberapa puas
atasan atau rekan
kerja terhadap
kualitas
pekerjaan digital
yang Anda
hasilkan?

Seberapa sering
Anda
memastikan
bahwa pekerjaan
yang dilakukan
dengan bantuan
teknologi
memenuhi
standar yang
ditetapkan?

Kuantitas
Hasil Kerja

Seberapa sering
Anda mampu
menyelesaikan
tugas digital
sesuai dengan
target jumlah
yang ditentukan?

Seberapa besar
pengaruh
penggunaan
teknologi dalam
meningkatkan
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Variabel

Indikator

Pernyataan
Kuesioner

STS

TS

KS

SS

jumlah pekerjaan
yang dapat Anda
selesaikan?

Efisiensi
Pelaksanaan
Tugas

Seberapa efektif
penggunaan
teknologi dalam
membantu Anda
menyelesaikan
pekerjaan dengan
lebih cepat dan
mudah?

Seberapa sering
Anda
memanfaatkan
teknologi untuk
mengurangi
pekerjaan
manual dan
meningkatkan
efisiensi kerja?

Ketepatan
Waktu
Penyelesaian
Pekerjaan

Seberapa sering
Anda
menyelesaikan
pekerjaan
berbasis digital
tepat waktu atau
lebih cepat dari
tenggat waktu
yang ditetapkan?

Seberapa besar
peran teknologi
dalam membantu
Anda mengatur
dan
menyelesaikan
pekerjaan tepat
waktu?

Kontribusi
terhadap
Pencapaian

Seberapa besar
kontribusi
pekerjaan Anda
dalam
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Variabel

Indikator

Pernyataan
Kuesioner

STS

TS

KS

SS

Target
Organisasi

mendukung
pencapaian target
organisasi
melalui
penggunaan
teknologi digital?

Seberapa sering
Anda berupaya
menyelaraskan
pekerjaan dengan
tujuan organisasi
yang berkaitan
dengan
transformasi
digital?
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Lampiran 2 — Validitas Reliabilitas Instrumen

Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems

.897 5

Item Statistics

Mean Std. Deviation N
Visi digital 3.63 669 30
Kemampuan adaptasi terhadap 3.50 572 30
perubahan teknologi
Fasilitasi inovasi digital 3.67 .606 30
Pemberdayaan pegawai dalam 3.70 535 30
transformasi digital
Pengambilan keputusan berbasis 3.53 507 30
data
ltem-T otal Statistics
Cronbach's
Corrected Alpha if
Scale Mean if tem  Scale Variance if  Item-Total Item
Deleted Item Deleted Correlation  Deleted
Visi digital 14.40 3.421 .848 .850
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Kemampuan adaptasi terhadap 14.53 3.706 876 844
perubahan teknologi
Fasilitasi inovasi digital 14.37 3.826 .746 874
Pemberdayaan pegawai dalam 14.33 4.230 658 892
transformasi digital
Pengambilan keputusan berbasis 14.50 4.397 616 .900
data
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of ltems
18.03 5.964 2442

143



Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems

.890

Item Statistics

Mean Std. Deviation N
Kemampuan mengakses 3.43 568 30
informasi digital
Kemampuan mengevaluasi 3.53 571 30
konten digital
Pengetahuan keamanan digital 3.43 568 30
Pemahaman etika digital 347 571 30
Keterampilan penggunaan 347 629 30
aplikasi pemerintahan
ltem-T otal Statistics
Cronbach's
Corrected Alpha if
Scale Mean if =~ Scale Variance if = Item-Total ltem
Item Deleted ltem Deleted Correlation  Deleted
Kemampuan mengakses 13.90 3.817 .786 .854
informasi digital
Kemampuan mengevaluasi 13.80 3.890 .741 .864

konten digital
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Pengetahuan keamanan digital 13.90 3.886 .748 863
Pemahaman etika digital 13.87 3.913 .728 867
Keterampilan penggunaan 13.87 3.844 668 .883
aplikasi pemerintahan
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of ltems
17.33 5.885 2.426 5
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %

Cases Valid 30 100.0

Excluded? 0 .0

Total 30 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
910 5
Iltem Statistics
Mean Std. Deviation

Antusiasme dalam bekerja 3.73 521 30
Dedikasi terhadap tugas digital 3.70 596 30
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Inisiatif dalam penggunaan 3.63 615 30
teknologi
Keterlibatan dalam perubahan 3.53 .629 30
organisasi
Kolaborasi dalam lingkungan 3.53 629 30
digital
Iltem-T otal Statistics
Scale
Variance if  Corrected Cronbach's
Scale Mean if ltem ltem-Total Alpha if ltem
Item Deleted Deleted Correlation Deleted
Antusiasme dalam bekerja 14 .40 4.938 .602 .922
Dedikasi terhadap tugas digital 14.43 4.185 .846 874
Inisiatif dalam penggunaan 14.50 4.397 .709 .904
teknologi
Keterlibatan dalam perubahan 14.60 4.041 .857 .871
organisasi
Kolaborasi dalam lingkungan 14.60 4.041 .857 871
digital
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
18.13 6.602 2.569 5
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded? 0 0
Total 30 100.0
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Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.906

Item Statistics

Mean Std. Deviation
Kualitas hasil kerja 3.40 498 30
Kuantitas hasil kerja 3.37 490 30
Efisiensi pelaksanaan tugas 3.70 596 30
Ketepatan waktu penyelesaian 3.60 563 30
pekerjaan
Kontribusi terhadap pencapaian 3.47 507 30
target organisasi
Item-T otal Statistics
Corrected Cronbach's
Scale Mean if tem  Scale Variance if ltem-Total = Alpha if ltem
Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
Kualitas hasil kerja 14.13 3.430 .800 .878
Kuantitas hasil kerja 1417 3.385 .848 .869
Efisiensi pelaksanaan tugas 13.83 3.316 683 .906
Ketepatan waktu penyelesaian 13.93 3.444 666 907
pekerjaan
Kontribusi terhadap pencapaian 14.07 3.306 .862 .865
target organisasi
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of ltems
17.53 5.154 2.270 5
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Lampiran 3 — Data Karakteristik responden
No Jenis kelamin : Usia : Pendidi-ka-n Masa kerja :
terakhir :

1 Perempuan 31 -40 tahun | S1 11 - 15 tahun
2 Perempuan 41 - 50 tahun | S2 11 - 15 tahun
3 Perempuan 41 - 50 tahun | S1 16 - 20 tahun
4 Laki-laki 31 - 40 tahun | SMA/sederajat | < 5 tahun

5 Laki-laki 41 - 50 tahun | S2 16 - 20 tahun
6 Perempuan < 30 tahun D3 < 5 tahun

7 Perempuan 41 - 50 tahun | S2 > 20 tahun
8 Laki-laki > 50 tahun S2 > 20 tahun
9 Laki-laki 41 - 50 tahun | S1 16 - 20 tahun
10 Laki-laki 41 - 50 tahun | S2 11 - 15 tahun
11 Laki-laki > 50 tahun S1 > 20 tahun
12 Laki-laki < 30 tahun D3 < 5 tahun
13 Laki-laki 41 - 50 tahun | S1 16 - 20 tahun
14 Laki-laki 41 - 50 tahun | S2 16 - 20 tahun
15 Laki-laki 41 - 50 tahun | S1 16 - 20 tahun
16 Perempuan 31 - 40 tahun | S1 > 20 tahun
17 Laki-laki > 50 tahun SMA/sederajat | > 20 tahun
18 Laki-laki > 50 tahun S1 > 20 tahun
19 Perempuan 41 - 50 tahun | S1 11 - 15 tahun
20 Perempuan 41 - 50 tahun | S2 16 - 20 tahun
21 Laki-laki > 50 tahun SMA/sederajat | 16 - 20 tahun
22 Perempuan 31 - 40 tahun | S1 < 5tahun
23 Perempuan > 50 tahun S1 > 20 tahun
24 Perempuan > 50 tahun S1 16 - 20 tahun
25 Perempuan 41 - 50 tahun | SMA/sederajat | 16 - 20 tahun
26 Laki-laki < 30 tahun S1 < 5 tahun
27 Perempuan 41 - 50 tahun | S1 > 20 tahun
28 Perempuan > 50 tahun S1 > 20 tahun
29 Laki-laki 41 - 50 tahun | S1 11 - 15 tahun
30 Perempuan > 50 tahun S1 > 20 tahun
31 Perempuan > 50 tahun S1 > 20 tahun
32 Perempuan 31 - 40 tahun | S1 5-10 tahun
33 Perempuan < 30 tahun D3 5-10 tahun
34 Perempuan > 50 tahun S1 > 20 tahun
35 Laki-laki 31 - 40 tahun | SMA/sederajat | 5 - 10 tahun
36 Perempuan 31 - 40 tahun | S1 < 5 tahun
37 Laki-laki 41 - 50 tahun | S1 16 - 20 tahun
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Pendidikan

No Jenis kelamin : Usia : terakhir Masa kerja :
38 Laki-laki 41 - 50 tahun | S1 11 - 15 tahun
39 Perempuan 41 - 50 tahun | S1 16 - 20 tahun
40 Laki-laki 41 - 50 tahun | S1 > 20 tahun
41 Perempuan 41 - 50 tahun | S1 11 - 15 tahun
42 Perempuan 31 - 40 tahun | S2 5-10 tahun
43 Laki-laki 41 - 50 tahun | S1 16 - 20 tahun
44 Laki-laki < 30 tahun D3 < 5 tahun
45 Laki-laki < 30 tahun S1 < 5tahun
46 Laki-laki 31 - 40 tahun | SMA/sederajat | > 20 tahun
47 Perempuan > 50 tahun S1 16 - 20 tahun
48 Laki-laki > 50 tahun S1 > 20 tahun
49 Perempuan < 30 tahun D3 < 5tahun
50 Perempuan 41 - 50 tahun | D3 5-10 tahun
51 Laki-laki > 50 tahun D3 11 - 15 tahun
52 Laki-laki 41 - 50 tahun | D3 < 5 tahun
53 Laki-laki 31 - 40 tahun | S1 5-10 tahun
54 Perempuan 41 - 50 tahun | SMA/sederajat | 16 - 20 tahun
55 Laki-laki < 30 tahun D3 < 5tahun
56 Perempuan < 30 tahun D3 < 5 tahun
57 Laki-laki 41 - 50 tahun | D3 16 - 20 tahun
58 Perempuan 31 -40 tahun | S1 < 5 tahun
59 Perempuan < 30 tahun D3 < 5tahun
60 Perempuan > 50 tahun S1 > 20 tahun
61 Laki-laki > 50 tahun S1 > 20 tahun
62 Perempuan 31 - 40 tahun | S1 16 - 20 tahun
63 Perempuan < 30 tahun S1 5-10 tahun
64 Laki-laki 31 - 40 tahun | S2 5-10 tahun
65 Laki-laki < 30 tahun S1 < 5 tahun
66 Perempuan 41 - 50 tahun | D3 5-10 tahun
67 Laki-laki 31 -40 tahun | SMA/sederajat | > 20 tahun
68 Laki-laki 31 -40 tahun | D3 11 - 15 tahun
69 Perempuan < 30 tahun S1 5-10 tahun
70 Perempuan > 50 tahun S1 > 20 tahun
71 Laki-laki > 50 tahun S1 > 20 tahun
72 Perempuan 31 - 40 tahun | S1 11 - 15 tahun
73 Laki-laki 31 - 40 tahun | S1 11 - 15 tahun
74 Perempuan < 30 tahun S1 5-10 tahun
75 Laki-laki < 30 tahun S1 < 5tahun
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Pendidikan

No Jenis kelamin : Usia : terakhir Masa kerja :
76 Laki-laki 31 - 40 tahun | S1 5-10 tahun
77 Laki-laki 31 -40tahun | D3 11 - 15 tahun
78 Perempuan 31 - 40 tahun | S1 5-10 tahun
79 Laki-laki 31 - 40 tahun | S1 5-10 tahun
80 Laki-laki 31 - 40 tahun | S1 5-10 tahun
81 Laki-laki < 30 tahun S1 5-10 tahun
82 Laki-laki 31 - 40 tahun | S1 5-10 tahun
83 Laki-laki 31 - 40 tahun | S1 5-10 tahun
84 Perempuan < 30 tahun SMA/sederajat | < 5 tahun
85 Perempuan < 30 tahun S1 5-10 tahun
86 Perempuan < 30 tahun S1 5-10 tahun
87 Laki-laki 41 - 50 tahun | S1 16 - 20 tahun
88 Laki-laki 41 - 50 tahun | S2 11 - 15 tahun
89 Laki-laki > 50 tahun S1 > 20 tahun
90 Laki-laki < 30 tahun D3 < 5tahun

91 Laki-laki 41 - 50 tahun | S1 16 - 20 tahun
92 Laki-laki 41 - 50 tahun | S2 16 - 20 tahun
93 Laki-laki 41 - 50 tahun | S1 16 - 20 tahun
94 Perempuan 31 - 40 tahun | S1 > 20 tahun
95 Laki-laki > 50 tahun SMA/sederajat | > 20 tahun
96 Laki-laki > 50 tahun S1 > 20 tahun
97 Perempuan 41 - 50 tahun | S1 11 - 15 tahun
98 Perempuan 41 - 50 tahun | S2 16 - 20 tahun
99 Laki-laki > 50 tahun SMA/sederajat | 16 - 20 tahun
100 Perempuan 31 - 40 tahun | S1 < 5tahun
101 Perempuan > 50 tahun S1 > 20 tahun
102 Perempuan > 50 tahun S1 16 - 20 tahun
103 Laki-laki 41 - 50 tahun | S1 16 - 20 tahun
104 Laki-laki < 30 tahun D3 < 5 tahun
105 Laki-laki < 30 tahun S1 < 5tahun
106 Laki-laki 31 - 40 tahun | SMA/sederajat | > 20 tahun
107 Perempuan > 50 tahun S1 16 - 20 tahun
108 Laki-laki > 50 tahun S1 > 20 tahun
109 Perempuan < 30 tahun D3 < 5 tahun

150




Lampiran 4 — Data Penelitian
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Lampiran 5 — Hasil Analisis SEM PLS

Spesifikasi Model PLS
EE1 £Ez £E3 £E4 £E5
KD1
KD2
‘-H-"‘"'H.
kD3 4
KDd
¥Ds <Ep-err|rr'
pinan
Digital
LD
LDZ
i—-.._‘_‘_‘_‘_‘_
LDz ]
LD4 /
Literasi
s Digital Kimega [
Pegawai
Meger
Hasil estimasi model algorithm PLS
EET EE2 EE3 EE4 EE5
T a
KD1 N
N \0.782 0.808 0-8640.835 0,959

KD2 0.789
KD3 «0.846

kD4 2.861 Kepermimm

KD5 pinan
Digital

KPN1
=L 0850/
e .
LD2 0.805 0s— e
0.811 0.683 }—0.863— kpn3
ID3 «—0.813 0.802
(9.833 Kinerja 0.921 KPN4
LD4 0.780 Literasi Pegawai
Digital Negeri KPN5
LD5
Validitas Konvergen
Employee R . . S . . .
Engagement Kepemimpinan Digital | Kinerja ASN Literasi Dlgital
EE1 0,782
EE2 0,808
EE3 0,864
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E':g':g:;ee nt Kepemimpinan Digital | Kinerja ASN Literasi Dlgital
EE4 0,835
EE5 0,929
KD1 0,789
KD2 0,905
KD3 0,846
KD4 0,826
KD5 0,861
KPN1 0,850
KPN2 0,871
KPN3 0,863
KPN4 0,802
KPN5 0,921
LD1 0,805
LD2 0,811
LD3 0,813
LD4 0,833
LD5 0,780
Validitas Deskriminan
E':g‘:;’:;eent gf;‘::l“"‘p'"a“ Kinerja ASN | Literasi Digital
EE1 0,782 0,517 0,668 0,487
EE2 0,808 0,485 0,630 0,356
EE3 0,864 0,418 0,643 0,461
EE4 0,835 0,493 0,590 0,267
EE5 0,929 0,505 0,754 0,460
KD1 0,455 0,789 0,513 0,350
KD2 0,484 0,905 0,541 0,317
KD3 0,616 0,846 0,575 0,386
KD4 0,441 0,826 0,484 0,282
KD5 0,382 0,861 0,453 0,359
KPN1 0,637 0,600 0,850 0,492
KPN2 0,756 0,509 0,871 0,581
KPN3 0,768 0,520 0,863 0,414
KPN4 0,565 0,471 0,802 0,446
KPN5 0,614 0,538 0,921 0,485
LD1 0,351 0,388 0,446 0,805
LD2 0,470 0,327 0,485 0,811
LD3 0,427 0,332 0,469 0,813
LD4 0,393 0,340 0,474 0,833
LD5 0,300 0,228 0,390 0,780
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Reliabilitas

Average
Cronbach's rho A Composite | Variance
Alpha = Reliability | Extracted
(AVE)
Employee_Engagement 0,899 | 0,904 0,926 0,714
Kepemimpinan_Digital_ 0,901 0,909 0,926 0,716
Kinerja Pegawai_Negeri 0,913 | 0,918 0,935 0,743
Literasi_Dlgital 0,868 | 0,874 0,904 0,654
EffectSize
Employee Kepemimpinan | Kinerja | Literasi
Engagement | Digital ASN Dlgital
Employee_Engagement 0,593
Kepemimpinan_Digital_ 0,286 0,088
Kinerja Pegawai_Negeri
Literasi_Dlgital 0,132 0,099
Goodness of fit
R Square
R
R Square | Square
Adjusted
Employee_Engagement 0,407 0,396
Kinerja : 0,683 0,674
Pegawai_Negeri
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Inner Model

EE1 EE2
KD1 ™ N\

AN

EE3
T

17.476185953-274 90.851;5 134

EE4
}

EES

KD2 !1.647
"41.181
KD3 28.792
19.45
KD4 5.712 :
- Kep.emlm
KD5 pinan
Digital
KPN1
1 17.141
" .
LD2 e 18.184 36.252’4 KPN2
16.942 35502+ kpN3
LD3 +—20.750 17.267‘1
21923 Kinerja 59779  KPN4
LD4 12.268 Literasi Pegawai
= Digital Negeri KPN5
Pengaruh Langsung
Original | Sample Star_ldzjlrd T Statistics
Sample | Mean Deviation (IO/STDEV) P Values
(0) (M) (STDEV)
Employee_Engagement
-> Kinerja 0,563 0,559 0,068 8,277 0,000
Pegawai_Negeri
Kepemimpinan_Digital_
> 0,450 0,441 0,089 5,034 0,000
Employee_Engagement
Kepemimpinan_Digital_
-> Kinerja 0,207 0,202 0,079 2,632 0,009
Pegawai_Negeri
Literasi_Dlgital ->
Employee_Engagement 0,306 0,323 0,098 3,123 0,002
Literasi_Digital > 0,206 0,213 0,086 2,377 0,018
Kinerja Pegawai_Negeri
Pengaruh Tidak Langsung
Original | Sampl | Standard T Statistics
Sample | e Mean | Deviation (|JO/STDEV]| | P Values
(0) (M) (STDEV) )
Kepemimpinan_Digital
>
Employee_Engageme 0,253 0,247 0,060 4,198 0,000
nt -> Kinerja
Pegawai_Negeri
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Original | Sampl | Standard T Statistics
Sample | e Mean | Deviation (|JO/STDEV]| | P Values
(O) (M) (STDEV) )

Literasi_Dlgital ->

Employee_Engageme 0,172 | 0,180 0,057 3037 | 0,003

nt -> Kinerja
Pegawai_Negeri
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