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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengisi gap penelitian terkait peran 

kompetensi dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia (SDM), dengan 

fokus pada kompetensi profesional, Work engagement, dan pendayagunaan 

teknologi informasi dan komunikasi (ICT) sebagai variabel pemoderasi. 

Berdasarkan fenomena dan gap penelitian yang ada, rumusan masalah penelitian 

ini adalah "Bagaimana peningkatan kinerja SDM melalui kompetensi profesional 

dan employee engagement dengan pendayagunaan ICT sebagai variabel 

pemoderasi?" Jenis penelitian ini adalah penelitian eksplanatori asosiatif, yang 

bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh anggota DPRD Karimun, dengan teknik 

pengambilan sampel menggunakan teknik sensus, di mana seluruh populasi yang 

berjumlah 30 orang menjadi sampel penelitian. Data primer diperoleh melalui 

kuesioner yang berisi pertanyaan terkait variabel kompetensi profesional, work 

engagement, pendayagunaan ICT, dan kinerja SDM. Pengumpulan data dilakukan 

dengan menggunakan kuesioner tertutup dengan interval pernyataan 1-5, mulai dari 

Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS). Analisis data dilakukan 

dengan menggunakan metode Partial Least Square (PLS). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompetensi profesional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja anggota Dewan; Kompetensi profesional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement; Work engagement 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja anggota Dewan; 

Pendayagunaan ICT mampu memperkuat pengaruh kompetensi profesional 

terhadap kinerja anggota Dewan dan Pendayagunaan ICT mampu memperkuat 

pengaruh work engagement terhadap kinerja anggota Dewan. 

 

Kata Kunci: Kompetensi Profesional, Work Engagement, Pendayagunaan ICT, 

Kinerja SDM. 
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Abstract 

 

 This study aims to address the research gap regarding the role of 

competencies in improving human resource (HR) performance, with a focus on 

professional competencies, work engagement, and the utilization of information 

and communication technology (ICT) as a moderating variable. Based on the 

phenomena and existing research gaps, the research problem formulated in this 

study is "How can HR performance be enhanced through professional 

competencies and employee engagement with the utilization of ICT as a moderating 

variable?" This research is an associative explanatory study, which aims to 

understand the relationship between two or more variables. The population in this 

study consists of all members of the Karimun Regional House of Representatives, 

with a sampling technique using a census, where the entire population of 30 

individuals is included as the sample. Primary data was obtained through 

questionnaires containing questions related to the variables of professional 

competencies, work engagement, ICT utilization, and HR performance. Data 

collection was conducted using closed-ended questionnaires with a statement 

interval of 1-5, ranging from Strongly Disagree (SD) to Strongly Agree (SA). Data 

analysis was performed using the Partial Least Square (PLS) method. 

The results of the study show that professional competencies have a positive 

and significant effect on the performance of council members; professional 

competencies have a positive and significant effect on work engagement; work 

engagement has a positive and significant effect on the performance of council 

members; ICT utilization strengthens the effect of professional competencies on the 

performance of council members, and ICT utilization strengthens the effect of work 

engagement on the performance of council members. 

 

Keywords: Professional Competencies, Work Engagement, ICT Utilization, HR 

Performance. 
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BAB I    

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

Upaya mewujudkan praktik demokrasi yang kontekstual menjadi bagian 

penting dalam agenda reformasi di Indonesia, yang meninggalkan era demokrasi 

prosedural yang dominan pada masa Orde Baru (Silalahi & Sailiwa, 2015). Agenda 

utama reformasi dalam bidang kenegaraan dan pemerintahan adalah perubahan dan 

penataan ulang sistem pemerintahan yang mencakup restrukturisasi kelembagaan 

pemerintahan, pola hubungan antara pemerintah pusat dengan masyarakat daerah, 

termasuk penguatan kelembagaan pemerintahan di daerah (Maani, 2005). Penataan 

ulang sistem penyelenggaraan pemerintahan ini membawa konsekuensi pada 

pergeseran paradigma dan sistem organisasi (kelembagaan) pemerintahan pada 

tingkat daerah yang mengarah pada praktik desentralisasi (Patarai, 2020). 

Penerapan konsep otonomi daerah telah meningkatkan tuntutan terhadap 

pelayanan publik yang lebih baik untuk mendukung kemajuan ekonomi daerah. 

Untuk mencapai tujuan ini, diperlukan persyaratan khusus serta penjabaran 

operasional yang jelas. Beberapa persyaratan penting meliputi terwujudnya 

kehidupan demokrasi yang sehat, tegaknya supremasi hukum, penataan ulang 

pemerintahan (reinventing government), dan penguatan sumber daya manusia yang 

dianggap sebagai aset intelektual yang penting (Kaffah, 2021). 

Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) adalah lembaga perwakilan 

rakyat di tingkat daerah yang berperan sebagai unsur penyelenggara pemerintahan 
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di provinsi, kabupaten, dan kota di Indonesia (Langitan et al., 2023). Berdasarkan 

UUD 1945 Pasal 18 Ayat 3, disebutkan bahwa "Pemerintahan wilayah provinsi, 

daerah kabupaten, dan kota memiliki Dewan Perwakilan Rakyat Daerah yang 

anggota-anggotanya dipilih melalui pemilihan umum." Lebih lanjut, DPRD diatur 

dalam Undang-Undang Nomor 17 Tahun 2014. 

Dialektika antara kebutuhan dan tuntutan masyarakat terhadap aplikasi dan 

pemaknaan nyata desentralisasi dalam penyelenggaraan pemerintahan di Indonesia 

memiliki implikasi serius terhadap kedudukan dan fungsi Dewan Perwakilan 

Rakyat Daerah (DPRD). Pola penyelenggaraan pemerintahan di daerah, terutama 

terkait dengan kedudukan kepala daerah dan peran DPRD sebagai penyalur aspirasi 

rakyat, mengalami perubahan yang mengarah pada tujuan revitalisasi fungsi 

sekaligus struktur Lembaga (Jusup, 2020). 

Demokrasi sebagai tujuan desentralisasi membawa konsekuensi penempatan 

DPRD pada posisi sentral dalam penyelenggaraan pemerintahan daerah. Penguatan 

fungsi kelembagaan DPRD diwujudkan dengan pemaknaan yang lebih nyata dari 

fungsi legislasi, penganggaran, dan pengawasan di DPRD yang mengikuti 

penguatan fungsi DPR di tingkat pusat. Sejalan dengan penguatan dan pelebaran 

fungsi tersebut, DPRD dituntut memiliki kompetensi sebagai perwakilan, 

menyusun peraturan daerah, mengawasi program pemerintah, serta memiliki 

kemampuan memahami aspek keuangan daerah melalui proses pembahasan APBD 

(Sofi et al., 2022). Variasi kompetensi ini mencakup ragam kemampuan, minat, dan 

kekayaan pengalaman anggota DPRD dalam komisi tertentu untuk dapat 
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menampung dan menyalurkan aspirasi masyarakat secara tepat (Zulfikar & Astuti, 

2020). 

Namun, pergeseran penguatan fungsi dan tugas pada lembaga DPRD di 

daerah belum memberikan jawaban terhadap tuntutan kualitas, derajat aspirasi, dan 

produktivitas kerja lembaga DPRD. Lembaga DPRD dengan berbagai alat 

kelengkapannya dinilai masih belum mampu menjalankan fungsi kedewanannya 

dengan dasar aspirasi dan representasi kepentingan serta kebutuhan rakyat 

(Langitan et al., 2023).  

Pelaksanaan fungsi pengawasan yang dilakukan anggota DPRD Kabupaten 

Karimun sejauh ini belum menghasilkan hasil pengawasan yang komprehensif 

terhadap program pembangunan yang disusun oleh kepala daerah. Hal tersebut 

tampak dari kurangnya orisinalitas rekomendasi kerja komisi yang membidangi 

bidang-bidang tertentu untuk menyajikan hasil pengawasannya kepada publik. 

Mekanisme pengawasan tidak dirancang secara terencana dan sistematis. Bahkan, 

makna pengawasan sering kali direduksi menjadi inspeksi mendadak (sidak) yang 

lebih kuat unsur politiknya. 

Di Kabupaten Karimun, Kepulauan Riau, Dewan Perwakilan Rakyat Daerah 

Kabupaten Karimun (DPRD Karimun) adalah lembaga perwakilan rakyat tingkat 

kabupaten yang terdiri dari 30 anggota yang tersebar di 9 partai politik, dengan 

Partai Golongan Karya meraih suara mayoritas. Kinerja DPRD dalam menjalankan 

fungsi legislatifnya selalu menjadi perhatian masyarakat, mengingat tanggung 

jawab yang diberikan kepada anggota dewan untuk meningkatkan kesejahteraan 

masyarakat. Peran ini memerlukan kapabilitas analitis yang mencakup 
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pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman. Namun, kepercayaan masyarakat 

terhadap kinerja dewan cenderung menurun karena berbagai faktor, termasuk 

kurangnya kompetensi, pengetahuan tentang anggaran, serta minimnya pendidikan, 

pelatihan, dan pengalaman di kalangan anggota dewan. Kekurangan ini dapat 

mengakibatkan ketidakmampuan dalam menganalisis kebijakan atau memahami 

laporan evaluasi daerah yang esensial untuk mengelola pemerintahan secara efektif. 

Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) memiliki peran penting dalam 

pemerintahan daerah, dengan tugas utama yaitu menyusun peraturan daerah, 

mengawasi pelaksanaan peraturan dan kebijakan, serta menyusun anggaran (Risal 

& Aqsa, 2021). Efektivitas kinerja DPRD sangat dipengaruhi oleh kompetensi 

profesional anggota dewan, yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap 

yang diperlukan untuk menjalankan fungsi legislasi, pengawasan, dan anggaran 

secara efektif (Farid & Ruf, 2019). Kompetensi ini menjadi kunci bagi anggota 

DPRD untuk berkontribusi secara signifikan terhadap pengambilan keputusan yang 

berdampak pada kesejahteraan masyarakat. 

Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka 

penyusunan penelitian ini.  Beberapa peneliti menyimpulkan bahwa kompetensi 

memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja  (Haryadi & Wahyuni, 2022; Ngurah 

Astawan & Putra Suryanata, 2020; Satato et al., 2022). Di sisi lain, Hussain et al., 

(2022) menyatakan bahwa kompetensi tidak menunjukkan signifikansi  terhadap 

kinerja UKM. 

 Untuk menjawab perbedaan hasil penelitian pengaruh kompetensi 

profesional terhadap kinerja maka variabel work  engagement diajukan sebagai 
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variabel intervening yang mampu memediasi pengaruh kompetensi profesional 

terhadap kinerja.  Work engagement merujuk pada tingkat antusiasme, dedikasi, 

dan keterlibatan dalam menjalani tugas  yang melibatkan keterikatan emosional 

dengan peran, komitmen terhadap tugas, dan upaya yang dilakukan dalam 

pekerjaan (Moyo, 2019). Tingkat engagement yang tinggi di antara anggota 

organisasi sangat penting untuk mencapai kinerja optimal dan memastikan fungsi 

yang efektif dalam pekerjaannya (Yandi et al., 2022).  Keterlibatan kerja anggota 

DPRD, yaitu tingkat komitmen dan partisipasi mereka dalam menjalankan tugas, 

juga merupakan faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja dewan. Anggota 

DPRD yang menunjukkan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi biasanya lebih 

berdedikasi dan antusias dalam menjalankan tugas mereka, yang berkontribusi 

positif terhadap kinerja dewan.  

 DPRD memiliki peran yang sangat besar dalam mengawasi keuangan 

daerah. DPRD memiliki hak untuk mengontrol pelaksanaan tata pemerintahan, 

terutama dalam hal pelaksanaan anggaran guna mewujudkan konsep value for 

money atau yang dikenal dengan 3E (ekonomis, efisien, dan efektif), transparansi, 

dan akuntabilitas (Sofi et al., 2022). Namun, kenyataannya masih terdapat 

permasalahan dan kelemahan dalam pengelolaan keuangan daerah dari aspek 

lembaga legislatif, yaitu rendahnya peran anggota DPRD dalam keseluruhan proses 

anggaran (APBD), baik dalam perencanaan, pelaksanaan, pelaporan, maupun 

pengawasan program kerja eksekutif (Zulfikar & Astuti, 2020). 

Akibatnya, program kerja yang dirancang dalam anggaran sering kali tidak 

sesuai dengan prioritas daerah dan membuka peluang besar untuk masalah 
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anggaran seperti penyelewengan anggaran. Lemahnya fungsi pengawasan legislatif 

merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja legislatif terhadap eksekutif. 

Pengawasan keuangan daerah oleh anggota DPRD dipengaruhi oleh sistem politik 

dan individu sebagai pelaku politik (Tatas, 2023).   

Kemudian, dengan adanya sistem e-Planning, seperti e-Musrenbang, anggota 

DPRD dituntut untuk mampu menyampaikan pokok-pokok pikirannya (Pokir) 

secara digital melalui portal yang telah disediakan. Pendayagunaan ICT bagi 

anggota DPRD menjadi krusial dalam meningkatkan transparansi, efektivitas, dan 

akuntabilitas dalam proses perencanaan pembangunan daerah. Pemanfaatan 

teknologi ini memungkinkan anggota dewan untuk lebih cepat, akurat, dan 

terstruktur dalam mengusulkan aspirasi masyarakat, memastikan bahwa setiap 

usulan terintegrasi dengan perencanaan pembangunan daerah secara sistematis. 

Selain itu, ICT juga mendukung proses pengawasan dan evaluasi, sehingga anggota 

DPRD dapat lebih responsif dalam menyesuaikan kebijakan dengan kebutuhan 

masyarakat berbasis data yang real-time dan terverifikasi. Oleh karena itu, 

penguasaan dan optimalisasi ICT menjadi kebutuhan mendesak bagi anggota 

DPRD agar dapat menjalankan fungsi legislasi, penganggaran, dan pengawasan 

secara lebih efektif di era digital. 

 

1.2.  Rumusan Masalah 

Penelitian ini merupakan penjabaran research gap  antara peran  kompetensi   

terhadap kinerja sumberdaya manusia. Kemudian, berdasarkan  fenomena dan 

research gap  yang ada maka rumusan masalah (research problem) dalam 

penelitian ini adalah “ Bagaimana peningkatan kinerja SDM melalui kompetensi 
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profesional dan work engagement  dengan Pendayagunaan  ICT  sebagai variable 

pemoderasi”, kemudian pertanyaan penelitian (question research) yang muncul 

adalah sebagai berikut : 

1. Bagaimana pengaruh kompetensi profesional terhadap work engagement 

?  

2. Bagaimana pengaruh kompetensi profesional terhadap kinerja? 

3. Bagaimana pengaruh work engagement  terhadap kinerja? 

4. Bagaimana pengaruh Pendayagunaan  ICT  terhadap hubungan antara 

kompetensi profesional terhadap kinerja? 

5. Bagaimana pengaruh Pendayagunaan  ICT  terhadap hubungan antara 

work engagement  terhadap kinerja? 

 

 

1.3.  Tujuan penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah mendeskripsikan dan menganalis 

keterkaitan,  kompetensi profesional dan work engagement  dengan personal 

background  terhadap  kinerja sumberdaya manusia. Tujuan penelitian ini di  

jabarkan sebagaimana berikut :  

1. Mendeskripsikan dan menganalis keterkaitan kompetensi profesional 

terhadap work engagement . 

2. Mendeskripsikan dan menganalis keterkaitan kompetensi profesional 

terhadap kinerja. 

3. Mendeskripsikan dan menganalis keterkaitan work engagement  terhadap 

kinerja. 
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4. Mendeskripsikan dan menganalis keterkaitan personal background 

terhadap hubungan antara kompetensi profesional terhadap kinerja. 

5. Mendeskripsikan dan menganalis keterkaitan personal background 

terhadap hubungan antara work engagement  terhadap kinerja. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini memberikan pemahaman yang lebih mendalam 

terkait faktor-faktor yang memengaruhi kinerja seperti work 

engagement, dan kompetensi profesional yang menghasilkan model-

manajemen yang lebih holistik dan efektif. Penelitian ini dapat 

memperkaya teori organisasi dengan memberikan wawasan baru tentang 

hubungan antara berbagai variabel  yang dapat membantu pengembangan 

teori organisasi yang lebih komprehensif dan relevan.    

2. Manfaat Praktis 

1) Bagi organisasi. Penelitian ini dapat membantu organisasi untuk   

mengalokasikan sumber daya secara lebih efisien. Penelitian ini 

dapat membantu mengidentifikasi faktor-faktor yang berkontribusi 

pada peningkatan kinerja.   

2) Bagi akademisi. Penelitian ini menyediakan referensi tambahan 

terkait faktor-faktor yang memengaruhi kinerja seperti   work 

engagement, dan kompetensi professional sehingga dapat dijadikan 

referensi rujukan untuk penelitian selanjutnya. 
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BAB II    

KAJIAN PUSTAKA 

  

2.1.  Kinerja SDM 

Omondi-ochieng & Omondi-ochieng, (2018) menggambarkan kinerja 

sebagai hasil fungsi pekerjaan individu atau kelompok, yang dipengaruhi oleh 

berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. 

Pandangan ini diperkuat oleh Zhang et al., (2019) yang menyatakan bahwa kinerja 

adalah hasil dari perbandingan antara prestasi aktual dengan prestasi yang 

diharapkan dari sumber daya manusia. Kinerja sumber daya manusia melibatkan 

hasil individu dalam periode tertentu, mencapai standar, target, atau kriteria yang 

telah ditetapkan dan disepakati bersama (Coutinho et al., 2018). 

Kinerja didefinisikan sebagai akumulasi kualitas maupun kuantitas prestasi 

kerja seorang pegawai dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan (Yulianti, 2015). Kinerja mencakup penyelesaian pekerjaan yang 

ditugaskan kepada individu, memenuhi berbagai aspek dan standar yang telah 

ditetapkan oleh organisasi (Gabcanova, 2012). Pendapat serupa disampaikan oleh 

Hayati & Nurani (2021) yang menganggap kinerja sumber daya manusia sebagai 

hasil akumulasi pekerjaan, baik dalam hal kualitas maupun kuantitas, yang dicapai 

oleh seorang pegawai sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja sumber daya manusia adalah 

hasil kerja yang terakumulasi baik dalam aspek kualitas maupun kuantitas sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan.   Kinerja anggota DPRD diukur 

berdasarkan seberapa baik mereka menjalankan peran dan tanggung jawab mereka, 
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yang mencakup efektivitas dalam pembuatan kebijakan, pengawasan terhadap 

pelaksanaan kebijakan, serta kemampuan untuk merepresentasikan aspirasi 

masyarakat dengan baik.  

 Tugas utama dan fungsi anggota DPRD meliputi penyusunan peraturan 

daerah, pengawasan terhadap implementasi peraturan daerah dan kebijakan 

pemerintah daerah, serta penyusunan anggaran daerah (Farid & Ruf, 2019). Selain 

itu, mereka juga memiliki peran penting dalam menyerap, menampung, dan 

menindaklanjuti aspirasi masyarakat, serta melakukan pengawasan terhadap kinerja 

pemerintah daerah untuk memastikan transparansi dan akuntabilitas dalam 

pelaksanaan pemerintahan (Risal & Aqsa, 2021). Kinerja anggota DPRD dinilai 

berdasarkan seberapa baik mereka melaksanakan peran dan tanggung jawab 

mereka, termasuk efektivitas dalam pembuatan kebijakan, pengawasan 

pelaksanaan kebijakan, dan kemampuan untuk merepresentasikan aspirasi 

masyarakat secara efektif (Langitan et al., 2023).  

Kinerja anggota DPRD disimpulkan sebagai ukuran seberapa efektif 

mereka melaksanakan peran dan tanggung jawab mereka, termasuk dalam 

pembuatan kebijakan, pengawasan pelaksanaan kebijakan, dan kemampuan untuk 

merepresentasikan aspirasi masyarakat dengan baik. Indikator yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, 

dan dampak interpersonal (Bernardin & Russel, 2013). 

 

2.2.  Kompetensi Profesional  

Kompetensi adalah adalah kemampuan seseorang dalam menguasai  materi 

(Spencer, L & Spencer, S, 1993).  Profesi menurut kamus besar bahasa Indonesia 
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adalah bidang pekerjaan yang dilandasi pendidikan keahlian, tertentu. Sedangkan 

professional merupakan sikap yang menunjukkan disiplin tinggi, mengacu pada 

peningkatan kualitas profesi.  Kompetensi  profesional yaitu  kemampuan 

penguasaan materi yang berkaitan dengan profesinya yang sesuai dengan standar 

yang ditentukan organisasi (Montenegro et al., 2022).  Kompetensi profesional 

besar pengaruhnya terhadap kualitas dari sumber daya manusia itu sendiri pada saat 

melakukan pekerjaan  (Kristiawan et al., 2020).   

Kompetensi profesional merujuk pada kemampuan seseorang dalam 

menjalankan peran atau tugas, yang berakar pada pengalaman dan pembelajaran 

(Setiawan & Syaifuddin, 2020). Kemudian, Kristianty Wardany (2020) 

mengungkapkan bahwa kompetensi mencerminkan kemampuan individu untuk 

menggabungkan pengetahuan, keterampilan, sikap, dan nilai pribadi, termasuk 

kemampuan untuk mengembangkan pengetahuan dan keterampilan yang sesuai 

dengan bidang kerja dan profesi mereka. Hardianti & Listiadi (2021) menyatakan 

bahwa kompetensi profesional memiliki ciri khas yang mencakup faktor 

pengetahuan seperti masalah teknis, administratif, proses kemanusiaan, dan sistem. 

Keterampilan mengacu pada kemampuan seseorang untuk melakukan suatu 

kegiatan (Liu, 2006). Konsep diri dan nilai-nilai mencakup sikap, nilai-nilai, dan 

citra diri seseorang, seperti keyakinan akan kemampuannya untuk berhasil dalam 

suatu situasi (Maryam et al., 2018). Karakteristik pribadi melibatkan sifat fisik dan 

konsistensi tanggapan terhadap situasi atau informasi, termasuk kemampuan untuk 

menjaga kendali diri dan tetap tenang dalam tekanan. Motif melibatkan ekspresi 

emosi, hasrat, kebutuhan psikologis, atau dorongan-dorongan lain yang memotivasi 
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tindakan. Dalam konteks Islam, kompetensi diindikasikan oleh disiplin yang tinggi 

seseorang dalam menguasai dan melaksanakan suatu pekerjaan. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Kompetensi profesional 

anggota DPRD mencakup pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang 

diperlukan untuk menjalankan tugas dan tanggung jawab legislatif dengan efektif 

dan efisien, termasuk dalam hal pembuatan kebijakan, pengawasan, dan 

representasi masyarakat. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini mencakup 

pengetahuan, keterampilan, disiplin (Spencer, L & Spencer, S, 1993) dan keahlian 

di bidangnya.  

 

2.3.  Work Engagement 

Menurut  (Mulang, 2022)  mendefinisikan  employee  engagement merupakan  

sikap  positif  karyawan  terhadap  organisasi  dan  nilainya.  Sumber daya manusia 

yang terlibat akan bekerja dengan semangat penuh dan dapat merasakan hubungan 

yang mendalam dengan organisasinya dan memiliki potensi untuk menjadi agen 

perubahan, mendorong inovasi, dan mendukung kemajuan organisasi (Bakker, 

2022). Keterikatan kerja terjadi ketika seseorang merasa bernilai dan memiliki 

kepercayaan pada pekerjaan yang mereka lakukan (Sonnentag, 2008). Ini 

merupakan motivasi dan pusat pikiran positif yang terkait dengan pekerjaan (Kaur 

& Mittal, 2020). 

Engagement adalah konsep yang kompleks yang dipengaruhi oleh berbagai 

faktor, termasuk budaya organisasi, komunikasi internal, gaya manajerial, 

kepemimpinan, dan reputasi organisasi (Green et al., 2017). Engagement juga 
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dipengaruhi oleh karakteristik organisasional, seperti reputasi integritas, 

komunikasi internal yang baik, dan budaya inovasi (Monje Amor et al., 2021). 

Menurut Britt et al., (2007) faktor-faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja 

termasuk Job Demands, Job Request, Personal Resources, dan personality. 

Keterlibatan kerja anggota DPRD merujuk pada tingkat komitmen, motivasi, 

dan partisipasi aktif mereka dalam menjalankan fungsi dan tugas legislatif, yang 

melibatkan dedikasi terhadap pekerjaan, antusiasme, dan keinginan untuk 

berkontribusi pada keberhasilan organisasi. Indikator yang digunakan dalam 

penelitian ini mencakup kepercayaan pada visi dan misi organisasi, kepuasan 

terhadap pekerjaan, pemahaman terhadap kontribusi pekerjaan terhadap tujuan 

yang lebih besar, keamanan, dan partisipasi aktif (Schaufeli, 2011). 

  

 

2.4. Pendayagunaan Information Communication Tehnology (ICT) 

ICT juga dianggap sebagai alat yang membantu dalam penyampaian 

informasi dan komunikasi, termasuk media seperti komputer, mesin faksimili, 

ponsel, radio, televisi, serta alat komunikasi berbasis mikroprosesor (Muxammad 

& Usibjonovich, 2022). Penggunaan perangkat ICT, baik secara pribadi maupun 

dalam kelompok, seperti komputer dan ponsel, memberikan kemudahan dalam 

mencapai tujuan komunikasi dan bidang lainnya. Media berbasis ICT 

menggunakan perangkat keras dan perangkat lunak komputer untuk mengirimkan 

materi baik digital maupun non-digital. 
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Pemanfaatan teknologi informasi merujuk pada penggunaan sistem informasi 

untuk mendukung pelaksanaan tugas (Shi et al., 2022). Hal ini mencakup sikap dan 

perilaku dalam memanfaatkan teknologi informasi untuk menyelesaikan tugas serta 

meningkatkan kinerja (Chege et al., 2019). Teknologi informasi digunakan untuk 

mempermudah tugas dan meningkatkan efektivitas melalui penggunaan sistem 

informasi (Ohlin, 2019). 

Penelitian menunjukkan bahwa pengalaman kerja, yang diukur berdasarkan 

lama bekerja di suatu organisasi dan pada tugas tertentu, berpengaruh terhadap 

kinerja (Shi et al., 2022). Pengalaman yang beragam dapat meningkatkan kinerja, 

sementara pengalaman yang terlalu lama dapat menyebabkan kejenuhan. 

Pengalaman ini dipandang sebagai akumulasi pengetahuan yang diperoleh melalui 

proses adaptasi. 

Model Technology Acceptance Model (TAM) digunakan untuk memprediksi 

sejauh mana seseorang akan menerima dan menggunakan teknologi baru, 

khususnya di bidang teknologi informasi (Davis, 1993). Model ini menyoroti dua 

faktor utama yang mempengaruhi penerimaan teknologi, yaitu persepsi kemudahan 

penggunaan (seberapa mudah teknologi digunakan) dan persepsi kegunaan 

(seberapa bermanfaat teknologi tersebut dalam mencapai tujuan pengguna)   

(Granić & Marangunić, 2019). 

Menurut TAM, pengguna lebih cenderung menerima teknologi jika mereka 

merasa teknologi tersebut mudah digunakan. Ini dapat ditingkatkan dengan desain 

antarmuka yang intuitif, antarmuka yang sederhana, dan petunjuk yang jelas 

(Mullins & Cronan, 2021).  Pengguna juga lebih termotivasi untuk menggunakan 
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teknologi jika mereka merasa teknologi tersebut dapat membantu mereka 

menyelesaikan tugas atau mencapai tujuan mereka (Amornkitpinyo & 

Piriyasurawong, 2015). Kedua faktor ini saling terkait, di mana kemudahan 

penggunaan dapat meningkatkan persepsi manfaat, dan persepsi kegunaan dapat 

mendorong kemauan untuk belajar menggunakan teknologi. 

Implikasi TAM dalam penerapan ICT mencakup pentingnya desain teknologi 

yang mudah digunakan, penyediaan pelatihan dan dukungan teknis, serta 

komunikasi mengenai manfaat teknologi kepada pengguna, dengan evaluasi 

berkelanjutan atas penerimaan teknologi (Davis, 1993). Penerapan TAM dalam ICT 

meliputi pengembangan aplikasi mobile yang ramah pengguna (Min et al., 2019; 

Wibowo, 2021), sistem pembelajaran online yang mendukung proses belajar 

dengan mudah (Granić & Marangunić, 2019), dan perangkat lunak bisnis yang 

dapat meningkatkan produktivitas karyawan (Onibala et al., 2021). Singkatnya, 

TAM menyediakan kerangka kerja untuk memahami faktor-faktor kunci dalam 

penerimaan teknologi sehingga teknologi dapat dirancang, dikembangkan, dan 

diimplementasikan secara efektif serta diterima oleh pengguna. 

Berdasarkan Technology Acceptance Model (TAM), pemanfaatan ICT 

dipengaruhi oleh niat pengguna untuk menggunakan teknologi, yang secara 

langsung berkaitan dengan frekuensi penggunaan, fitur yang dipilih, tingkat 

ketergantungan, efektivitas, dan kepuasan terhadap sistem (Davis, 1993). Semakin 

sering dan efektif teknologi digunakan, serta semakin tinggi ketergantungan 

pengguna pada sistem tersebut, maka semakin besar pemanfaatan ICT. Indikator-

indikator seperti frekuensi penggunaan, ragam fitur yang digunakan, 



 

 

   16 

ketergantungan dalam tugas, dan kepuasan terhadap kemudahan serta kinerja 

sistem menjadi ukuran penting dalam mengevaluasi sejauh mana ICT dimanfaatkan 

sesuai prinsip-prinsip TAM (Davis, 1993). 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa pemanfaatan teknologi informasi adalah  

upaya optimal dalam memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi untuk 

meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan produktivitas dalam berbagai aspek kerja 

dan layanan. Indikator dari pemanfaatan Teknologi Informasi pada penelitian ini 

menggunakan rumusan dari (Davis, 1993) yaitu :  

1)  frekuensi penggunaan,  

2) ragam fitur yang dipakai,  

3) tingkat ketergantungan dalam tugas,  

4) kepuasan pengguna terhadap kemudahan sistem 

 

2.5. Pengaruh antar variable  

1. Pengaruh  kompetensi profesional terhadap work engagement . 

Kompetensi memiliki dampak positif terhadap kinerja perusahaan, 

sebagaimana disampaikan oleh (Al Mamun et al., 2019). Chikamai & 

Makhamara (2021) menyatakan bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang 

signifikan dan positif terhadap kinerja.  

Temuan serupa juga diungkapkan oleh (Mulang, 2021) yang 

menegaskan bahwa kompetensi secara positif dan signifikan memengaruhi 

kinerja guru. Penelitian oleh (Ridwan et al., 2020) mencatat bahwa kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. (Kristiawan et al., 2020) 
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menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kompetensi 

profesional dan kinerja guru. (Subari & Raidy, 2015) menyimpulkan bahwa 

kompetensi memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja.  

  H1 : Kompetensi profesional berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

sumber daya manusia.   

 

2. Pengaruh  kompetensi profesional terhadap kinerja Anggota DPRD 

Hasil penelitian (Bakker, 2022) yang menyatakan bahwa seseorang 

dengan kompetensi yang tinggi akan semakin terikat dengan profesinya, yang 

artinya semakin tinggi kompetensi sumberdaya manusia maka akan 

meningkatkan keterikatan kerja. Meningkatkan kompetensi individu dapat 

berkontribusi positif terhadap tingkat work engagement atau keterlibatan kerja 

(Rabiul et al., 2023). Ketika seseorang merasa mampu dan terampil dalam 

melaksanakan tugasnya, hal ini dapat meningkatkan rasa percaya diri, 

motivasi, dan keterlibatan secara keseluruhan. Kompetensi yang lebih tinggi 

dapat menciptakan suasana kerja yang memacu individu untuk lebih terlibat 

dalam pekerjaan mereka, menghadapi tantangan dengan antusiasme, dan 

merasa terhubung secara emosional dengan pekerjaan mereka (Bakker, 2022). 

Adanya kesesuaian antara kompetensi individu dengan tuntutan 

pekerjaan juga dapat meningkatkan rasa pencapaian dan kepuasan kerja, yang 

pada gilirannya dapat memperkuat tingkat work engagement (Anselmus Dami 

et al., 2022). Oleh karena itu, pengembangan kompetensi secara keseluruhan 
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dapat menjadi faktor penting dalam meningkatkan tingkat keterlibatan kerja di 

lingkungan kerja. 

  H2 : Kompetensi profesional berpengaruh signifikan terhadap work 

engagement    

 
 

3. Pengaruh  work engagement  terhadap kinerja anggota DPRD 

Hasil penelitian (Thakre & Mathew, 2020) menunjukkan bahwa sumber 

daya manusia yang memiliki keterikatan tinggi terhadap organisasi juga 

memiliki kinerja sumber daya manusia yang tinggi. Individu yang terikat 

dengan organisasi cenderung mencapai prestasi kerja yang lebih tinggi (Rabiul 

et al., 2023). Karyawan yang terlibat biasanya menunjukkan sikap positif, 

antusiasme, dan keinginan untuk berkontribusi secara maksimal (Sarfraz et al., 

2019). 

Ketika karyawan terlibat, mereka cenderung lebih fokus, bersemangat, 

dan memiliki rasa kepemilikan terhadap pekerjaan mereka (Bakker, 2011). 

Karyawan  yang terikat dengan organisasi terbukti memiliki lebih banyak 

partisipasi aktif dalam mencapai tujuan organisasi dan menciptakan 

lingkungan kerja yang positif (Lee et al., 2019). Work engagement dapat 

mengarah pada peningkatan produktivitas, kreativitas, dan inovasi (Gupta, 

2019). 

Keterlibatan karyawan juga berdampak langsung pada kinerja karyawan 

(Dishon-Berkovits et al., 2023). Karyawan yang terlibat memiliki tingkat 
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kinerja yang lebih tinggi, mencapai target lebih baik, dan dapat mengatasi 

tantangan dengan lebih baik (Vladić et al., 2021).   

  H3 : Work engagement   berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

sumber daya manusia 

 

4. Peran  Pendayagunaan ICT terhadap hubungan antara kompetensi profesional 

dan work engagement   terhadap kinerja. 

Kompetensi profesional mencakup pengetahuan, keterampilan, dan 

kemampuan yang dimiliki individu untuk melaksanakan tugas-tugas tertentu 

dengan efektif.  Komunikasi menjadi lebih efisien dan terbantu dengan adopsi 

ICT yang memungkinkan anggota tim untuk berkolaborasi dengan lebih efektif 

(Kumar, 2019). Hal ini dapat memperkuat keterkaitan antara kemampuan 

komunikasi dan keterampilan kerja tim dengan kinerja SDM. Selain itu, ICT 

juga menyediakan alat dan platform yang mendukung kerja tim, memfasilitasi 

penggunaan sumber daya secara lebih efisien, dan mempermudah koordinasi 

antara individu dan tim (Ariana et al., 2020).  

Penerapan teknologi informasi dan komunikasi yang sesuai akan 

berdampak pada kinerja (Hämäläinen et al., 2021). Adopsi ICT dianggap 

sebagai kebutuhan untuk meningkatkan kinerja, sementara organisasi yang 

gagal beradaptasi dengan teknologi baru mungkin tertinggal dalam persaingan 

(Zhou & Verburg, 2020). Sistem informasi komputer diakui dapat 

memberdayakan organisasi dengan menyelesaikan masalah lebih cepat dan 
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merespons kondisi lingkungan serta klien secara lebih efisien (ASHARI et al., 

2014; Breza et al., 2021; Purwohedi et al., 2019; Riyanto et al., 2018) 

Karyawan yang memiliki pengalaman positif dan nilai-nilai yang selaras 

dengan organisasi cenderung lebih terlibat dan termotivasi, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan kinerja mereka. Dengan demikian, latar 

belakang pribadi berperan sebagai faktor moderasi yang dapat memperkuat 

hubungan antara kompetensi profesional dan keterlibatan karyawan terhadap 

kinerja. 

 

H4 : Pengaruh kompetensi profesional terhadap kinerja anggota DPRD 

akan lebih optimal apabila pemanfaatan ICT dilakukan secara 

efektif. Sebaliknya, apabila pemanfaatan ICT kurang maksimal, 

maka dampak kompetensi profesional terhadap kinerja personel 

cenderung melemah. 

H5 : Pengaruh work engagement  terhadap kinerja anggota DPRD akan 

meningkat apabila pemanfaatan ICT dilakukan secara optimal. 

Sebaliknya, jika pemanfaatan ICT tidak dimanfaatkan secara 

maksimal, maka dampak work engagement  terhadap kinerja 

anggota DPRD akan melemah. 

 

 

2.6.  Model Empirik Penelitian 

  Berdasarkan telaah pustaka dan hasil penelitian terdahulu maka 

model empirik yang diajukan adalah : 
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Gambar 2.1. Model Empirik Penelitian 

Semakin tinggi kompetensi profesional anggota dewan (X1), maka keterlibatan 

kerja (Y1) akan meningkat, yang selanjutnya berdampak positif pada kinerja 

Anggota Dewan (Y2). Pendayagunaan ICT anggota dewan berfungsi sebagai faktor 

moderasi yang memperkuat pengaruh kompetensi profesional  dan keterlibatan 

kerja terhadap kinerja Anggota Dewan. 
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BAB III      

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1.  Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian eksplanatori 

asosiatif, yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 

lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk” menjelaskan 

pengujian“hipotesis dengan maksud untuk membenarkan atau memperkuat 

hipotesis dengan harapan dapat memperkuat teori yang dijadikan”landasan. 

Dalam hal ini adalah keterkaitan antara variable kompetensi profesional; 

work engagement, Pendayagunaan  ICT  dan kinerja SDM. 

3.2. Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan dalam 

penelitian untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 

2018). Dalam penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah seluruh anggota 

DPRD Karimun.  

Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk 

mewakili keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan 

bahwa sampel mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi 

kesalahan yang terkait dengan pengambilan sampel.  Tehnik pengambilan 

sample menggunakan tehnik sensus dimana seluruh populasi merupakan 
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sample. Sehingga sample dalam penelitian ini adalah seluruh anggota DPRD 

Karimun berjumlah 30 orang.  

 

3.3. Sumber Data 

Sumber “data penelitian ini meliputi data primer dan sekunder. Data 

utama Merupakan data yang diperoleh langsung dari objek” (Widodo, 2017). 

Data utama dari studi ini meliputi: kompetensi profesional; work engagement, 

pendayagunaan ICT dan kinerja SDM.  Data sekunder adalah data yang 

diperoleh dari pihak lain, data tersebut” meliputi jumlah pegawai, banyak 

pasien serta bahan referensi yang berkaitan dengan  variabel yang dteliti 

dalam penelitian ini. 

3.4. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

beberapa cara sebagai berikut” : 

1. “Data Primer” 

Dalam penelitian ini, data primer diperoleh dari” “kuesioner, 

yaitu metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

menyerahkan lembar kuesioner yang berisi daftar pertanyaan kepada 

responden” terkait pernyataan dalam variabel penelitian yaitu 

kompetensi profesional; work engagement, Pendayagunaan  ICT  dan 

kinerja SDM. 

Pengukuran variabel penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan kuesioner pribadi (Personality Questionnaires). 
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Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner tertutup. 

Interval pernyataan dalam penelitian ini adalah 1 – 5 dengan jangkar 

pernyataan Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju 

(SS).””Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan 

dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skormya 

adalah sebagai berikut”: 

“Sangat 

Tidak 

Setuju” 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

“Sangat 

Setuju” 

 

2. “Data Sekunder” 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung 

terkait dengan hasil penelitian.  Data sekunder adalah data yang telah 

diolah oleh orang atau lembaga lain dan telah dipublikasikan 

(Widodo, 2014). Data tersebut diperoleh dari literatur-literatur yang 

berkaitan dengan studi ini.    

 

3.5. Devinisi Operasional Variabel Dan Indikator 

Berikut definisi operasional variabel yang diteliti adalah : 

kompetensi profesional; work engagement, personal background 

Pendayagunaan  ICT  dan kinerja anggota DPRD. Adapun masing - masing 

indikator nampak pada Tabel” 3.1. 
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Tabel 3.1  

Devinisi Operasional Variabel Dan Indikator 

No Variabel Indikator Sumber 

1 Kinerja anggota DPRD  

ukuran seberapa efektif mereka 

melaksanakan peran dan tanggung 

jawab mereka, termasuk dalam 

pembuatan kebijakan, pengawasan 

pelaksanaan kebijakan, dan 

kemampuan untuk merepresentasikan 

aspirasi masyarakat dengan baik.      

1) kualitas,  

2) kuantitas,  

3) ketepatan waktu,  

4) efektivitas biaya,  

5) dampak interpersonal. 

(Bernardin 

& Russel, 

2013) 

2 Kompetensi profesional anggota 

DPRD  

pengetahuan, keterampilan, dan 

kemampuan yang diperlukan untuk 

menjalankan tugas dan tanggung 

jawab legislatif dengan efektif dan 

efisien, termasuk dalam hal 

pembuatan kebijakan, pengawasan, 

dan representasi masyarakat. 

1) pengetahuan,  

2) keterampilan,  

3) disiplin   

4) keahlian di bidangnya 

(Spencer, 

L & 

Spencer, 

S, 1993) 

3 work engagement  dapat diartikan 

sebagai sikap positif yang ditunjukkan 

seseorang terhadap organisasinya 

melalui tambahan waktu, energi, atau 

pemikiran yang diberikan oleh sumber 

daya manusia di tempat kerja.    

1) kepercayaan pada visi 

dan misi organisasi,  

2) kepuasan terhadap 

pekerjaan,  

3) pemahaman terhadap 

kontribusi pekerjaan 

terhadap tujuan yang 

lebih besar,  

4) keamanan,  

5) partisipasi aktif. 

(Schaufeli, 

2011) 

4 Pendayagunaan  ICT  

upaya optimal dalam memanfaatkan 

teknologi informasi dan komunikasi 

untuk meningkatkan efisiensi, 

efektivitas, dan produktivitas dalam 

berbagai aspek kerja dan layanan. 

 

1) Frekuensi 

penggunaan,  

2) Ragam fitur yang 

dipakai,  

3) Tingkat 

ketergantungan dalam 

tugas,  

4) Kepuasan pengguna 

terhadap kemudahan 

sistem 

(Davis, 

1993) 
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3.6.     Tehnik Analisis 

3.6.1. Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada 

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan 

gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-

sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan 

menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu 

dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil 

jawaban responden terhadap variabel penelitian yaitu kompetensi 

profesional; work engagement, personal background dan kinerja anggota 

DPRD kemudian dilakukan uraian dan penafsiran. 

3.6.2.  Analisis Uji Partial Least Square 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least 

Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling 

(SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan 

alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi 

berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji 

kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS 

merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada 

banyak asumsi. 

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan 

prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten 

adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk 



 

 

   27 

menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan bagaimana 

inner model (model structural yang menghubungkan antar variabel laten) 

dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara indikator 

dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari 

variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimumkan. 

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least Square) 

dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah weight 

estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kedua 

mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel 

laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading). Kategori 

ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta 

regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh ketiga 

estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses iterasi 

tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai 

berikut: 

1. Menghasilkan weight estimate. 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 

3.6.3. Analisa model Partial Least Square 

 Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang 

dilakukan adalah sebagai berikut: 
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1. Convergent Validity 

Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator 

dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score yang 

dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika 

berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur. Namun 

menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk 

penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai 

loading 

2. Discriminant Validity 

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi 

indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. 

Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 

ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten 

memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada 

blok lainnya. Metode lain untuk menilai Discriminant Validity adalah 

membandingkan nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE) 

setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya 

dalam model. Jika nilai AVE setiap kontruk lebih besar daripada nilai 

korelasi antara kontrik dengan kontruk lainnya dalam model, maka 

dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik (Fornell dan 

Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus 

untuk menghitung AVE: 
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Keterangan : 

AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat 

variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize indikatornya 

dalam proses iterasi algoritma dalam PLS. 

 : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah 

indikator. 

3. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen terjadi jika skor yang diperoleh dari dua 

instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana 

memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan 

indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara 

skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator 

yang mengukur kontruk tersebut. Hair (1995) mengemukakan bahwa 

rule of thumb yang biasanya digunakan untuk membuat pemeriksaan 

awal dari matrik faktor adalah  30 dipertimbangkan telah memenuhi 

level minimal, untuk loading  40 dianggap lebih baik, dan untuk 

loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan demikian 

semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan loading 
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dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang digunakan 

untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7, cummunality > 

0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam 

Abdillah & Hartono, 2015).  

1) Composite reliability 

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat 

dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk 

mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu 

internal consistency dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran 

tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat 

dikatakan bahwa kontruk tersebyr memiliki reliabilitas yang 

tinggi. 

2) Cronbach’s Alpha  

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil dari 

composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel 

apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. Uji yang 

dilakukan diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator 

reflektif. Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan 

pengujian yang berbeda. Uji indikator formatif yaitu: 

a. Uji Significance of weight  

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus 

signifikan. 
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b. Uji Multikolineritas 

Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui 

hubungan antar indikator. Utuk mengetetahui apakah 

indikator formatif mengalami multikolineritas dengan 

mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 – 10 dapat 

dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi multikolineritas. 

4.   Analisa Inner Model 

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner 

relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada 

substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu 

dengan menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-

Geisser Q-square test untuk predictive relevance dan uji t serta 

signifikansi dari koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; 

Geisser, 1975). Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS 

(Partial Least Square) dimulai dengan cara melihat R-square untuk 

setiap variabel laten dependen. Kemudian dalam 

penginterprtasiannya sama dengan interpretasi pada regresi.  

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk 

menilai pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap 

variabel laten dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. 

Selain melihat nilai (R2), pada model PLS (Partial Least Square) 

juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi 
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untuk model konstruktif. Q2 mengukur seberapa baik nilai observasi 

dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya. Nilai Q2 lebih 

besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai 

predictive relevance, sedangkan apabila nilai Q2 kurang dari nol (0), 

maka menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive 

relevance. 

5.   Pengujian Hipotesa 

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik dan 

nilai probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan 

menggunakan nilai statistic maka untuk  = 0,05 nilai t-statistik yang 

digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau penolakan 

hipotesis adalah Ha diterima dan H0  di tolak ketika t-statistik > 1,96. 

Untuk menolak atau menerima hiootesis menggunakan probabilitas 

maka Ha diterima jika nilai p < 0,05. 
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BAB IV  

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN 

 

4.1. Deskripsi Responden 

Responden penelitian ini adalah seluruh anggota DPRD Karimun sebanyak 

30 anggota dewan. Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan membagikan 

kuesioner penelitian kepada responden pada tanggal 14 – 17 Januari 2025. Hasil 

penyebaran kuesioner penelitian diperoleh sebanyak 30 kuesioner yang terisi 

lengkap dan dapat diolah. Gambaran responden dapat disajikan sesuai 

karakteristiknya yang disajikan sebagai berikut: 

1. Jenis Kelamin 

Deskripsi mengenai gambaran responden penelitian menurut karakteristik 

gender dapat disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase 

Laki-laki 27 90.0 

Perempuan 3 10.0 

Total 30 100.0 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025. 

 

Tabel 4.1 menyajikan data bahwa responden laki-laki terdapat sebanyak 27 

responden (90,0%) dan responden perempuan sebanyak 3 responden (10,0%). 

Temuan tersebut terlihat bahwa jumlah anggota dewan DPRD Karimun laki-laki 

jauh lebih banyak dibandingkan dengan wanita. 

 

 



 

 

   34 

 

2. Usia 

Deskripsi mengenai gambaran responden penelitian menurut karakteristik 

usia dapat disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.2 

Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

Usia  Frekuensi Prosentase 

31 - 40 tahun 5 16.7 

41 - 50 tahun 14 46.7 

51 - 60 tahun 11 36.7 

Total 30 100.0 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025. 

 

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan 

usia 31-40 tahun sebanyak 5 responden (16,7%), usia 41-50 tahun sebanyak 14 

responden (46,7%), dan terdapat 11 responden (36,7%) usia 51-60 tahun. Temuan 

ini mengindikasikan bahwa kelompok usia 41-50 tahun memiliki dominasi dalam 

keanggotaan DPRD dibandingkan dengan kelompok usia lainnya. Fenomena ini 

dapat dikaitkan dengan beberapa faktor, antara lain pengalaman politik yang lebih 

matang, jaringan sosial dan profesional yang lebih luas, serta tingkat kepercayaan 

publik yang lebih tinggi terhadap calon legislatif dalam kelompok usia ini. Selain 

itu, rentang usia 41-50 tahun sering kali dianggap sebagai periode puncak 

produktivitas dalam dunia politik, di mana individu telah memiliki cukup 

pengalaman tetapi masih memiliki energi untuk berkontribusi secara aktif dalam 

perumusan kebijakan daerah. 

 

. 



 

 

   35 

 

3. Pendidikan Terakhir 

Deskripsi mengenai gambaran responden penelitian menurut karakteristik 

pendidikan terakhir dapat disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.3 

Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan terakhir Frekuensi Prosentase 

SMA/SMK 10 33.3 

S1 15 50.0 

S2 5 16.7 

Total 30 100.0 

Sumber : Hasil pengolahan data, 2025. 

 

 

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, terlihat bahwa sebagian besar responden 

memiliki pendidikan terakhir setingkat S1 yaitu sebanyak 15 responden (50,0%).  

Selanjutnya, responden dengan pendidikan terakhir SMA/SMK sebanyak 10 

responden (33,3%), dan responden yang memiliki tingkat pendidikan terakhir S2 

sebanyak 5 orang (16,7%). Mayoritas responden yang memiliki tingkat pendidikan 

S1 menunjukkan bahwa pendidikan tinggi menjadi faktor penting dalam akses dan 

partisipasi politik di DPRD. Pendidikan S1 memberikan bekal dalam memahami 

berbagai aspek legislasi, kebijakan publik, serta tata kelola pemerintahan yang 

efektif. Dengan latar belakang akademik yang lebih baik, para anggota DPRD 

diharapkan mampu menjalankan tugasnya dengan lebih profesional dan berbasis 

pada kajian ilmiah yang mendukung pembuatan kebijakan yang berkualitas. 

4. Lama Bergabung dengan Partai   

Deskripsi mengenai gambaran responden penelitian menurut karakteristik 

Lama Bergabung dengan Partai  dapat disajikan sebagai berikut: 
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Tabel 4.4 

Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bergabung dengan Partai   

Rentang waktu Frekuensi Prosentase 

5 - 10 tahun 6 20.0 

10 - 15 tahun 13 43.3 

15 - 20 tahun 11 36.7 

Total 30 100.0 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2025. 

 

Tabel 4.4 tersaji bahwa sebagian besar responden yang telah bergabung 

dengan Partai antara 10 - 15 tahun sebanyak 13 responden (43,3%). Responden 

dengan lama bergabung dengan Partai selama 15 - 20 tahun sebanyak 11 responden 

(36,7%), dan responden dengan lama bergabung dengan Partai selama 5 - 10 tahun 

sebanyak 6 responden (20,0%). Responden yang telah lama bergabung dengan 

Partai cenderung memiliki pengalaman dalam berpolitik yang lebih matang, 

jaringan sosial yang luas, serta tingkat kepercayaan publik yang lebih tinggi. degnan 

pengealaman tersebut diharapkan anggota mampu menjalankan tugasnya dengan 

lebih profesional dan berbasis pada kajian ilmiah yang mendukung pembuatan 

kebijakan yang berkualitas. 

   

5. Komisi 

Deskripsi mengenai gambaran responden penelitian menurut karakteristik 

komisi dapat disajikan sebagai berikut: 

 

 

 

 



 

 

   37 

 

 

Tabel 4.5 

Deskripsi Responden Berdasarkan Komisi   

Komisi Frekuensi Prosentase 

Bidang  Pemerintahan dan Hukum 8 26.7 

Bidang Perekonomian dan Keuangan 7 23.3 

Bidang Pembangunan dan Infrastruktur 8 26.7 

Bidang Pendidikan dan Kesejahteraan 

masyarakat 
7 23.3 

Total 30 100.0 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2025. 

Data dalam Tabel 4.5 menunjukkan bahwa sebaran anggota dewan pada 

setiap komisi dapat dikatakan cukup merata. Bidang Pemerintahan dan Hukum dan 

Bidang Pembangunan dan Infrastruktur terdapat sebanyak 8 responden (26,7%). 

Bidang Perekonomian dan Keuangan dan Bidang Pendidikan dan Kesejahteraan 

masyarakat sebanyak 7 responden (23,3%). 

 

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian  

Pada bagian ini, analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh gambaran 

tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Analisis ini dilakukan untuk 

memperoleh persepsi tentang kecenderungan responden untuk menanggapi item-

item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel tersebut dan 

untuk menentukan status variabel yang diteliti di lokasi penelitian.  

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori berdasarkan rumus 

nilai indeks sebagai berikut: 

Nilai Indeks = ((%F1x1) + (%F2x2) + (%F3x3) + (%F4x4) + (%F5x5))/5  

Keterangan :  

F1 adalah frekuensi responden yang menjawab 1 

F2 adalah frekuensi responden yang menjawab 2 

F3 adalah frekuensi responden yang menjawab 3 

F4 adalah frekuensi responden yang menjawab 4 
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F5 adalah frekuensi responden yang menjawab 5 

 

Pengelompokan nilai indeks dilakukan dengan menghitung niali terendah, 

tertinggi, rentang, dan panjang kelas interval sebagai berikut: 

Terendah : (%Fx1)/5 = (100x1)/5 = 20 

Tertinggi : (%Fx5)/5 = (100x5)/5 = 100 

Rentang : 20-100 = 80 

Panjang Kelas Interval : 80 : 3 = 26,7  

Dengan menggunakan kriteria tiga kotak (Three-box Method), akan membagi 

jawaban dalam tiga kategori sebagai dasar interpretasi nilai index sebagai berikut:  

a. Rendah = 20 -  46,6  

b. Sedang = 46,7 – 73,3  

c. Tinggi = 73,4 – 100 

Berdasarkan kategorisasi tersebut, nilai indeks pada masing-masing variabel 

dapat disajikan sebagai berikut: 

1. Kompetensi profesional 

 

Deskripsi data variabel kompetensi profesional dapat disajikan berdasarkan 

nilai indeks pada tabel berikut: 

Tabel 4.6. Deskripsi Variabel Kompetensi profesional 

No 

Indikator 

Kompetensi 

profesional 

STS (1) TS (2) CS (3) S (4) SS (5) Nilai 

Indeks 
Kategori 

f (%) f (%) f (%) f (%) f (%) 

1 Pengetahuan 0 0.0 2 6.7 7 23.3 14 46.7 7 23.3 77.33 Tinggi 

2 
Keterampila

n 
0 0.0 1 3.3 6 20.0 13 43.3 10 33.3 81.33 

Tinggi 

3 Disiplin   0 0.0 1 3.3 5 16.7 18 60.0 6 20.0 79.33 Tinggi 

4 
Keahlian di 

bidangnya 
0 0.0 2 6.7 8 26.7 15 50.0 5 16.7 75.33 

Tinggi 

Rata-rata Nilai Indeks  78.33 Tinggi 
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Tabel 4.6 menunjukkan bahwa rata-rata nilai indeks data variabel 

Kompetensi profesional secara keseluruhan sebesar 78,33 terletak pada rentang 

kategori tinggi (73,4 – 100). Artinya, bahwa responden memiliki kompetensi 

profesional yang tergolong baik. Hasil deskripsi data pada variabel Kompetensi 

profesional didapatkan dengan nilai indeks tertinggi adalah indikator Keterampilan 

(81,33), sedangkan indeks terendah adalah Keahlian di bidangnya (75,33). 

2. Work engagement 

Deskripsi data variabel Work Engagement dapat disajikan berdasarkan nilai 

indeks pada tabel berikut: 

Tabel 4.7. Deskripsi Variabel Work engagement 

No 

Indikator 

Work 

engagement 

STS (1) TS (2) CS (3) S (4) SS (5) Nilai 

Indeks 
Kategori 

f (%) f (%) f (%) f (%) f (%) 

1 

Kepercayaa

n pada visi 

dan misi 

organisasi,  

0 0.0 2 6.7 5 16.7 18 60.0 5 16.7 77.33 

Tinggi 

2 

Kepuasan 

terhadap 

pekerjaan,  

0 0.0 3 10.0 7 23.3 18 60.0 2 6.7 72.67 

Sedang 

3 

Pemahaman 

terhadap 

kontribusi 

pekerjaan 

terhadap 

tujuan yang 

lebih besar,  

0 0.0 3 10.0 8 26.7 15 50.0 4 13.3 73.33 

Tinggi 

4 Keamanan,  1 3.3 1 3.3 4 13.3 21 70.0 3 10.0 76.00 Tinggi 

5 
Partisipasi 

aktif 
0 0.0 3 10.0 7 23.3 17 56.7 3 10.0 73.33 

Tinggi 

Rata-rata Nilai Indeks  74.53 Tinggi 

 

Pada variabel Work Engagement secara keseluruhan diperoleh nilai indeks 

sebesar 74,53 terletak pada rentang kategori tinggi (73,4 – 100). Artinya, bahwa 

responden memiliki kemampuan Work Engagement yang baik.  Hasil deskripsi data 

pada variabel Work Engagement didapatkan dengan nilai indeks tertinggi adalah 
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Kepercayaan pada visi dan misi organisasi (77.33) dan indeks terendah pada 

indikator Kepuasan terhadap pekerjaan, (72.67). 

 

3. Pendayagunaan ICT 

Deskripsi data variabel Pendayagunaan ICT dapat disajikan berdasarkan nilai 

indeks pada tabel berikut: 

Tabel 4.8. Deskripsi Variabel Pendayagunaan ICT 

No 

Indikator 

Pendayagu

naan ICT  

STS (1) TS (2) CS (3) S (4) SS (5) Nilai 

Indeks 
Kategori 

f (%) f (%) f (%) f (%) f (%) 

1 
Frekuensi 

penggunaan,  
0 0.0 2 6.7 3 10.0 16 53.3 9 30.0 81.33 

Tinggi 

2 

Ragam fitur 

yang 

dipakai,  

0 0.0 2 6.7 3 10.0 17 56.7 8 26.7 80.67 

Tinggi 

3 

Tingkat 

ketergantun

gan dalam 

tugas,  

0 0.0 3 10.0 2 6.7 11 36.7 14 46.7 84.00 

Tinggi 

4 

Kepuasan 

pengguna 

terhadap 

kemudahan 

sistem 

0 0.0 2 6.7 3 10.0 18 60.0 7 23.3 80.00 

Tinggi 

Rata-rata Nilai Indeks  81.17 Tinggi 

 

Pada variabel Pendayagunaan ICT secara keseluruhan diperoleh nilai indeks 

sebesar 74,11 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (73,4 – 100). Artinya, 

bahwa secara umum pegawai memiliki perilaku/sikap yang baik dalam 

menggunakan teknologi informasi untuk menyelesaikan tugas.  Hasil deskripsi data 

pada variabel Pendayagunaan ICT didapatkan dengan nilai indeks tertinggi adalah 

indikator Tingkat ketergantungan dalam tugas, (84,67) dan indeks terendah pada 

indikator Kepuasan pengguna terhadap kemudahan sistem (80,00). 
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4. Kinerja Anggota Dewan 

Deskripsi data variabel Pendayagunaan ICT dapat disajikan berdasarkan nilai 

indeks pada tabel berikut: 

Tabel 4.9. Deskripsi Variabel Kinerja Anggota Dewan 

No 

Indikator 

Kinerja 

Anggota 

Dewan 

STS (1) TS (2) CS (3) S (4) SS (5) 
Nilai 

Indeks 
Kategori 

f (%) f (%) f (%) f (%) f (%) 

1 Kualitas,  1 3.3 2 6.7 3 10.0 17 56.7 7 23.3 78.00 Tinggi 

2 Kuantitas,  1 3.3 3 10.0 2 6.7 15 50.0 9 30.0 78.67 Tinggi 

3 
Ketepatan 

waktu,  
1 3.3 1 3.3 3 10.0 19 63.3 6 20.0 78.67 

Tinggi 

4 
Efektivitas 

biaya,  
1 3.3 5 16.7 3 10.0 14 46.7 7 23.3 74.00 

Tinggi 

5 

Dampak 

interpersona

l. 

1 3.3 3 10.0 2 6.7 12 40.0 12 40.0 80.67 

Tinggi 

Rata-rata Nilai Indeks  78.00 Tinggi 

 

Pada variabel Kinerja Anggota Dewan secara keseluruhan diperoleh nilai 

mean sebesar 78,00 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (73,4 – 100). Artinya, 

bahwa secara umum pegawai memiliki kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada 

variabel Kinerja Anggota Dewan didapatkan dengan nilai indeks tertinggi adalah 

indikator Dampak interpersonal (80,67) dan indeks terendah pada indikator 

Efektivitas biaya (74,00). 

 

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)  

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan model 

simultan dengan pendekatan PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu 

evaluasi model pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui 

validitas dan reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten. 
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Kriteria validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity, 

sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability, 

Average Variance Extracted (AVE), dan Cronbach Alpha.  

4.3.1. Convergent Validity  

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif 

dianalisis dengan melihat convergent validity masing-masing indikator. 

Pengujian convergent validity pada PLS dapat dilihat dari besaran outer loading 

setiap indikator terhadap variabel latennya. Nilai Outer loading sangat 

direkomendasikan verada di atas 0,70 (Ghozali, 2011). 

1. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kompetensi profesional 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kompetensi profesional 

direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Kompetensi profesional sebagai berikut: 

Tabel 4.10 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kompetensi profesional 

Indikator Outer loadings Keterangan 

Pengetahuan 0.775 Valid 

Keterampilan 0.810 Valid 

Disiplin   0.743 Valid 

Keahlian di bidangnya 0.834 Valid 

 

 

Tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor indikator 

Kompetensi profesional memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 

Dengan demikian variabel Kompetensi profesional (X1) mampu dibentuk atau 

dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid oleh keempat indikator yaitu 

Pengetahuan, Keterampilan, Disiplin, dan Keahlian di bidangnya 
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2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Work engagement 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Work Engagement (Y1) 

direfleksikan melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Work Engagement sebagai berikut: 

Tabel 4.11 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Work engagement 

Indikator Outer loadings Keterangan 

Kepercayaan pada visi dan misi 

organisasi,  0.796 

Valid 

Kepuasan terhadap pekerjaan,  0.799 Valid 

Pemahaman terhadap kontribusi 

pekerjaan terhadap tujuan yang 

lebih besar,  0.893 

Valid 

Keamanan,  0.904 Valid 

Partisipasi aktif 0.792 Valid 

 

Tabel di atas menunjukkan seluruh nilai loading faktor indikator Work 

Engagement memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian 

variabel Work Engagement (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik 

atau dapat dikatakan valid oleh indikator Kepercayaan pada visi dan misi 

organisasi, Kepuasan terhadap pekerjaan, Pemahaman terhadap kontribusi 

pekerjaan terhadap tujuan yang lebih besar, Keamanan, Partisipasi aktif.   

 

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja Anggota Dewan 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kinerja Anggota Dewan (Y2) 

direfleksikan melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau model 
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pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Kinerja Anggota Dewan sebagai berikut: 

Tabel 4.12 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kinerja Anggota Dewan 

 

Indikator Outer loadings 

Keterangan 

Kualitas,  0.810 Valid 

Kuantitas,  0.855 Valid 

Ketepatan waktu,  0.914 Valid 

Efektivitas biaya,  0.830 Valid 

Dampak interpersonal. 0.916 Valid 

 

Tabel di atas terlihat bahwa seluruh nilai loading faktor indikator Kinerja 

Anggota Dewan memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan 

demikian variabel Kinerja Anggota Dewan (Y2) mampu dibentuk atau 

dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid oleh indikator Kualitas, 

Kuantitas, Ketepatan waktu, Efektivitas biaya, Dampak interpersonal.. 

4. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Pendayagunaan ICT 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Pendayagunaan ICT (Z) 

direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Pendayagunaan ICT sebagai berikut: 

Tabel 4.12 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Pendayagunaan ICT 

 

Indikator Outer loadings 

Keterangan 

Frekuensi penggunaan,  0.923 Valid 

Ragam fitur yang dipakai,  0.784 Valid 

Tingkat ketergantungan dalam tugas,  0.884 Valid 

Kepuasan pengguna terhadap 

kemudahan sistem 0.922 
Valid 
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Pada tabel di atas dapat menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor 

indikator Pendayagunaan ICT memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 

Dengan demikian variabel Pendayagunaan ICT (Z) mampu dibentuk atau 

dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid oleh indikator Frekuensi 

penggunaan, Ragam fitur yang dipakai, Tingkat ketergantungan dalam tugas, 

Kepuasan pengguna terhadap kemudahan sistem. 

 Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing 

variabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga 

dapat digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian ini. 

4.3.2. Discriminant Validity 

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten 

berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris 

melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker 

Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing 

variabel dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion 

dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE) 

dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini 

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.   
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Tabel 4.13 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion 

Variabel 

Kinerja 

anggota 

dewan 

Kompetensi 

profesional 

Pemberdayaan 

ICT 

Work 

engagement 

Kinerja anggota 

dewan 0.866       

Kompetensi 

profesional 0.719 0.791     

Pemberdayaan ICT 0.719 0.672 0.880   

Work engagement 0.381 0.409 0.208 0.838 

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

Dari Tabel 4.13 diperoleh informasi bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari 

nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam 

model yang diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang 

tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan 

hubungan antar konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk 

memiliki discriminant validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian 

yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam 

penelitian ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan. 

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima 

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas  diskriminan diterima. 

Tabel 4.14 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih dari 0,9. 

Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas  diskriminan dapat diterima. 
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Tabel 4.14 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

  

Heterotrait-

monotrait 

ratio 

(HTMT) 

Kompetensi profesional <-> Kinerja anggota dewan 0.824 

Pemberdayaan ICT <-> Kinerja anggota dewan 0.784 

Pemberdayaan ICT <-> Kompetensi profesional 0.786 

Work Engagement <-> Kinerja anggota dewan 0.412 

Work Engagement <-> Kompetensi profesional 0.459 

Work Engagement <-> Pemberdayaan ICT 0.222 

Sumber: Data primer yang diolah (2025) 

 

  Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat 

uji HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang 

diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil 

analisis data dapat diterima. 

3. Cross Loading  

Hasil análisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau 

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross 

loading.   

Tabel 4.15 

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading) 

  

Kinerja 

anggota 

dewan 

Kompetensi 

profesional 

Pemberdayaan 

ICT 

Work 

engagement 

X1_1 0.473 0.775 0.526 0.235 

X1_2 0.554 0.810 0.570 0.225 

X1_3 0.562 0.743 0.438 0.351 

X1_4 0.653 0.834 0.589 0.438 

Y1_1 0.303 0.331 0.197 0.796 

Y1_2 0.290 0.309 0.101 0.799 

Y1_3 0.378 0.392 0.220 0.893 
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Y1_4 0.372 0.382 0.227 0.904 

Y1_5 0.223 0.280 0.091 0.792 

Y2_1 0.810 0.649 0.702 0.203 

Y2_2 0.855 0.644 0.677 0.354 

Y2_3 0.914 0.609 0.597 0.402 

Y2_4 0.830 0.581 0.512 0.289 

Y2_5 0.916 0.618 0.601 0.402 

Z_1 0.611 0.560 0.923 0.183 

Z_2 0.643 0.626 0.784 0.250 

Z_3 0.659 0.617 0.884 0.110 

Z_4 0.609 0.550 0.922 0.188 

 

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai 

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk 

lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan 

konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan data yang 

tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah 

terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi 

kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima. 

 

4.3.2. Uji Reliabilitas 

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara 

yaitu : 

a. Composite Reliability.  

Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent 

(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur 

konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima 

untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015). 
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b. Average Variance Extracted (AVE) 

Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel, 

dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus 

lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015). 

c. Cronbach alpha 

Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki 

reliabilitas yang baik. 

Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk 

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Reliabilitas 

 

Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

Average 

variance 

extracted (AVE) 

Kinerja anggota dewan 0.916 0.937 0.750 

Kompetensi profesional 0.802 0.870 0.626 

Pemberdayaan ICT 0.901 0.932 0.775 

Work engagement 0.895 0.922 0.703 

 Sumber: Data primer yang diolah (2025) 

 

Tabel 4.16 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk 

dapat dikatakan baik. Temuan menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha masing-

masing konstruk lebih dari 0,7, selanjutnya nilai reliabilitas komposit (Composite 

reliability) masing-masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai AVE masing-masing 

konstruk lebih dari 0,5. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka 

dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi. 
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Berdasarkan hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity 

serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai 

pengukur masing-masing variabel merupakan pengukur yang valid dan reliabel.  

 

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit) 

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada 

pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran 

untuk menyatakan penerimaan model yang diajukan, diantaranya yaitu R square, 

dan Q square (Hair et al., 2019). 

a. R square 

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu 

dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model. 

Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip  (Abdillah, W., & 

Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan 

0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R2) dari variabel 

endogen disajikan pada tabel berikut  

Tabel 4.17 

Nilai R-Square 

 R-square 

Kinerja Anggota Dewan 0.662 

Work engagement 0.168 

 

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar 

0,702 artinya variabel Kinerja Anggota Dewan dapat dijelaskan 66,2 % oleh 

variabel Work engagement, Kompetensi profesional, dan Pendayagunaan ICT. 

Sedangkan sisanya 33,8 % dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. 
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Nilai R square tersebut (0,662) berada pada rentang nilai 0,33 - 0,67, artinya 

variabel Work engagement, Kompetensi profesional, dan Pendayagunaan ICT 

memberikan pengaruh terhadap variabel Kinerja Anggota Dewan pada 

kategori yang sedang (moderat). 

Nilai R square Work Engagement sebesar 0,168 artinya Work 

Engagement dapat dijelaskan 16,8 % oleh variabel Kompetensi profesional, 

sedangkan sisanya 83,2% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. 

Nilai R square tersebut (0,168) berada pada rentang nilai 0,00 - 0,19, artinya 

variabel Kompetensi profesional memberikan pengaruh terhadap variabel 

Work Engagement pada kategori rendah. 

 

b. Q Square 

Q-Square (Q2) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa 

baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel 

endogen. Q-Square predictive relevance untuk model struktural merupakan 

ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi 

parameternya. Ukuran. Q square di atas 0 menunjukan model memiliki 

predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Kriteria kuat 

lemahnya model diukur berdasarkan Q-Square Predictive Relevance (Q2 ) 

menurut Ghozali & Latan (2015, p. 80) adalah sebagai berikut: 0,35 (model 

kuat), 0,15 (model moderat), dan 0,02 (model lemah).  

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  
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Tabel 4.18 

Nilai Q-square 

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kinerja anggota dewan 1015.000 526.557 0.481 

 

 

Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Kinerja Anggota Dewan sebesar 

0,481 yang menunjukkan nilai Q square di atas 0,35, sehingga dapat dikatakan 

model memiliki predictive relevance yang tinggi. Artinya, nilai estimasi 

parameter yang dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan 

model struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik. 

 

 

 

4.5.Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara 

konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat 

signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah 

dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil 

output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan 

pengaruh konstruk Kompetensi profesional terhadap Kinerja Anggota Dewan 

melalui kompetensi SDM dan moderasi Pendayagunaan ICT. 

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu 

software Smart PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar 

berikut: 
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Gambar 4.1. 

Full Model SEM-PLS Moderasi  

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2025) 

 

 

 

4.5.1. Uji Multikolinieritas 

Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara 

variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Sebelum 

dilakukan uji hipotesis, perlu dilakukan pengujian multikolinieritas.  

Tabel 4.19 

Hasil Uji Multikolinieritas 

 VIF 

Kompetensi profesional -> Kinerja anggota dewan 2.186 

Kompetensi profesional -> Work engagement 1.000 

Pemberdayaan ICT -> Kinerja anggota dewan 2.488 

Work engagement-> Kinerja anggota dewan 1.243 

Pemberdayaan ICT x Work engagement-> Kinerja 

anggota dewan 1.623 

Pemberdayaan ICT x Kompetensi profesional -> 

Kinerja anggota dewan 1.687 
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Uji multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. 

Statistics (VIF) pada inner VIF Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak 

ada multikolinieritas (Hair et al., 2019). Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui 

bahwa nilai VIF seluruh variabel berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model 

yang terbentuk tidak dapat adanya masalah multikolinieritas. 

 

4.5.2. Analisis Pengaruh antar Variabel 

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk menentukan suatu hipotesis 

diterima atau tidak dengan membandingkan thitung dengan ttabel dengan syarat jika 

thitung > ttabel, maka hipotesis diterima. Nilai kritis yang digunakan ketika ukuran 

sampel lebih besar dari 30 dan pengujian dua pihak adalah 1,65 untuk taraf 

signifikansi 10%, 1,96 untuk taraf signifikansi 5% dan 2,57 untuk taraf signifikansi 

1% (Marliana, 2019). Dalam hal ini untuk menguji hipotesis digunakan taraf 

signifikansi 5% dimana nilai t tabel sebesar 1,96 (Ghozali & Latan, 2015). Hasil 

pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat disajikan pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.20 

 Path Coefficients 

 

Koefisien 

Path 
T statistics P values Keterangan 

Kompetensi 

profesional -> Kinerja 

Anggota Dewan 

0.323 5.122 0.000 Signifikan 

Kompetensi 

profesional -> Work 

engagement 

0.409 6.673 0.000 Signifikan 

Work Engagement -> 

Kinerja Anggota 

Dewan 

0.148 2.932 0.003 Signifikan 

Pendayagunaan  ICT x 

Kompetensi 
0.105 2.094 0.036 Signifikan 
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profesional -> Kinerja 

Anggota Dewan 

Pendayagunaan  ICT x 

Work Engagement -> 

Kinerja Anggota 

Dewan 

0.173 3.424 0.001 Signifikan 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2025) 

 

 

Keputusan diambil berdasarkan nilai uji statistik yang dihitung dan tingkat 

signifikansi yang ditentukan sebelumnya. Uji hipotesis dilakukan dengan 

melakukan perbandingan t tabel pada taraf 5% (1,96) dengan t-hitung yang 

dihasilkan dari perhitungan PLS. Berdasarkan tabel hasil olah data di atas dapat 

diketahui dalam pengujian masing-masing hipotesis yang telah diajukan, yaitu: 

1. Pengujian Hipotesis 1:  

H1: Semakin meningkat kompetensi profesional, maka semakin tinggi Kinerja 

Anggota Dewan 

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai koefisien path sebesar 0,323. 

Nilai tersebut membuktikan Kompetensi profesional berpengaruh positif 

terhadap Kinerja Anggota Dewan yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t 

yang diperoleh nilai thitung (5,122) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga 

dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Kompetensi profesional 

terhadap Kinerja Anggota Dewan. Dengan demikian hipotesis pertama yang 

menyatakan bahwa "Semakin meningkat kompetensi profesional, maka semakin 

tinggi Kinerja Anggota Dewan” dapat diterima. 

2. Pengujian Hipotesis 2:  

H2: Semakin meningkat kompetensi profesional, maka semakin tinggi Work 

engagement 
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Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai koefisien path sebesar 0,409. 

Nilai tersebut membuktikan Kompetensi profesional berpengaruh positif 

terhadap Work Engagement yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang 

diperoleh nilai thitung (6,673) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat 

dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Kompetensi profesional terhadap 

Work engagement. Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa 

”Semakin meningkat kompetensi profesional, maka semakin tinggi  Work 

engagement” dapat diterima. 

3. Pengujian Hipotesis 3:  

H3: Semakin baik Work engagement, maka semakin tinggi Kinerja Anggota 

Dewan 

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai koefisien path sebesar 0,148. 

Nilai tersebut membuktikan Work Engagement berpengaruh positif terhadap 

Kinerja Anggota Dewan yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang 

diperoleh nilai thitung (2,932) > ttabel (1.96) dan p (0,003) < 0,05, sehingga dapat 

dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Work Engagement terhadap 

Kinerja Anggota Dewan. Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan 

bahwa ‘Semakin baik Work engagement, maka semakin tinggi Kinerja Anggota 

Dewan’ dapat diterima. 

4. Pengujian Hipotesis 4:  

H4: Pengaruh kompetensi profesional terhadap kinerja akan semakin kuat, jika 

SDM mampu memanfaatkan ICT dengan efektif. Sebaliknya, pengaruh 
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kompetensi profesional terhadap kinerja akan semakin lemah, jika SDM tidak 

mampu memanfaatkan ICT dengan efektif 

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai koefisien path untuk variabel 

moderasi (Pendayagunaan ICT x Kompetensi profesional) sebesar 0,105. Nilai 

tersebut membuktikan bahwa variabel moderator Pendayagunaan ICT mampu 

memperkuat pengaruh Kompetensi profesional terhadap Kinerja Anggota 

Dewan. Hal ini dibuktikan dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,094) > 

ttabel (1.96) dan p (0,036) < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa 

Pendayagunaan ICT yang baik mampu meemperkuat pengaruh Kompetensi 

profesional terhadap Kinerja Anggota Dewan. Dengan demikian hipotesis 

keempat yang menyatakan bahwa ”Pengaruh kompetensi profesional terhadap 

kinerja akan semakin kuat, jika SDM mampu memanfaatkan ICT dengan 

efektif, Sebaliknya, pengaruh kompetensi profesional terhadap kinerja akan 

semakin lemah, jika SDM tidak mampu memanfaatkan ICT dengan efektif.” 

dapat diterima. 

5. Pengujian Hipotesis 5:  

H5: Pengaruh Work Engagement terhadap kinerja akan semakin kuat, jika 

SDM mampu memanfaatkan ICT dengan efektif. Sebaliknya, Work Engagement 

terhadap kinerja akan semakin lemah, jika SDM tidak mampu memanfaatkan 

ICT dengan efektif 

Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai koefisien path untuk variabel 

moderasi (Pendayagunaan ICT x Work engagement) sebesar 0,173. Nilai 

tersebut membuktikan bahwa variabel moderator Pendayagunaan ICT mampu 
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memperkuat pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja Anggota Dewan. 

Hal ini dibuktikan dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3,424) > ttabel (1.96) 

dan p (0,001) < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa Pendayagunaan ICT 

yang baik mampu memperkuat pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja 

Anggota Dewan. Dengan demikian hipotesis kelima bahwa ”Pengaruh Work 

Engagement terhadap kinerja akan semakin kuat, jika SDM mampu 

memanfaatkan ICT dengan efektif. Sebaliknya, Work Engagement terhadap 

kinerja akan semakin lemah, jika SDM tidak mampu memanfaatkan ICT 

dengan efektif”’ dapat diterima. 

 

4.5.3. Analisis Pengaruh Tidak Langsung  

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk melihat 

pengaruh yang diberikan oleh variabel kompetensi profesional terhadap variabel 

Kinerja Anggota Dewan melalui Work Engagement sebagai variabel intervening. 

Sajian hasil uji pengaruh tidak langsung tertera pada tabel berikut. 

Tabel 4.21 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung 

 

Original 

sample 
T statistics P values Keterangan 

Kompetensi profesional -> 

Work Engagement -> Kinerja 

Anggota Dewan 

0.061 2.320 0.020 Signifikan 

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2025 

Sesuai hasil uji pada tabel di atas, diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak 

langsung Kompetensi profesional terhadap Kinerja Anggota Dewan melalui Work 

Engagement adalah 0,061 dengan nilai t hitung sebesar 2,320 dan p=0,020 

(p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan kompetensi 
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profesional terhadap Kinerja Anggota Dewan secara tidak langsung melalui Work 

engagement. Artinya, kompetensi profesional yang baik mampu meningkatkan 

Work Engagement pegawai, selanjutnya keterlibatan anggota dewan dalam 

organisasi akan berdampak pada kinerja anggota dewan menjadi lebih baik.  

 

4.6. Pembahasan 

 

4.6.1. Pengaruh kompetensi profesional terhadap Work Engagement . 

Pengujian hipotesis  pertama membuktikan Kompetensi profesional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Anggota Dewan yang 

hasilnya juga diperkuat dari hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa  

Kompetensi profesional terhadap Kinerja SDM. (Ridwan et al., 2020). 

Sebagaimana Chikamai & Makhamara (2021) juga menyatakan bahwa 

kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja.  

 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kompetensi profesional 

direfleksikan melalui empat indicator yaitu Pengetahuan, Keterampilan, 

Disiplin, dan Keahlian di bidangnya. Sedangkan pengukuran variabel Work 

Engagement    direfleksikan melalui lima indicator yaitu Kepercayaan pada visi 

dan misi organisasi, Kepuasan terhadap pekerjaan, Pemahaman terhadap 

kontribusi pekerjaan terhadap tujuan yang lebih besar, Keamanan, Partisipasi 

aktif.   

Indikator dalam variabel Kompetensi Profesional yang memiliki nilai 

Outer Loading tertinggi adalah Keahlian di bidangnya, sedangkan dalam 
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variabel Work Engagement , indikator dengan nilai tertinggi adalah Keamanan. 

Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat keahlian seseorang 

dalam bidangnya, semakin besar pula kontribusinya terhadap peningkatan aspek 

keamanan di lingkungan kerja. Artinya, tingkat keahlian yang tinggi dalam 

bidang tertentu berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan rasa aman 

dalam lingkungan kerja. Keahlian yang mendalam memungkinkan karyawan 

untuk menjalankan tugasnya dengan lebih efektif, mengurangi risiko kesalahan, 

dan meningkatkan kepatuhan terhadap prosedur serta standar keselamatan.    

Indikator variabel Kompetensi Profesional dengan nilai Outer Loading 

terendah adalah Disiplin, sedangkan indikator variabel Work Engagement  

dengan nilai Outer Loading terendah adalah Partisipasi Aktif. Hasil ini 

menunjukkan bahwa peningkatan tingkat disiplin berkontribusi terhadap 

meningkatnya partisipasi aktif karyawan. Dengan kata lain, semakin tinggi 

kedisiplinan seseorang dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya, 

semakin besar keterlibatannya dalam berbagai aktivitas organisasi. Hal ini 

mencerminkan bahwa karyawan yang disiplin cenderung lebih konsisten, 

bertanggung jawab, dan memiliki motivasi yang lebih tinggi untuk berpartisipasi 

secara aktif dalam lingkungan kerja.   

 

 

4.6.2. Pengaruh kompetensi profesional terhadap kinerja. 

Pengujian hipotesis  kedua membuktikan Kompetensi profesional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement y ang hasilnya 
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juga diperkuat dari hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa ada 

pengaruh positif dan signifikan Kompetensi profesional terhadap Work 

Engagement  (Rabiul et al., 2023). Sebagaimana hasil penelitian (Bakker, 2022) 

yang menyatakan bahwa seseorang dengan kompetensi yang tinggi akan 

semakin terikat dengan profesinya, yang artinya semakin tinggi kompetensi 

sumberdaya manusia maka akan meningkatkan keterikatan kerja. 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kompetensi profesional 

direfleksikan melalui empat indicator yaitu Pengetahuan, Keterampilan, 

Disiplin, dan Keahlian di bidangnya. Sedangkan pengukuran variabel Kinerja 

Anggota Dewan direfleksikan melalui lima indicator yaitu Kualitas, Kuantitas, 

Ketepatan waktu, Efektivitas biaya, Dampak interpersonal. 

Indikator variabel Kompetensi Profesional dengan nilai Outer Loading 

tertinggi adalah Keahlian di bidangnya, sedangkan indikator variabel Kinerja 

Anggota Dewan dengan nilai Outer Loading tertinggi adalah Dampak 

Interpersonal. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat keahlian 

seseorang dalam bidangnya, semakin besar pengaruhnya dalam membangun 

hubungan interpersonal yang efektif. Artinya, anggota dewan yang memiliki 

keahlian tinggi dalam bidangnya lebih mampu berkomunikasi dengan jelas, 

memberikan pandangan yang relevan, serta membangun kepercayaan di antara 

rekan kerja dan pemangku kepentingan lainnya.   

Indikator variabel Kompetensi Profesional dengan nilai Outer Loading 

terendah adalah Disiplin, sementara indikator variabel Kinerja Anggota Dewan 

dengan nilai Outer Loading terendah adalah Kualitas Hasil Pekerjaan. Temuan 
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ini mengindikasikan bahwa peningkatan disiplin secara langsung berkontribusi 

terhadap peningkatan kualitas hasil pekerjaan. Artinya, ketika disiplin individu 

dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya meningkat, maka mereka akan 

lebih konsisten dalam mengikuti prosedur, memperhatikan detail, serta 

menyelesaikan pekerjaan dengan lebih teliti dan tepat waktu.  Disiplin juga 

mencerminkan komitmen terhadap standar kerja yang tinggi, yang pada akhirnya 

menghasilkan output yang lebih berkualitas. Disiplin yang kuat akan mendorong 

pengambilan keputusan yang lebih terstruktur, efektivitas dalam menyusun 

kebijakan, serta peningkatan akuntabilitas dalam menjalankan tugas legislatif. 

Dengan demikian, membangun budaya disiplin di lingkungan kerja menjadi 

faktor kunci dalam meningkatkan kualitas hasil pekerjaan dan kinerja secara 

keseluruhan. 

4.6.3. Pengaruh Work Engagement  terhadap kinerja. 

Pengujian hipotesis 3 membuktikan Work Engagement berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Anggota Dewan yang hasilnya juga 

diperkuat dari hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa  ada pengaruh 

positif dan signifikan Work Engagement terhadap Kinerja SDM (Rabiul et al., 

2023). Sebagaimana hasil penelitian  (Thakre & Mathew, 2020) menunjukkan 

bahwa sumber daya manusia yang memiliki keterikatan tinggi terhadap 

organisasi juga memiliki kinerja sumber daya manusia yang tinggi. 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Work Engagement   

direfleksikan melalui lima indicator yaitu Kepercayaan pada visi dan misi 

organisasi, Kepuasan terhadap pekerjaan, Pemahaman terhadap kontribusi 
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pekerjaan terhadap tujuan yang lebih besar, Keamanan, Partisipasi aktif.  

Sedangkan pengukuran variabel Kinerja Anggota Dewan direfleksikan melalui 

lima indicator yaitu Kualitas, Kuantitas, Ketepatan waktu, Efektivitas biaya, 

Dampak interpersonal.  

Indikator variabel Work Engagement  dengan nilai Outer Loading 

tertinggi adalah Keamanan, sedangkan indikator variabel Kinerja Anggota 

Dewan dengan nilai Outer Loading tertinggi adalah Dampak Interpersonal. Hasil 

ini menunjukkan bahwa meningkatnya rasa aman dalam lingkungan kerja 

berkontribusi terhadap peningkatan dampak interpersonal dalam kinerja anggota 

dewan.  Artinya, ketika individu merasa aman, baik secara fisik, psikologis, 

maupun emosional di tempat kerja, mereka lebih cenderung membangun 

hubungan yang kuat, berkomunikasi dengan lebih efektif, dan menunjukkan 

empati serta keterbukaan dalam berinteraksi dengan rekan kerja maupun pihak 

eksternal.    

Indikator variabel Work Engagement  dengan nilai Outer Loading 

terendah adalah Partisipasi Aktif, sedangkan indikator variabel Kinerja Anggota 

Dewan dengan nilai Outer Loading terendah adalah Kualitas Hasil Pekerjaan. 

Hasil ini menunjukkan bahwa meningkatnya partisipasi aktif karyawan 

berkontribusi terhadap peningkatan kualitas hasil pekerjaan. Artinya, ketika 

individu lebih terlibat secara aktif dalam berbagai aspek pekerjaan dan 

pengambilan keputusan, mereka cenderung lebih memahami tanggung 

jawabnya, lebih termotivasi, serta lebih berkomitmen terhadap pencapaian 

tujuan organisasi.   
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4.6.4. Pengaruh Pendayagunaan  ICT  terhadap hubungan antara kompetensi 

profesional terhadap kinerja. 

Pengujian hipotesis 4 membuktikan bahwa variabel moderator 

Pendayagunaan ICT mampu memperkuat pengaruh Kompetensi profesional 

terhadap Kinerja Anggota Dewan. Sehingga dapat dikatakan bahwa 

Pendayagunaan ICT yang baik mampu memperkuat pengaruh Kompetensi 

profesional terhadap Kinerja Anggota Dewan.   Hasil penelitian sebelumnya 

menyatakan bahwa adopsi ICT dianggap sebagai kebutuhan untuk 

meningkatkan kinerja, sementara organisasi yang gagal beradaptasi dengan 

teknologi baru mungkin tertinggal dalam persaingan (Zhou & Verburg, 2020). 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Pendayagunaan ICT (Z) 

direfleksikan melalui empat indicator yaitu Frekuensi penggunaan, Ragam fitur 

yang dipakai, Tingkat ketergantungan dalam tugas, Kepuasan pengguna 

terhadap kemudahan sistem. Kemudian, variabel Kompetensi profesional 

direfleksikan melalui empat indicator yaitu Pengetahuan, Keterampilan, 

Disiplin, dan Keahlian di bidangnya. Sedangkan variabel Kinerja Anggota 

Dewan direfleksikan melalui lima indicator yaitu Kualitas, Kuantitas, Ketepatan 

waktu, Efektivitas biaya, Dampak interpersonal. 

  Indikator variabel Pendayagunaan ICT (Z) dengan nilai Outer Loading 

tertinggi adalah Frekuensi Penggunaan, sementara indikator variabel 

Kompetensi Profesional dengan nilai Outer Loading tertinggi adalah Keahlian 

di Bidangnya, dan indikator variabel Kinerja Anggota Dewan dengan nilai Outer 
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Loading tertinggi adalah Dampak Interpersonal. Hasil ini menunjukkan bahwa 

peningkatan frekuensi penggunaan ICT dapat memperkuat peran keahlian di 

bidangnya dalam mempengaruhi dampak interpersonal. Artinya, semakin sering 

seseorang menggunakan teknologi informasi dan komunikasi (ICT), semakin 

besar kemampuan untuk mengaplikasikan keahlian yang dimilikinya dalam 

konteks yang lebih luas, termasuk dalam interaksi interpersonal.   

Indikator variabel Pendayagunaan ICT (Z) dengan nilai Outer Loading 

terendah adalah Ragam Fitur yang Dipakai, sedangkan indikator variabel 

Kompetensi Profesional dengan nilai Outer Loading terendah adalah Disiplin, 

dan indikator variabel Kinerja Anggota Dewan dengan nilai Outer Loading 

terendah adalah Kualitas Hasil Pekerjaan. Hasil ini menunjukkan bahwa 

semakin beragam fitur ICT yang digunakan, semakin besar pula pengaruh 

disiplin terhadap kualitas hasil pekerjaan. Artinya, penggunaan fitur-fitur 

teknologi yang lebih bervariasi memungkinkan individu untuk lebih fleksibel 

dan efisien dalam menyelesaikan tugas, yang pada gilirannya mendukung 

peningkatan kedisiplinan dalam menjalankan pekerjaan. Disiplin yang lebih 

tinggi akan tercermin dalam peningkatan kualitas hasil pekerjaan, karena 

individu yang lebih disiplin cenderung memiliki manajemen waktu yang lebih 

baik, lebih fokus, dan lebih konsisten dalam menyelesaikan tugas. Dengan 

pemanfaatan fitur ICT yang lebih lengkap, seseorang akan semakin mampu 

mengoptimalkan potensi mereka, meningkatkan efektivitas kerja, serta 

menghasilkan output yang lebih berkualitas. 
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4.6.5. Pengaruh Pendayagunaan  ICT  terhadap hubungan antara Work 

Engagement  terhadap kinerja. 

Pengujian hipotesis 5 membuktikan bahwa variabel moderator 

Pendayagunaan ICT mampu memperkuat pengaruh Work Engagement 

terhadap Kinerja Anggota Dewan. Sehingga dapat dikatakan bahwa 

Pendayagunaan ICT yang baik mampu memperkuat pengaruh Work 

Engagement terhadap Kinerja Anggota Dewan.  Hasil penelitian 

sebelumnya menyatakan bahwa adopsi ICT dianggap sebagai kebutuhan 

untuk meningkatkan kinerja, sementara organisasi yang gagal beradaptasi 

dengan teknologi baru mungkin tertinggal dalam persaingan (Zhou & 

Verburg, 2020). 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Pendayagunaan ICT (Z) 

direfleksikan melalui empat indicator yaitu Frekuensi penggunaan, Ragam 

fitur yang dipakai, Tingkat ketergantungan dalam tugas, Kepuasan 

pengguna terhadap kemudahan sistem. Kemudian, variabel Work 

Engagement   direfleksikan melalui lima indicator yaitu Kepercayaan pada 

visi dan misi organisasi, Kepuasan terhadap pekerjaan, Pemahaman 

terhadap kontribusi pekerjaan terhadap tujuan yang lebih besar, Keamanan, 

Partisipasi aktif.  Sedangkan pengukuran variabel Kinerja Anggota Dewan 

direfleksikan melalui lima indicator yaitu Kualitas, Kuantitas, Ketepatan 

waktu, Efektivitas biaya, Dampak interpersonal. 
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Indikator variabel Pendayagunaan ICT (Z) dengan nilai Outer 

Loading tertinggi adalah Frekuensi Penggunaan, sedangkan indikator 

variabel Work Engagement  dengan nilai Outer Loading tertinggi adalah 

Keamanan. Sementara itu, indikator variabel Kinerja Anggota Dewan 

dengan nilai Outer Loading tertinggi adalah Dampak Interpersonal.  Hasil 

ini menunjukkan bahwa peningkatan frekuensi penggunaan ICT dapat 

memperkuat peran keamanan dalam meningkatkan dampak interpersonal. 

Artinya, semakin sering ICT digunakan dalam organisasi, semakin besar 

peran aspek keamanan dalam memfasilitasi hubungan antar individu yang 

lebih efektif dan produktif. 

Indikator variabel Pendayagunaan ICT (Z) dengan nilai Outer 

Loading terendah adalah Ragam fitur yang dipakai, sedangkan indikator 

variabel Work Engagement  dengan nilai Outer Loading terendah adalah 

Partisipasi aktif, dan indikator variabel Kinerja Anggota Dewan dengan 

nilai Outer Loading terendah adalah kualitas hasil pekerjaan. Hasil ini 

menunjukkan bahwa semakin beragam fitur yang digunakan dalam 

teknologi informasi dan komunikasi, semakin kuat peran partisipasi aktif 

dalam meningkatkan kualitas hasil pekerjaan. Artinya, penggunaan 

berbagai fitur ICT yang lebih variatif akan mendorong karyawan atau 

anggota dewan untuk lebih terlibat dan berkontribusi secara aktif dalam 

proses kerja.   
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BAB V  

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian 

Penelitian bertujuan untuk menganalisis  peningkatan kinerja SDM melalui 

kompetensi profesional dan Work Engagement  dengan Pendayagunaan  ICT  

sebagai variable pemoderasi, jawaban atas pertanyaan penelitian (question 

research) yang muncul adalah sebagai berikut : 

1. Kompetensi profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Anggota Dewan. Artinya kompetensi profesional yang tinggi akan 

berkontribusi pada  Kinerja Anggota Dewan yang optimal.  

2. Kompetensi profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work 

Engagement. Artinya kompetensi profesional yang tinggi akan 

berkontribusi pada  keterikatan kerja Anggota Dewan. 

3. Work Engagement  berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Anggota Dewan yang  artinya keterikatan kerja Anggota Dewan akan 

berkontribusi pada  kinerja Anggota Dewan. 

4. Pendayagunaan ICT mampu memperkuat pengaruh Kompetensi profesional 

terhadap Kinerja Anggota Dewan.  Artinya Pengaruh kompetensi 

profesional terhadap kinerja akan semakin kuat, jika SDM mampu 

memanfaatkan ICT dengan efektif.   

5. Pendayagunaan ICT mampu memperkuat pengaruh Work Engagement  

terhadap Kinerja Anggota Dewan. Artinya pengaruh Work Engagement  
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terhadap kinerja akan semakin kuat, jika SDM mampu memanfaatkan ICT 

dengan efektif.   

  

5.2. Implikasi Teoritis 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi profesional yang tinggi, 

yang ditunjukkan dalam keahlian di bidangnya, memiliki peran krusial dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang aman dan kondusif. Keahlian yang kuat 

memungkinkan individu untuk lebih efektif dalam mengidentifikasi dan mengelola 

risiko, sehingga meningkatkan rasa aman dalam lingkungan kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa untuk menciptakan atmosfer yang lebih aman, penting untuk 

memiliki individu yang kompeten dan memiliki pemahaman mendalam tentang 

bidang kerja mereka. Keahlian profesional yang terakumulasi juga mendukung 

peningkatan komunikasi interpersonal dan kolaborasi, karena individu yang 

berkompeten cenderung lebih percaya diri dalam berinteraksi dengan rekan-

rekannya. 

Kedisiplinan yang tinggi dan partisipasi aktif karyawan merupakan faktor 

penting dalam menginterprestasikan peran work engagement terhadap kinerja 

SDM. Disiplin tidak hanya mencerminkan ketepatan waktu dalam menyelesaikan 

tugas, tetapi juga komitmen terhadap standar kerja yang lebih tinggi. Individu yang 

memiliki kedisiplinan yang baik lebih cenderung untuk berperan aktif dalam 

kegiatan organisasi, berkontribusi dalam pengambilan keputusan, serta mendorong 

terciptanya kolaborasi yang efektif. Disiplin yang kuat juga berkontribusi terhadap 

peningkatan kualitas output, karena individu yang disiplin memiliki pengelolaan 
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waktu yang lebih baik, lebih terorganisir, dan lebih fokus dalam bekerja. 

Kedisiplinan yang tinggi juga akan mendorong pengambilan keputusan yang lebih 

terstruktur dan akurat, serta memperkuat akuntabilitas dalam melaksanakan tugas. 

Oleh karena itu, membangun budaya disiplin dalam organisasi dapat menjadi kunci 

untuk meningkatkan kualitas kinerja secara keseluruhan, baik dalam konteks 

legislatif maupun dalam fungsi manajerial. 

Di sisi lain, penggunaan ICT yang intensif memperkuat interaksi 

interpersonal dan meningkatkan kolaborasi dalam organisasi. Frekuensi 

penggunaan ICT yang lebih tinggi memungkinkan individu untuk berkomunikasi 

lebih efisien, berbagi informasi, dan membangun hubungan yang lebih kuat dengan 

rekan kerja. Hal ini tidak hanya mendukung peningkatan keamanan informasi dan 

data, tetapi juga mempercepat proses kolaborasi dan mendukung pencapaian tujuan 

organisasi. Seiring dengan peningkatan penggunaan teknologi informasi, peran 

keamanan juga menjadi semakin penting. Keamanan yang terjamin menciptakan 

rasa nyaman dan percaya diri, yang pada gilirannya meningkatkan kualitas interaksi 

antar individu dan mendukung terciptanya hubungan kerja yang produktif dan 

efisien. Keamanan yang terjaga memungkinkan karyawan atau anggota dewan 

untuk fokus pada tugas mereka tanpa khawatir akan ancaman terhadap data atau 

informasi. 

Penggunaan beragam fitur dalam ICT dapat memperkuat keterlibatan aktif 

individu dalam organisasi. Semakin bervariasi fitur yang digunakan, semakin besar 

partisipasi aktif yang dapat dihasilkan. Partisipasi aktif ini mendorong individu 

untuk lebih terlibat dalam proses kolaborasi, memberikan kontribusi lebih besar 
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dalam pengambilan keputusan, serta menghasilkan pekerjaan yang lebih 

berkualitas. Dalam hal ini, teknologi tidak hanya berfungsi sebagai alat untuk 

komunikasi, tetapi juga sebagai penggerak keterlibatan yang lebih tinggi dalam 

lingkungan kerja. 

 Secara keseluruhan, temuan ini menunjukkan bahwa pengembangan 

kompetensi profesional, work engagement, dan pemanfaatan teknologi yang efisien 

sangat berhubungan dengan kualitas kinerja SDM. Oleh karena itu, untuk 

meningkatkan kinerja SDM, penting untuk terus mempromosikan keahlian, work 

engagement, serta pemanfaatan teknologi yang tepat guna.  

 

5.3. Implikasi Praktis 

1.  Kompetensi Profesional berperan penting dalam meningkatkan Work 

Engagement dan kinerja SDM. Work Engagement, pada gilirannya, 

memiliki pengaruh besar dalam mendorong kinerja Dewan. Peran 

Kompetensi Profesional dan Work Engagement dalam memperbaiki kinerja 

Dewan dapat ditingkatkan melalui pemanfaatan ICT yang efektif. 

2. Organisasi diharapkan mampu meningkatkan kedisiplinan dan 

mempertahankan keahlian di bidangnya. Hal ini dapat dicapai dengan 

membangun budaya disiplin melalui pelatihan manajemen waktu, 

pengawasan yang lebih ketat, dan penerapan sistem penghargaan bagi 

individu yang menunjukkan kedisiplinan tinggi. Selain itu, organisasi harus 

meningkatkan program pengembangan profesional yang fokus pada 

peningkatan keterampilan teknis dan pengetahuan yang relevan dengan 
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tuntutan industri, serta menyusun mekanisme umpan balik yang kontinu 

agar karyawan dapat menilai dan meningkatkan keterampilan mereka secara 

teratur. 

3. Organisasi dapat mendorong partisipasi aktif dengan mendorong karyawan 

untuk terlibat dalam pengambilan keputusan, brainstorming ide, serta 

memberikan ruang bagi mereka untuk berkontribusi dalam perencanaan dan 

implementasi proyek. Keamanan yang tinggi harus dijaga dengan 

meningkatkan kebijakan keamanan, pelatihan keamanan secara berkala, dan 

menyediakan teknologi yang mendukung perlindungan data serta 

lingkungan kerja yang aman. Selain itu, program-program yang mendukung 

keterlibatan karyawan, seperti pengembangan karir dan inisiatif 

kesejahteraan, juga penting untuk menciptakan lingkungan yang 

mendukung kinerja dan engagement yang lebih tinggi. 

4. Organisasi harus meningkatkan ragam fitur yang dipakai dan 

mempertahankan frekuensi penggunaan ICT  dengan mengidentifikasi dan 

mengimplementasikan alat ICT yang beragam dan relevan dengan 

kebutuhan organisasi, seperti aplikasi kolaborasi, manajemen proyek, dan 

software pendukung operasional. Selain itu, organisasi harus 

mempertahankan frekuensi penggunaan ICT dengan memberikan pelatihan 

berkelanjutan bagi karyawan untuk memanfaatkan teknologi yang ada 

secara maksimal. Kebijakan pemanfaatan ICT yang jelas juga perlu dibuat 

untuk mengatur penggunaan teknologi dalam pekerjaan sehari-hari, serta 
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mendorong karyawan untuk terus memaksimalkan teknologi untuk 

meningkatkan kinerja individu dan tim.   

 

5.4. Limitasi Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa limitasi yang perlu diperhatikan 

diantaranya adalah : 

1. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini terbatas pada individu-individu 

tertentu, yang mungkin tidak mewakili seluruh populasi yang lebih besar, 

sehingga generalisasi hasil penelitian ini dapat terbatas.  

2. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pengumpulan data 

melalui kuesioner, yang mungkin tidak dapat menangkap sepenuhnya 

kompleksitas dan nuansa yang ada dalam hubungan antara variabel-variabel 

tersebut.  

3. Pengukuran pendayagunaan ICT terbatas pada aspek frekuensi penggunaan 

dan ragam fitur yang dipakai, sementara faktor lain seperti kualitas 

infrastruktur teknologi dan adopsi teknologi baru belum dipertimbangkan.  

4. Penelitian ini dilakukan dalam periode waktu tertentu, yang mungkin tidak 

mencerminkan dinamika perubahan yang terjadi dalam jangka panjang. 

 

5.5. Agenda Penelitian Mendatang 

Berdasarkan limitasi penelitian maka agenda penelitian mendatang dapat 

mencakup beberapa area berikut: 
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1. Penelitian selanjutnya dapat  menggunakan pendekatan kualitatif, seperti 

wawancara mendalam atau focus group discussion (FGD), untuk menggali 

lebih dalam pemahaman tentang bagaimana variabel-variabel ini saling 

berinteraksi dalam konteks yang lebih nyata dan kompleks. 

2. Mengembangkan penelitian ini dengan sampel yang lebih besar dan lebih 

beragam, baik dalam hal profesi, sektor, atau wilayah geografis, untuk 

meningkatkan generalisasi hasil penelitian. 

3. Melakukan studi longitudinal untuk mengamati dinamika jangka panjang 

dari hubungan antara Kompetensi Profesional, Work Engagement, ICT, dan 

kinerja Dewan, serta bagaimana faktor-faktor tersebut berkembang seiring 

waktu. 

4. Meneliti lebih lanjut pengaruh infrastruktur ICT dan adopsi teknologi baru 

terhadap kinerja individu dan organisasi, serta bagaimana perubahan 

teknologi memengaruhi efektivitas kerja dan keterlibatan karyawan. 
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