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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi digital
terhadap kinerja personil Satuan Lalu Lintas (Sat Lantas) Polres Kuningan, dengan
kemampuan berinovasi sebagai variabel mediasi. Latar belakang penelitian ini
didasari oleh tuntutan terhadap profesionalisme dan responsivitas aparat kepolisian
dalam menghadapi tantangan era digital yang semakin kompleks, termasuk
perubahan teknologi informasi dan ekspektasi masyarakat terhadap pelayanan
publik yang adaptif dan efisien. Dalam konteks ini, penguasaan kompetensi digital
dan kemampuan untuk berinovasi menjadi kunci utama dalam meningkatkan
Kinerja institusi kepolisian.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
explanatory research. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh personil Sat
Lantas Polres Kuningan sebanyak 201 orang, yang seluruhnya dijadikan sampel
dengan teknik sensus. Instrumen pengumpulan data berupa kuesioner tertutup yang
mengukur tiga variabel utama: kompetensi digital, kemampuan berinovasi, dan
kinerja personil. Data dianalisis menggunakan metode Partial Least Square (PLS)
untuk menguji validitas, reliabilitas, serta hubungan kausal antar variabel dalam
model struktural.

Hasil analisis menunjukkan bahwa kompetensi digital berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinetja personil (B = 0.619), serta terhadap kemampuan
berinovasi (B = 0.853). Kemampuan berinovasi juga berpengaruh signifikan
terhadap kinerja personil (f = 0.294) dan memediasi hubungan antara kompetensi
digital dan kinerja secara signifikan. Nilai R untuk Kinerja personil sebesar 0.777
menunjukkan bahwa model dapat menjelaskan 77,7% variasi dalam Kkinerja
personil. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan penguasaan teknologi
dan kapasitas inovatif personil memiliki kontribusi besar terhadap peningkatan
kualitas kerja dan pelayanan kepada masyarakat.

Penelitian int memberikan kontribusi teoretis dalam pengembangan literatur
manajemen sumber daya manusia dan kontribusi praktis dalam perumusan
kebijakan pengembangan SDM di lingkungan kepolisian, khususnya dalam era
digital yang dinamis.

Kata kunci: Kompetensi digital, Kemampuan berinovasi, Kinerja personil, Polres
Kuningan, PLS.



ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of digital competence on the
performance of Kuningan Police Traffic Unit (Sat Lantas) personnel, with the
ability to innovate as a mediation variable. The background of this research is based
on the demands for professionalism and responsiveness of police officers in facing
the challenges of the increasingly complex digital era, including changes in
information technology and public expectations for adaptive and efficient public
services. In this context, mastery of digital competencies and the ability to innovate
are the main keys in improving the performance of police institutions.

This study uses a quantitative approach with an explanatory research
method. The population in this study is all personnel of the Kuningan Police
Headquarters as many as 201 people, all of whom were used as samples using
census techniques. The data collection instrument is in the form of a closed
questionnaire that measures three main variables: digital competence, innovation
ability, and personnel performance. Data were analyzed using the Partial Least
Square (PLS) method to test the validity, reliability, and causal relationships
between variables in the structural model.

The results of the analysis showed that digital competence had a positive
and significant effect on personnel performance (= 0.619), as well as on the ability
to innovate (B = 0.853). The ability to innovate also had a significant effect on
personnel performance (f = 0.294) and mediated the relationship between digital
competence and performance significantly. An R2value for personnel performance
of 0.777 indicates that the model can explain 77.7% variation in personnel
performance. These findings indicate that increasing the mastery of technology and
the innovative capacity of personnel have a great contribution to improving the
quality of work and services to the community.

This research provides a theoretical contribution to the development of
human resource management literature and a practical contribution to the
formulation of human resource development policies in the police environment,
especially in the dynamic digital era.

Keywords: Digital competence, Ability to innovate, Personnel performance,
Kuningan Police, PLS.



KATA PENGANTAR

Puji syukur kepada Allah SWT atas rahmat karunia dan hidayah-Nya,
sehingga Tesis ini dapat selesai dengan baik. Tesis ini dimaksudkan untuk
memenuhi persyaratan guna memperoleh gelar Magister Manajemen pada Program
Pasca Sarjana Universitas Islam Sultan Agung Semarang, disamping manfaat yang
mungkin dapat disumbangkan dari hasil penelitian ini kepada semua pihak yang
berkepentingan.

Penulis menyadari sepenuhnya bahwa dalam pengungkapan, penyajian dan
pemilihan kata-kata maupun pembahasan materi tesis ini masih jauh dari sempurna,
oleh sebab itu dengan penuh kerendahan hati penulis mengharapkan saran dan kritik
dari semua pihak guna perbaikan tesis ini. Banyak pihak yang telah dengan tulus
ikhlas memberikan bantuan, oleh karena itu pada kesempatan ini, perkenankan saya
menyampaikan ucapan terima kasih disertai penghargaan yang setinggi-tingginya
kepada:

1. Allah SWT yang telah memberikan kekuatan dan kesehatan sehingga penulis
dapat menyelesaikan penyusunan Tesis.

2. Prof. Dr. Heru Sulistyo, SE., M.Si selaku dosen pembimbing yang telah
mencurahkan perhatian dan tenaga serta dorongan kepada penulis sehingga
selesainya tesis ini.

3. Prof. Dr. Ibnu Khajar, SE,M.Si selaku Ketua Program Magister Manajemen
Universitas Islam Sultan Agung Semarang.

4. Bapak dan Ibu staf pengajar Magister Manajemen Universitas Islam Sultan

Agung Semarang yang telah memberikan ilmunya melalui kegiatan


http://m.si/

pembelajaran.

5. Seluruh staf administrasi Magister Manajemen Universitas Islam Sultan
Agung Semarang, yang telah banyak membantu dan mempermudah penulis
dalam menyelesaikan studi di Magister Manajemen Universitas Sultan Agung.

6. Istri tercinta, kedua Orang Tua, anak — anak, serta seluruh keluarga besar yang
telah memberikan dorongan dan doa untuk menyelesaikan cita-cita mulia ini.

7. Teman-teman seperjuangan Magister Management Fakultas Ekonomi
Universitas Islam Sultan Agung Semarang yang telah berpartisipasi dan
memberi dorongan dalam penyusunan tesis ini.

8. Semua pihak yang telah banyak membantu penulis secara langsung maupun
tidak langsung - dalam menempuh pendidikan di Magister Manajemen
Universitas Islam Sultan Agung Semarang.

Semoga Allah SWT = berkenan membalas semua kebaikan

Bapak/ibu/Saudara/i dan teman-teman sekalian dan penelitian ini dapat bermanfaat

bagi orang lain.

Semarang, 1 Mai 2025

Deni Supriana
NIM.20402400148




DAFTAR ISI

HALAMAN PERSETUJUAN ... I
HALAMAN PENGESAHAN ... iii
PERNYATAAN KEASLIAN TESIS ... 1
LEMBAR PERNYATAAN PUBLIKASI KARYA ILMIAH ..o 2
ABSTRAK L.t ettt ettt r e nae e 3
KATA PENGANTAR ...ttt imie et snaaenseesaeesseeannae s 5
DAFTAR ISI........ i S - W LY B ... 1
DAFTAR TAEEMETA™ e B B T O RN ... 4
DAFTAREEEEAL- N | | S S | T R Y ................... 1
BAB | PENDAHULUAN ... .ottt e et sanesansnesans e s enneesnneeessnnee e 1
1.1 Latar Belakang Masalah .......cccccovoiiiiiiiiii i, 1
1.2 Rumusan Masalah.................c..ooooiiiiiiiii i 4
1.3 Tujuan Penelitian ..ot b 5
1.4 Manfaat Penelitian ........cc.ccoiieiiiiiiieiiesieses e 5
BAB Il KAJIAN PUSTAKA . i sssmsssnse s 7
2.1 KINErJa Personil ........coooiiiiiiiic et 7
2.2 Kompetensi DIgital..........ccooooiiiiiiii e 9
2.3 Innovation Capabilities...........ccccveiviieii e 10
2.4  Hubungan Antar Variabel dan Hasil penelitian Terdahulu........... 12
2.5 Model Empirik Penelitian ..........ccoooeiiiiiiiiiieec e 15
BAB 1l METODE PENELITIAN ...t 16
3.1 JeniS Penelitian ..o 16



3.2 Populasi dan SamPpPel ... 16
3.3 Jenis dan SUMDEr Data..........cccouvviieiininieneeseeee e 17
3.4  Metode Pengumpulan Data...........ccccoeveiiiiiiiienecieceese e 17
3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel .............cc..cccoeneee. 19
3.6 Metode ANaliSiS DALA ..........cccveieiieiieie e 20
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN ......ccccooviiiiiniinee, 30
4.1 Deskripsi Obyek Penelitian ............cccoveieiieiiiic e 30
4.1.1 Gambaran Umum ReSPONTEN. ...c..c...cveiviiiriiiiiiriieieeeeeese e 30
4.1.2 Analisis Deskriptif Variabel ...........ccociieiiiniiiiccs 32
4.2 Hasil Peneliticiaimt 0. 1 deamleate ). X/ i ..., 37
4.2.1 Hasil Outer Model (Measurement Model) ........ccooviiiureneneiieiininnnnns 37
4.2 X GIESUNNICT - NSRS | S S | T« R ... 42
4.2.3 \NCHEEET TS, | S . S R . 44
4.2.4 PengUJIan-HIPOLESIS.......coiueeiveiiueieesses duasbaansessnessssanasnnssbetnsesessseesseseees 45
4.2.5 R\ S UMEc R, W n S - ...................... 47
4.3 PEMDANASAN ... veiiieiiiei it adae e anaeabeanbeanaesba et et enee et e sneeneeenee e 48
4.3.1 Pengaruh Kompetensi Digital Terhadap Kinerja Personil................... 48
4.3.2 Pengaruh Kompetensi Digital Terhadap Kemampuan Berinovasi ...... 50
4.3.3 Pengaruh Kemampuan Berinovasi Terhadap Kinerja Personil............ 51
BAB V PENUTUP ..ottt 53
5.1 KESIMPUIAN ...c.viiiiciceee sttt ns 53
5.2 Implikasi Sat Lantas Polres Kuninganial ..............ccccccoovviviiieiicieceenne. 53
5.3 Keterbatasan Pelenitian ..o 55
5.4 Agenda penelitian Mendatang..........cccoeveriieninieeneee s 55

DAFTAR PUSTAKA ..o 56



UNISSULA
aetllulll £0iloluinela




DAFTAR TABEL
Tabel 3. 1 Variabel dan Indikator Penelitian .............cccooviiiiiininiincce 19
Tabel 4. 1 Karakteristik ReSPONAEN ...........cccvcvveiiiieeece e 30
Tabel 4.2 Tanggapan Responden Kompetensi Digital.............ccccoevviiiiicieennenn, 33
Tabel 4.3 Tanggapan Responden Kemampuan Berinovasi ............cccccccevvevveennene. 35
Tabel 4.4 Tanggapan Responden Kinerja personil ..........cccccccevvveveeieiieieesecnenn, 36
Tabel 4. 5 Pengukuran Reflektif ......c.coiviiiiiiiic e 38
Tabel 4. 6 Uji Discriminant Validity .......ccccooceiieieoneneniieneeeese e 38
Tabel 4. 7 Uji Composite RENADIILY .........coooiiueiiin i 39
Tabel 4. 8 Hasil Path COEFFICIENTS. ......ccoiveeiiiiiiiiiiii i 42
Tabel 4.9 INAIFECE EFFECT .......ooiii ittt s 44

Tabel 4. 10 NN rC TR 5 BN . == .o D ) . .................... 47



DAFTAR GAMBAR

Gambar 2. 1 Model Empirik Penelitian ...

al
= &

UNIS

p b

SULA




11

BAB |

PENDAHULUAN

Latar Belakang Masalah

Era globalisasi membawa berbagai tantangan yang kompleks,
termasuk peningkatan gangguan keamanan dan ketertiban masyarakat
(kamtibmas), ancaman separatisme, radikalisme, dan terorisme, serta
tuntutan terhadap reformasi institusi (Gaussyah, 2012). Polri menghadapi
tekanan untuk mampu merespons dinamika ini dengan kebijakan yang bijak,
strategis, dan adaptif. Tantangan ini tidak hanya menguji kesiapan
operasional Polri, tetapi juga menuntut transformasi kelembagaan yang
lebih terarah dan berkelanjutan.

Untuk menghadapi tantangan tersebut, penguatan kelembagaan Polri
menjadi kebutuhan mendesak. Penguatan ini harus dilakukan melalui
pendekatan holistik, komprehensif, dan integratif yang melibatkan seluruh
aspek organisasi. Transformasi kelembagaan tidak cukup dilakukan secara
parsial dengan fokus pada pengembangan struktur mekanis, seperti
penambahan lapisan hierarki atau peningkatan level organisasi. Sebaliknya,
diperlukan pembenahan mendalam yang mencakup penguatan sumber daya
manusia, optimalisasi teknologi informasi, perbaikan tata kelola, serta
pengembangan budaya organisasi yang adaptif. Dengan pendekatan ini,
Polri diharapkan dapat menjadi institusi yang lebih responsif, profesional,
dan mampu menjawab tuntutan zaman serta harapan masyarakat (Tinggi et

al., 2019).



Tantangan tersebut menuntut personel Polri untuk meningkatkan
daya inovasi dan kompetensi agar dapat berkontribusi secara maksimal
dalam menghadapi ancaman yang semakin kompleks. Dalam situasi ini,
Polri perlu membangun kemampuan personelnya untuk menciptakan
inovasi-inovasi baru dan memperkuat kompetensi, baik secara teknis
maupun Sat Lantas Polres Kuninganial, untuk merespons dinamika yang
terus berkembang (Muradi, 2018).

Penguatan kelembagaan Polri  harus didukung dengan
pengembangan sumber daya manusia yang mampu mengikuti arus
perubahan global. Selain transformasi struktur organisasi, penting untuk
menanamkan budaya kerja yang mendorong kreativitas dan kolaborasi,
serta meningkatkan pemanfaatan teknologi informasi untuk mendukung
tugas-tugas kepolisian (Heri, 2019). Dengan daya inovasi yang tinggi,
personel Polri tidak hanya mampu menghadapi tantangan operasional, tetapi
juga menciptakan solusi proaktif yang mendukung tercapainya institusi
yang modern, transparan, dan berorientasi pada pelayanan masyarakat.
Inovasi dan kompetensi menjadi kunci utama dalam memastikan Polri tetap
relevan dan mampu memenuhi harapan publik di era yang penuh perubahan
ini.

Melalui penguasaan teknologi, anggota kepolisian dapat
memanfaatkan sistem informasi modern seperti database kriminal,
pemantauan berbasis kamera CCTV dengan analitik cerdas, hingga platform

komunikasi digital yang mempercepat koordinasi (Heri, 2019). Selain itu,



kompetensi digital mendukung peningkatan kepercayaan publik melalui
penyediaan layanan yang responsif dan terintegrasi, seperti pengurusan
dokumen secara daring atau aplikasi pelaporan kejahatan berbasis mobile.
Dengan demikian, pengembangan kompetensi digital di kepolisian tidak
hanya memperkuat kemampuan operasional, tetapi juga memastikan
institusi tetap relevan dan adaptif di tengah perubahan global yang cepat
(Fitriawan & Fitriati, 2020).

Penelitian terdahulu terkait peran digital competence terhadap
kinerja masih menyisakan kantroversi. Digital Competence memiliki
pengaruh signifikans ecara langsung terhadap Kinerja organisasi (Reza
Aulia, 2023) hasil ini bertentangan dengan pengembangan kompetensi tidak
mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel kinerja organisasi
(Sudewo et al., 2022) Selain kontroversi hasil penelitian, beberapa peneliti
juga mengisyaratkan pentingnya menganalisis peran kompetensi digital dan
kinerja seperti (Alford & Jones, 2020) yang mengklaim bahwa kurangnya
adopsi dan pemanfaatan teknologi digital yang tidak efektif dalam bisnis
pariwisata yang lebih kecil. Baru-baru ini, muncul minat yang meningkat
untuk mempelajari hubungan antara kompetensi digital dan kinerja Namun,
penelitian tentang bagaimana menggunakan kompetensi kompetensi digital
untuk mendorong kinerja masih langka (Youssef et al., 2018). Kemudian,
(Ngoasong, 2018) mengklaim bahwa ada kebutuhan untuk menyelidiki
hubungan langsung antara dimensi spesifik dari kompetensi kompetensi

digital dan kinerja.



1.2

Untuk menjawab gap tersebut maka dalam penelitian ini diusulkan
variable kemampuan berinovasi sebagai variable pemediasi. Kemampuan
berinovasi berkaitan dengan kapasitas organisasi untuk terlibat dalam
inovasi, yaitu pengenalan proses, produk, jasa atau ide baru dalam
organisasi (Vu, 2020). Kemampuan berinovasi ini adalah salah satu faktor
terpenting yang memengaruhi kinerja bisnis (Ribau et al., 2017).

Lawson dan Samson mengkonseptualisasikan  Innovation
Capabilities sebagai sebuah kemampuan untuk terus mengubah
pengetahuan dan ide menjadi produk, proses, dan sistem baru untuk
kepentingan perusahaan dan pemangku kepentingannya (Lawson &
Samson, 2001). Kompetensi inti untuk inovasi meliputi teknik pemecahan
masalah, pendekatan manajemen proyek, wawasan pelanggan, prinsip
pemikiran desain, alat analisis keuangan, manajemen sumber daya, dan
proses pengembangan bisnis yang ada dalam perusahaan (Mikalef &
Krogstie, 2020).

Rumusan Masalah
Berdasarkan pernyataan di atas, maka peneliti menarik rumusan
masalah dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut:
1. Bagaimana pengaruh kompetensi digital terhadap kinerja personil?
2. Bagaimana pengaruh kompetensi digital terhadap kemampuan
berinovasi?
3. Bagaimana pengaruh kemampuan berinovasi terhadap kinerja

personil?



1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian
ini adalah untuk:
1. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh kompetensi
digital terhadap kinerja personil.
2. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh kompetensi
digital terhadap kemampuan berinovasi.
3. Mengetahui dan menganalisis pengaruh kemampuan berinovasi
terhadap kinerja personil.
1.4  Manfaat Penelitian
Dari tujuan-tujuan di atas, maka manfaat yang diharapkan dari penelitian ini
adalah sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
a. Penelitian ini diharapkan menambah jumlah referensi bagi perguruan
tinggi yang dapat digunakan sebagai bahan masukan untuk
memperbanyak pengetahuan tentang manajemen SDM fokusnya pada
peran kompetensi digital dan kemampuan berinovasi dalam
meningkatkan kinerja personil.
b. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan untuk melengkapi
kepentingan penelitian selanjutnya dengan tema yang sama.

2. Manfaat Praktis



Penelitian ini diharapkan mampu memberikan pertimbangan dalam
meningkatkan pengetahuan metodologi penelitian dan sarana menerapkan

langsung teori-teori yang sudah didapatkan dan dipelajari.
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BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Kinerja Personil

Kinerja menurut (Shields, J., Brown, M., Kaine, S., & North-
Samardzic, 2015) penyelesaian pekerjaan yang dibebankan kepada seorang
individu dengan memenuhi beberapa aspek / standar yang telah ditentukan
oleh organisasinya. Kinerja SDM merupakan catatan tentang hasil — hasil
yang diperoleh dari fungsi — fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu
selama kurun waktu tertentu (Epstein & Roy, 2003). Hal ini berarti bahwa
kinerja suatu organisasi itu dapat dilihat dari sejauh mana organisasi dapat
mencapai tujuan yang sudah ditetapkan sebelumnya. Kinerja adalah hasil
proses kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing — masing
dalam rangka upaya untuk mencapai tujuan organisasi yang diukur dengan
standar yang telah ditetapkan organisasi (Uysal & Sirgy, 2019).

Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil seseorang dalam suatu
organisasi dihubungkan dengan tujuan organisasi yang akan dicapai
(Mustafa et al., 2013).  Produktivitas kinerja sumber daya manusia diukur
dengan efesiensi dan efektifitas (Robbins, 2002). Efesiensi juga mengacu
pada sejauh mana sumber daya manusia dapat lebih hemat biaya dan waktu
secara efektif (Robbins, S. P., & Judge, 2013). Menurut (Zhang et al., 2019)

kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh



seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja
karyawan baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja
yang telah ditentukan. Sedangkan indikator untuk mengukur Kinerja
pegawai menurut adalah: (a) Kualitas hasil pekerjaan, dapat diukur dari
ketepatan waktu, ketelitian kerja dan kerapiankerja; (b) Kuantitas hasil
pekerjaan, dapat diukur dari jumlah pekerjaan yang diselesaikan; (c)
ketepatan waktu, dapat diukur dengan pencapaian waktu yang dicapai dalam
melaksanakan kerja (Robbins, S. P., & Judge, 2013).

Faktor — faktor yang mempengaruhi kinerja SDM individu tenaga
kerja, yaitu : kemampuan, motivasi, dukungan yang diterima, keberadaan
pekerjaan yang mereka lakukan dan hubungan mereka dengan organisasi
(Aureli & Del Baldo, 2019). Menurut (Bernardin & Russel, 2013) untuk
mengukur kinerja SDM karyawan dapat digunakan beberapa kriteria
kinerja SDM, antara lain adalah : kualitas ( Quality ), kuantitas (
Quantity), ketepatan waktu ( Timeliness ), efektivitas biaya ( Cost
effectiveness ) dan hubungan antar perseorangan (interpersonal impact ).

Kinerja personil kepolisian mencerminkan profesionalisme, dedikasi,
dan kemampuan adaptasi dalam menjaga keamanan, ketertiban, serta
memberikan pelayanan yang responsif dan terpercaya kepada masyarakat.
Indicator yang digunakan untuk mengukur Kinerja personil adalah (a)

Kualitas hasil pekerjaan, dapat diukur dari ketepatan waktu, ketelitian kerja
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dan kerapiankerja; (b) Kuantitas hasil pekerjaan, dapat diukur dari jumlah
pekerjaan yang diselesaikan; (c) ketepatan waktu, dapat diukur dengan
pencapaian waktu yang dicapai dalam melaksanakan kerja (Robbins, S. P.,

& Judge, 2013).

Kompetensi Digital
Kompetensi  digital merujuk pada kumpulan kemampuan,
pengetahuan, dan sikap yang penting untuk menghadapi, memanfaatkan, dan
mengomunikasikan perubahan teknologi dalam berbagai aspek kehidupan
(lloméki et al., 2011). Menurut  Csordas (2020) kompetensi digital
memengaruhi_kepercayaan diri dan tingkat kritis seseorang dalam bekerja,
belajar, berkembang, serta berpartisipasi di masyarakat. Cahen & Borini
(2020) menambahkan bahwa kemampuan digital mencakup keahlian dalam
menggunakan alat komunikasi, ~media digital, atau jaringan untuk
menemukan, mengevaluasi, dan memanfaatkan informasi secara bijaksana,
cerdas, akurat, dan sesuai hukum, guna mendukung komunikasi dan interaksi
sehari-hari. Sementara itu, Farah et al (2023) menekankan bahwa kompetensi
digital mencakup keterampilan, perilaku, pendekatan, dan konsep dalam
teknologi digital, produk, serta layanan yang relevan.
Kompetensi digital dapat didefinisikan sebagai variabel penting dalam
mendukung kualitas pelayanan dan peningkatan kinerja sumber daya manusia

(Ghomi & Redecker, 2019). Dalam era digital, peningkatan dan penyesuaian
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kompetensi ini menjadi sangat penting agar karyawan mampu menghadapi
tantangan kerja modern (Blau & Shamir-Inbal, 2017).

Kompetensi digital kepolisian adalah kemampuan strategis yang
mendukung efektivitas operasional, responsivitas layanan, dan adaptasi
terhadap tantangan keamanan berbasis teknologi di era digital. Marguna,
(2020) menjelaskan beberapa indikator kompetensi digital, yaitu :

1) memiliki pengetahuan yang cukup tentang teknologi informasi dan
komunikasi (TIK),

2) keterampilan TIK  yang mendukung  pekerjaan, kemampuan
mengoperasikan TIK dalam tugas rutin,

3) menyelesaikan pekerjaan dengan cepat berkat penguasaan TIK,

4) menghasilkan output yang lebih akurat dan berkualitas dengan

memanfaatkan teknologi tersebut.

Innovation Capabilities

Kapabilitas inovasi sebagai kemampuan untuk terus mengubah
pengetahuan dan ide menjadi produk, proses, dan sistem baru untuk
kepentingan perusahaan dan pemangku kepentingannya (Vu, 2020).
Kapasitas inovatif berkaitan dengan kapasitas perusahaan untuk terlibat
dalam inovasi, yaitu pengenalan proses, produk, atau ide baru dalam
organisasi (Bogers et al., 2019). Kapasitas untuk berinovasi adalah salah satu
faktor terpenting yang mempengaruhi Kkinerja bisnis (Gyemang &

Emeagwali, 2020).
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Kapabilitas inovasi diartikan sebagai sekumpulan proses dalam
organisasi yang saling berhubungan dalam melakukan pengembangan,
evolusi, dan inovasi produk (Saunila, 2020). Kemampuan inovasi terdiri dari
tujuh elemen yaitu visi, basis kompetensi, kecerdasan organisasi, kreativitas,
manajemen ide, struktur organisasi, budaya dan iklim, dan manajemen
teknologi (Mohamed Battour et al., 2022). Terziovski (2010) sebaliknya,
menyarankan hanya dua kategori: kolaborasi dan transfer pengetahuan. (den
Hertog et al., 2010) mengidentifikasi enam kapabilitas inovasi layanan
dinamis (menandakan kebutuhan yang digunakan dan pilihan teknologi,
konseptualisasi, (un)bundling, (co)produksi dan orkestrasi, penskalaan dan
peregangan, dan pembelajaran dan adaptasi), memperdebatkan kapabilitas
inovasi sebagai bergantung pada konteks (yaitu apakah inovasi bertujuan
untuk peningkatan produk atau layanan).

Kapabilitas inovasi kepolisian adalah kemampuan institusi untuk
mengembangkan solusi kreatif dan adaptif guna meningkatkan efektivitas
pelayanan, menghadapi tantangan keamanan, dan memenuhi kebutuhan
masyarakat secara dinamis.  Indikator kapabilitas inovasi adalah untuk
mengetahui seberapa berhasil inovasi yang dilakukan oleh perusahaan.
Beberapa indikator kapabilitas inovasi adalah: Meningkatkan kualitas produk
yang ada, Mengembangkan produk baru, Memanfaatkan teknologi terbaru

inovasi proses (Bell, 2009).
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2.4 Hubungan Antar Variabel dan Hasil penelitian Terdahulu
2.4.1 Pengaruh kompetensi digital terhadap kinerja Personil.

Banyak peneliti yang semakin mengakui hubungan antara
kompetensi digital dan kinerja SDM (Pham & Vu, 2022). Kompetensi
digital tenaga kerja saat ini menjadi kompetensi kunci yang sangat
dibutuhkan untuk mengendalikan peluang dan tantangan pekerjaan digital
di masa depan (Oberlander & Bipp, 2022).

Beberapa hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwasannya
Kompetensi Digital berpengaruh signifikan terhadap Kinerja UKM (Reza
Aulia, 2023). Yu & Moon (2021) menyatakan hal yang sama bahwa
Kompetensi_Digital berpengaruh signifikan terhadap Kinerja organisasi.
Bagi UKM, fokus berinvestasi pada teknologi digital, keterampilan digital
karyawan, dan strategi transformasi digital adalah tiga faktor utama yang
bermanfaat untuk transformasi digital, sehingga membantu meningkatkan
kinerja dan mempertahankan perkembangan berkelanjutan mereka (Teng et
al., 2022).

Lain halnya penelitian yang di lakukan oleh Baharrudin, (2021)
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi digital tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap Kkinerja pegawai. Sehinnga
diperlukan bantuan dari pegawai yang memiliki kompetensi digital untuk
membantu dalam menyelesaikan pekerjaan.

Dengan demikian hypothesis yang diajukan adalah :
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H1 : Semakin baik kompetensi digital maka akan semakin baik kinerja

personil.

2.4.2 Pengaruh kompetensi digital terhadap kemampuan inovasi.

Berkenaan dengan bagaimana wirausahawan dapat memanfaatkan
kompetensi digital kewirausahaannya untuk berinovasi, kompetensi digital
wirausaha, khususnya literasi digital serta pengetahuan dan keterampilan
yang dikembangkan melalui platform Online, dapat diberdayakan untuk
memperkuat kapabilitas inovasi, baik kapabilitas inovasi produk/proses
(kemampuan untuk memperkenalkan atau mengembangkan produk baru
dan produk yang sudah ada) atau kemampuan inovasi pemasaran
(kemampuan untuk-mengkomersialkan produk/jasa baru) (Rajapathirana &
Hui, 2018).

Kompetensi digital dapat dianggap sebagai kekuatan pendorong
dalam pengembangan inovasi (Alford & Jones, 2020). Dengan cara yang
sama, Kompetensi digital berubah menjadi tantangan (misalnya peluang dan
kerentanan) bagi keberlanjutan dan ketahanan sistem inovasi (Nuryanti et
al., 2023). Oleh karena itu, penting untuk memahami bagaimana kompetensi
digital, sebagai pendorong transformasi digital, dapat berdampak pada
sistem inovasi (Cenamor et al., 2019).

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :

H2 : Semakin baik kompetensi digital maka akan semakin baik

kemampuan berinovasi
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2.4.3 Pengaruh Kemampuan Berinovasi terhadap Kkinerja Personil

Kemampuan pemasaran dan inovasi produk berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja keuangan UKM. sedangkan kapabilitas
proses dan inovasi organisasi berkontribusi pada peningkatan kinerja
(Khin & Ho, 2019). Kemampuan inovasi sering dipandang sebagai sumber
penting keunggulan kompetitif jangka panjang (Bogers et al., 2019).
Hubungan antara kemampuan inovasi dan kinerja menunjukkan bahwa
peningkatan kemampuan inovasi merupakan prasyarat penting untuk
meningkatkan kinerja (Falahat et al., 2020). perusahaan inovatif yang
mengembangkan barang atau teknologi baru dapat mencapai tingkat
kinerja keuangan tertinggi dan berfungsi sebagai pendorong pertumbuhan
perusahaan dan ekonomi (Ribau et al., 2017).

Lain halnya penelitian yang dilakukan oleh Rompas, (2025) tidak
adanya pengaruh yang signifikan antara inovasi terhadap kinerja. Artinya
semakin tinggi inovasi tidak akan mengakibatkan tinggi rendahya kinerja
dan Helena Yosa Sundara (2023) bahwa perilaku kerja inovatif dan
manajemen pengetahuan tidak berpengaruh terhadap kinerja organisasi
pada Usaha Mikro dan Kecil.

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :
H3 : Semakin baik Kemampuan Berinovasi maka semakin baik

Kinerja Personil
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2.5 Model Empirik Penelitian
Berdasarkan kajian pustaka maka model empiric penelitian ini Nampak

pada Gambar 2.1 :
Kompetensi I
L H1 Kinerja
@— Personil
H2 H3

Kemampuan
Berinovasi

&9
UNISSULA
\ MIM| u L‘L
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METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe
penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan
untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2018).
Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan
maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang
pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan.
Dalam hal ini adalah menguji pengaruh kompetensi digital, kemampuan
berinovasi dan kinerja Personil.

Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya
(Sugiyono, 2018). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh SDM Sat
Lantas Polres Kuningan sebanyak 201 personil.

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan
obyek yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu
penelitian ilmiah tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi
harus diteliti secara keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari

populasi tersebut.
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Pengertian sampel menurut Sugiyono (2012) adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut sampel yang
diambil dari populasi tersebut harus betul-betul representative (mewakili).
Ukuran sampel merupakan banyaknya sampel yang akan diambil dari suatu
populasi. Menurut Arikunto (2012) jika jumlah populasinya kurang dari 100
orang, maka jumlah sampelnya diambil secara keseluruhan, tetapi jika
populasinya lebih besar dari 100 orang, maka bisa diambil 10-15% atau 20-
25% dari jJumlah populasinya.

Berdasarkan penelitian ini karena jumlah populasinya tidak lebih
besar dari 100 orang responden, maka penulis mengambil 100% jumlah
populasi yang. Dengan demikian penggunaan seluruh populasi tanpa harus
menarik sampel penelitian sebagai unit observasi disebut sebagai teknik
sensus.

Jenis dan Sumber Data

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data
primer data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Ghozali, 2018). Data
primer studi adalah mencakup : kompetensi digital, kemampuan berinovasi
dan kinerja Personil. Data skunder adalah data yang diperoleh dari pihak
lain.

Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan

beberapa cara sebagai berikut :

1. Data Primer
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Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu
metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan
lembaran angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden yaitu
terkait variable penelitian kompetensi digital, kemampuan berinovasi
dan kinerja Personil.

Pengukuran variable penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires).
Data dikumpulkan dengan menggunakan angket tertutup. Interval
pernyataan dalam penelitian ini adalah 1-5 dengan pernyataan
jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS).

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan
dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya

adalah sebagai berikut :

Sangat Sangat
Tidak 1 |2 3 4 5 Setuju
Setuju

2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait
dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa :
a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna
mendukung penelitian.
b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam

mendukung penelitian.
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3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional
adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur.
Variabel penelitian ini mencakup kompetensi digital, kemampuan
berinovasi dan kinerja Personil. Adapun masing-masing indikator Nampak
pada table 3.1
Tabel 3. 1 Variabel dan Indikator Penelitian
No Variabel Indikator Skala
Pengukuran
1. | Kinerja personil kepolisian | 1. Kualitas hasil pekerjaan,
profesionalisme, dedikasi, dan | 2. Kuantitas hasil pekerjaan,
kemampuan  adaptasi  dalam | 3. ketepatan waktu, Skala Likert
menjaga keamanan, ketertiban, aal' er
serta memberikan pelayanan yang s/d5
responsif dan terpercaya kepada
masyarakat.
2. | Kompetensi digital - kepolisian memiliki pengetahuan
kemampuan strategis  yang yang cukup- TIK
mendukung efektivitas keterampilan TIK yang
operasional, responsivitas layanan, mendukung pekerjaan,
dan adaptasi terhadap tantangan kemampuan
keamanan berbasis teknologi di mengoperasikan TIK
era digital. dalam tugas rutin, - Skala Likert
menyelesaikan pekerjaan 1
dengan  cepat  berkat s/d5
penguasaan TIK,
menghasilkan output yang
lebih akurat dan
berkualitas dengan
memanfaatkan teknologi
tersebut.
3. | Kapabilitas inovasi kepolisian Meningkatkan kualitas
adalah kemampuan institusi untuk produk yang ada,
mengembangkan solusi kreatif dan Mengembangkan  produk skala Lik
adaptif  guna  meningkatkan baru, aall ert
efektivitas pelayanan, menghadapi Memanfaatkan teknologi s/d5
tantangan keamanan, dan terbaru inovasi proses,
memenuhi kebutuhan masyarakat
secara dinamis.
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Metode Analisis Data

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 (Ghozali, 2018). 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 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 (Ghozali, 2018). Model formalnya mendefinisikan variabel laten,
variabel laten adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight

estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten didapat
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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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TR Af

i

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.

A : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah
indikator.

3. Validitas Konvergen

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh 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 et al, 2016) 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 dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang

digunakan untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7,
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cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin,
1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain yang digunakan
untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan membandingkan
akar AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan
kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas diskriminan
yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar daripada
korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam model (Chin,
Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015). AVE
dapat dihitung dengan rumus berikut:

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai
berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi
kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik
dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain
untuk menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai
squareroot of average variance extracted (AVE).

. 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.
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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.
b. Uji Multikolineritas
Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar
indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif mengalami
multikolineritas dengan mengetahui nilai VVIF. Nilai VIF antara 5 —
10 dapat dikatakan  bahwa indikator tersebut terjadi
multikolineritas.
6. 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
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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 (R?), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi
dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model
konstruktif. Q> mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh
model dan estimasi parameternya. Nilai Q? lebih besar dari 0 (nol)
menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance,
sedangkan apabila nilai Q? kurang dari nol (0), maka menunjukkan
bahwa model kurang memiliki predictive relevance.

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten
(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian.
Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten
dan indikator atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian
sama dengan satu sehingga para meter lokasi (parameter konstanta)
dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah :

y1=biX;+e
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yo=b1X1 + boyit e

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer
model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma
PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk
setiap variabel laten diestimasi dalam PLS yakni :

&= ZkwWkbXkb

M= ZkWKkiXKi

DimanaWkb dan Whki adalah kweight yang digunakan untuk
membentuk estimasi variabel laten endogen () dan eksogen (&).
Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai
weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi
oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen (dependen)
adalah n dan variabel laten eksogen adalah & (independent), sedangkan
{ merupakan residual dan p dan i adalah matriks koefisien jalur
(pathcoefficient)

Inner model diukur menggunakan R-square variable laten
eksogen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square
predictive relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik
nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya.
Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance

, sebaliknya jika nilai Q—square < 0 menunjukkan
model kurang memiliki predictive relevante. Perhitungan Q-

Square dilakukan dengan rumus :
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Q2=1- (1-R13)(1-R22).....(1-Rp?)
Dimana (1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?) adalah R-square eksogen dalam
model persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution
free), model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-
Square untuk konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk
relevansi prediktif, t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap
koefisien path dalam model struktural.
7. Pengujian Hipotesis
Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing
masing Vvariabel bebas secara individu terhadap variabel terikat.
Langkah langkah pengujiannya adalah :
1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif
2) Menentukan level of significance : o = 0,05 dengan Df = (a;n-k)
3) Kiriteria pengujian
Ho diterima bila thtng < gtabel
Ho diterima bila thng > gtabe!
4) Perhitungan nilai t :

a) Apabila thitng > ttbel herarti ada pengaruh secara partial
masing masing variabel independent terhadap variabel
dependent.

b) Apabila t"n9 < t@el herarti tidak ada pengaruh secara

partial masing masing variabel independent terhadap

variabel dependent.
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8. Evaluasi Model.

Model pengukuran atau outer model dengan indikator
refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari
indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator. Model
strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase
varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R? untuk konstruk laten
eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test
dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari
estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang

didapat melalui prosedur bootstrapping.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Obyek Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah Seluruh Anggota Personil Sat Lantas
Polres Kuningan. Proses penyebaran kuesioner dilakukan secara langsung yaitu
dengan mendatangai para pelanggan serta penyebaran tidak langung yaitu dengan
menggunakan media internet melalui Google Form sehingga diperoleh jumlah
sampel sebesar 201 responden. Untuk mengetahui gambaran tentang para

responden tersebut, maka dapat dijelaskan sebagai berikut

4.1.1 Gambaran Umum Responden

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden

Karakteristik Keterangan Frekuensi Persentase
Jenis kelamin Laki-laki 170 84.6%
Perempuan 31 15.4%
Usia responden | 19 — 24 tahun 25 12.4%
25 — 30 tahun 70 34.8%
31— 35 tahun 65 32.3%
> 36 tahun 41 20.4%
Tingkat SMA 60 29.9%
pendidikan Diploma (D3) 55 27.4%
Sarjana (S1) Magister 75 37.3%
(S2) 11 5.5%

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan data Tabel 4.1 Berdasarkan hasil survei terhadap anggota
personel Satuan Lalu Lintas (Sat Lantas) Polres Kuningan, dapat diketahui bahwa
mayoritas responden adalah laki-laki, yaitu sebanyak 170 orang atau sebesar 84,6%

dari total responden. Sementara itu, jumlah responden perempuan sebanyak 31

30
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orang atau 15,4%. Hal ini menunjukkan bahwa komposisi personel Sat Lantas

Polres Kuningan didominasi oleh laki-laki.

Dari segi usia, sebagian besar responden berada dalam kelompok usia 25—
30 tahun, yaitu sebanyak 70 orang atau 34,8% dari total responden. Kelompok usia
ini diikuti oleh responden berusia 31-35 tahun sebanyak 65 orang (32,3%) dan
kelompok usia >36 tahun sebanyak 41 orang (20,4%). Sementara itu, hanya 25
orang (12,4%) yang berada pada rentang usia 19-24 tahun. Dengan demikian,
mayoritas personel berada pada kelompok usia dewasa muda hingga pertengahan,
yang umumnya berada dalam masa produktif dalam pelaksanaan tugas-tugas

kepolisian.

Terkait tingkat pendidikan, mayoritas responden memiliki latar belakang
pendidikan Sarjana (S1) sebanyak 75 orang atau 37,3%, disusul oleh lulusan SMA
sebanyak 60 orang (29,9%) dan Diploma (D3) sebanyak 55 orang (27,4%).
Sementara itu, hanya 11 orang (5,5%) yang memiliki pendidikan Magister (S2). Hal
ini menunjukkan bahwa sebagian besar personel memiliki tingkat pendidikan

menengah hingga tinggi, dengan dominasi lulusan Sarjana.

Dari karakteristik tersebut, dapat disimpulkan bahwa mayoritas personel
yang mengikuti survei di lingkungan Sat Lantas Polres Kuningan adalah laki-laki
berusia 25 hingga 35 tahun, dengan tingkat pendidikan Sarjana (S1) atau SMA.
Komposisi ini mencerminkan personel yang berada pada usia produktif serta
memiliki kualifikasi pendidikan yang relatif memadai untuk mendukung

pelaksanaan tugas-tugas lalu lintas di lapangan.



4.1.2 Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif bertujuan untuk mengetahui tanggapan responden
terhadap masing-masing pertanyaan yang diajukan. Dalam hal ini analisis deskriptif
menjelaskan tanggapan para pelanggan terhadap pertanyaan yang diajukan masing-
masing variabel Kinerja persone, Kompetensi professional dan Kinerja personil.
Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap masing- masing variabel, maka

dalam penelitian ini dikelompokan dalam satu katagori skor dengan menggunakan

rentang skala dengan rumus sebagai berikut (Umar, 2012).

RS = TT-TR
Skala
Keterangan :

RS= Rentang Skala

Skor tertinggi = 5

TR = Skor terendah

Skor terendah = 1

TT = Skor tertinggi

=133

Dengan demikian intervalnya dapat dijelaskan sebagai berikut:

e Interval 1 -2,33

Kategori

e Interval 2,34 — 3,67

Kategori

Rendah

Sedang/Cukup
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e Interval 3,68 -5 Kategori Tinggi

A. Variabel Kompetensi Digital

Hasil tanggapan responden mengenai Kompetensi Digital, diperoleh dari
hasil menyebarkan kuesioner kepada masyarakat berjumlah 201 orang. Kuesioner
mengenai Kompetensi Digital terdiri dari 5 item pernyataan yang telah ditanggapi
oleh responden. Berikut adalah hasil dari jawaban responden yang dapat dilihat
pada tabel 4.2.

Tabel 4.2 Tanggapan Responden Kompetensi Digital

Deskriptif VVariabel

Kode Frekuensi Jawaban
Indikator STS TS | N | S | SS | Mean | Keterangan
Memiliki pengetahuan Sedang
Kd1 | yang cukup TIK 23 20 | 48 | 61 | 49 | 3.463
Keterampilan TIK yang Sedang
Kd2 | mendukung pekerjaan 26 17 49 | 58 | 51 | 3.453
Kemampuan Sedang

Kd3 mengoperasikan TIK 21 21 60 | 54 |45 | 3.403
dalam tugas rutin

Menyelesaikan pekerjaan Sedang

Kd 4 Siﬁgﬁgsaan“ﬁaé berkat | 54 —| ~2p || laa'| 57| 54/ | 3.473

Menghasilkan output yang Sedang
lebih akurat dan
Kd5 | berkualitas dengan | 32 13 52 | 54 | 50 | 3.383
memanfaatkan teknologi
tersebut
Rata-rata 3.435 Sedang

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.2 dari 201 responden yang diambil sebagai sampel,
diketahui bahwa sebagian besar responden menilai Kompetensi Digital anggota
Personil Sat Lantas Polres Kuningan berada dalam kategori Sedang dengan nilai

mean rata-rata sebesar 3,435. Hal ini menunjukkan bahwa menurut para responden,
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tingkat penguasaan dan penerapan kompetensi digital masih berada pada level yang
cukup, namun belum mencapai kategori tinggi.

Setiap indikator yang dinilai juga menunjukkan kecenderungan nilai yang
seragam, Yyaitu seluruhnya berada pada kategori sedang. Misalnya, indikator
“Memiliki pengetahuan yang cukup tentang TIK” memperoleh nilai mean tertinggi
sebesar 3,463, yang menunjukkan bahwa sebagian besar personil memiliki
pemahaman dasar yang baik mengenai teknologi informasi dan komunikasi.
Namun demikian, indikator seperti “Menghasilkan output yang lebih akurat dan
berkualitas dengan memanfaatkan teknologi. tersebut” mencatatkan nilai mean
terendah, yaitu 3,383, yang dapat diartikan bahwa masih terdapat ruang perbaikan
dalam hal pemanfaatan teknologi untuk meningkatkan kualitas hasil kerja.

Tanggapan yang berada pada kategori sedang ini memberikan gambaran
bahwa kompetensi digital sudah mulai dimiliki dan diterapkan oleh personel,
namun belum maksimal. Oleh karena itu, perlu adanya peningkatan kapasitas
melalui pelatihan, pendampingan, serta penyediaan infrastruktur TIK yang
memadai agar kemampuan tersebut bisa ditingkatkan ke level yang lebih tinggi.

Dengan meningkatnya kompetensi digital, diharapkan produktivitas,
efisiensi kerja, serta kemampuan adaptasi terhadap perkembangan teknologi
informasi di lingkungan kerja Polres Kuningan akan semakin baik. Hal ini pada
akhirnya akan mendukung tercapainya tujuan organisasi, serta meningkatkan
profesionalitas dan pelayanan kepada masyarakat.

B. Variabel Kemampuan Berinovasi
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Hasil tanggapan responden mengenai Kemampuan Berinovasi, diperoleh
dari hasil menyebarkan kuesioner kepada masyarakat berjumlah 201 orang.
Kuesioner mengenai Kemampuan Berinovasi terdiri dari 3 item pernyataan yang
telah ditanggapi oleh responden. Berikut adalah hasil dari jawaban responden yang
dapat dilihat pada tabel 4.3.

Tabel 4.3 Tanggapan Responden Kemampuan Berinovasi

Deskriptif Variabel
Kode Frekuensi Jawaban
Indikator STS TS | N | S |SS | Mean | Keterangan
. Meningkatkan  kualitas Sedang
Kil 17 25 | 50 | 56 | 53
produk yang ada 3.512
. Mengembangkan produk Sedang
Ki2 20 23 | 59 | 51 | 48
baru 3.418
. Memanfaatkan teknologi Sedang
Ki3 . . 24 17 | 50 | 60| 50
terbaru inovasi proses 3.473
Rata-rata 3.468 Sedang

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.2 Dari 201 responden yang merupakan anggota
personel Sat Lantas Polres Kuningan, diketahui bahwa kemampuan berinovasi
secara umum dinilai berada dalam kategori sedang, dengan rata-rata nilai mean
sebesar 3,468. Hal ini menunjukkan bahwa secara umum, responden memberikan
penilaian yang cukup positif terhadap kemampuan berinovasi yang dimiliki oleh
institusi mereka, meskipun masih terdapat ruang untuk perbaikan dan peningkatan
lebih lanjut.

Jika dilihat dari masing-masing indikator, tanggapan responden terhadap
kemampuan meningkatkan kualitas produk yang ada (Ki 1) memperoleh mean
tertinggi yaitu 3,512, diikuti oleh indikator memanfaatkan teknologi terbaru dalam
inovasi proses (Ki 3) dengan mean 3,473, dan yang terendah adalah pada indikator

mengembangkan produk baru (Ki 2) dengan mean 3,418. Ketiga indikator tersebut
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masih berada pada kategori sedang, yang menunjukkan bahwa meskipun inovasi
telah dilakukan, masih terdapat kendala atau keterbatasan dalam mendorong
inovasi secara optimal.

Hasil ini memberikan gambaran bahwa Sat Lantas Polres Kuningan perlu
mendorong budaya inovasi yang lebih kuat di lingkungan kerjanya. Penting bagi
institusi untuk memberikan pelatihan, fasilitas, serta ruang eksplorasi ide yang lebih
luas agar personel dapat lebih berani dalam mencoba hal-hal baru, serta mampu
menciptakan dan menerapkan solusi yang lebih inovatif. Peningkatan pada
indikator seperti pengembangan produk baru dan pemanfaatan teknologi modern
perlu menjadi perhatian utama agar kualitas pelayanan kepada masyarakat semakin
meningkat dan tetap relevan dengan perkembangan zaman.

C. Variabel Kinerja Personil

Hasil tanggapan responden mengenai Kinerja personil, diperoleh dari hasil
menyebarkan 'kuesioner kepada masyarakat berjumlah 201 orang. Kuesioner
mengenai Kinerja personil terdiri dari 5 item pernyataan yang telah ditanggapi oleh

responden. Berikut adalah hasil dari jawaban responden yang dapat dilihat pada

tabel 4.4.
Tabel 4.4 Tanggapan Responden Kinerja personil
Deskriptif Variabel
Kode Frekuensi Jawaban
Indikator STS TS | N | S | SS | Mean | Keterangan

Kpk1 | Kualitas hasil pekerjaan 18 26 55 | 49 | 53 | 3.463 Sedang
Kpk2 | Kuantitas hasil pekerjaan 22 20 52 | 49 | 58 | 3.502 Sedang
Kpk3 | ketepatan waktu 16 27 59 | 52 | 47 | 3.433 Sedang
Rata-rata 3.466 Sedang

Sumber : Data primer yang diolah, 2025
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Berdasarkan Tabel 4.3 Berdasarkan data yang diperoleh dari 201 responden
yang menjadi sampel penelitian, dapat disimpulkan bahwa kinerja personil Sat
Lantas Polres Kuningan secara keseluruhan tergolong dalam kategori sedang
dengan rata-rata mean sebesar 3,466. Hal ini tercermin dari penilaian responden
terhadap tiga aspek kompetensi personil, yaitu kualitas hasil pekerjaan, kuantitas
hasil pekerjaan, dan ketepatan waktu, yang masing-masing memiliki nilai mean
3,463, 3,502, dan 3,433. Meskipun nilai rata-rata menunjukkan tingkat kinerja yang
cukup baik, namun terdapat ruang untuk perbaikan lebih lanjut, terutama dalam
upaya meningkatkan kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu dalam pelaksanaan
tugas.

Hasil ini mengindikasikan bahwa sebagian besar responden merasa bahwa
personil Sat Lantas Polres Kuningan sudah cukup kompeten dalam melaksanakan
tugas-tugas mereka, meskipun masih ada beberapa area yang dapat ditingkatkan
untuk mencapai kinerja yang lebih optimal. Oleh karena itu, penting bagi instansi
terkait untuk terus memperhatikan dan meningkatkan indikator-indikator tersebut,
guna meningkatkan performa personil dalam menjalankan tugas serta mencapai
tujuan organisasi dengan lebih efektif.

4.2 Hasil Penelitian

4.2.1 Hasil Outer Model (Measurement Model)

A. Uji Convergent Validity
Menurut Abdillah dan Hartono, (2014) validitas konvergen dari outer model
dapat dilihat jika angka loading factor > 0,70 maka artinya indikator tersebut

dinyatakan valid dalam mengukur besarnya korelasi antara konstruk dan variabel
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laten. Dalam Hair et al (2021), evaluasi model pengukuran reflektif terdiri dari

loading factor > 0,70 composite reliability > 0,70 dan cronbach’s alpha >0,70.

Tabel 4. 5 Pengukuran Reflektif

. Item . Outer T- Sign
Variabel Pengukuran Indikator Loading | statistik | Off Keterangan
Memiliki
pengetahuan  yang
Kd1 cukup TIK 0.864 48.555
Keterampilan TIK
Kd2 | Y& mendukung | g5y | 45710
pekerjaan
Kemampuan
mengoperasikan
Kd3 TIK -dalam  tugas | 0.849 45.065
Kom_pfaten5| rutin 0.70 valid
Digital
Menyelesaikan
pekerjaan  dengan
Kd4 cepat berkat |  0.858 | 44.867
penguasaan TIK
Menghasilkan
output yang lebih
- dan | g gs9 | 52.842
berkualitas dengan
memanfaatkan
teknologi tersebut
Meningkatkan
Ki1l kualitas produk yang | 0.874 51.921
ada
Kemampuan \ Mengembangkan _
; } Ki2 0.871 55.262 | 0.70 Valid
Berinovasi produk baru
Memanfaatkan
Ki3 teknologi  terbaru | 0.890 62.481
inovasi proses
Kualitas hasil
Kpk 1 . 0.849 46.409
. pekerjaan
Kme”‘f’l Kuantitas hasil 0.70 Valid
Personil Kpk 2 : 0.881 | 58471
pekerjaan
Kpk 3 ketepatan waktu 0.854 43.426
Sumber : Data primer yang diolah, 2025
Tabel 4. 6 Uji Discriminant Validity
) Avarange Variance .
Variabel Sign off

Extracted (AVE)
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Kompetensi Digital 0.738 0.50
Kemampuan Berinovasi 0.772 0.50
Kinerja personil 0.743 0.50

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Tabel 4. 7 Uji Composite Reliability

Variabel Composite Reliability Sign off Kesimpulan
Kompetensi Digital 0.934 0.70 Reliabel
Kemampuan Berinovasi 0.910 0.70 Reliabel
Kinerja personil 0.896 0.70 Reliabel

Variabel Kompetensi Digital diukur menggunakan lima item pengukuran
reflektif, yang semuanya dinyatakan valid dengan nilai outer loading berkisar antara
0.849 hingga 0.869. Nilai outer loading ‘ini menunjukkan bahwa seluruh item
pengukuran memiliki kontribusi yang kuat dalam menggambarkan variabel
Kompetensi Digital. Uji reliabilitas menunjukkan bahwa variabel ini reliabel
dengan nilai Composite Reliability sebesar 0.934, yang jauh lebih tinggi dari 0.70,
serta nilai Cronbach’s Alpha yang juga memenuhi standar reliabilitas. Selain itu,
Average Variance Extracted (AVE) variabel ini sebesar 0.738, yang lebih besar dari
0.50, menunjukkan bahwa variabel ini memenuhi kriteria validitas konvergen
dengan baik. Hal ini berarti variabel Kompetensi Digital dapat menjelaskan variasi
item pengukuran sebanyak 73.8%.

Di antara lima item pengukuran, indikator Kd 5 (menghasilkan output yang
lebih akurat dan berkualitas dengan memanfaatkan teknologi) memiliki nilai outer
loading tertinggi, yaitu 0.869, diikuti oleh Kd 1 (memiliki pengetahuan yang cukup
tentang TIK) dengan nilai 0.864. Kedua indikator ini menunjukkan kontribusi yang

sangat kuat dalam membentuk persepsi terhadap Kompetensi Digital di Sat Lantas



40

Polres Kuningan. Oleh karena itu, item pengukuran Kd 5 dan Kd 1 adalah item yang
sangat penting untuk dipertahankan dan terus ditingkatkan. Sementara itu,
meskipun item lainnya juga memiliki nilai outer loading yang cukup baik, seperti
Kd 4 (menyelesaikan pekerjaan dengan cepat berkat penguasaan TIK), yang
memiliki nilai 0.858, pengoptimalan lebih lanjut tetap diperlukan untuk
memaksimalkan kontribusinya terhadap variabel Kompetensi Digital.

Variabel Kemampuan Berinovasi diukur menggunakan tiga item
pengukuran reflektif, yang semuanya dinyatakan valid dengan nilai outer loading
berkisar antara 0.871 hingga 0.890. Nilai ini_ menunjukkan bahwa seluruh item
pengukuran dapat mencerminkan variabel Kemampuan Berinovasi dengan baik.
Tingkat reliabilitas variabel ini juga dapat diterima, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai
Composite Reliability sebesar 0.910, yang lebih besar dari 0.70, yang mengindikasikan
bahwa variabel ini reliabel. Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) sebesar
0.772 (> 0.50) menunjukkan bahwa variabel ini memenuhi kriteria validitas konvergen
dengan sangat baik, dengan variasi item pengukuran yang tercakup dalam variabel
mencapai 77,2%.

Di antara ketiga item pengukuran tersebut, indikator Ki 3 (memanfaatkan
teknologi terbaru untuk inovasi proses) memiliki nilai outer loading tertinggi sebesar
0.890, diikuti oleh Ki 1 (meningkatkan kualitas produk yang ada) dengan nilai 0.874.
Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan dalam memanfaatkan teknologi terbaru dan
meningkatkan kualitas produk merupakan aspek yang paling kuat dalam membentuk
persepsi Kemampuan Berinovasi di Sat Lantas Polres Kuningan. Oleh karena itu, item

pengukuran Ki 3 (inovasi proses) dan Ki 1 (peningkatan kualitas produk) adalah item
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yang perlu dipertahankan dan terus ditingkatkan untuk mendukung Kemampuan
Berinovasi. Sedangkan item Ki 2 (pengembangan produk baru), meskipun memiliki
kontribusi yang baik, juga perlu dioptimalkan agar semakin memberikan dampak
positif terhadap kemampuan inovasi personel.

Variabel Kinerja Personil diukur menggunakan 3 (tiga) item pengukuran
reflektif yang semuanya dinyatakan valid, dengan nilai outer loading berkisar antara
0.849 hingga 0.881. Nilai-nilai tersebut menunjukkan bahwa seluruh item
pengukuran secara signifikan mencerminkan variabel Kinerja Personil. Tingkat
reliabilitas variabel Kinerja Personil juga dapat diterima, dengan nilai Composite
Reliability sebesar 0.896 yang lebih besar dari 0.70, mengindikasikan bahwa
variabel ini reliabel. Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) sebesar
0.743 (> 0.50) menunjukkan bahwa variabel ini memenuhi kriteria validitas
konvergen yang baik, dengan variasi item pengukuran mencapai 74.3%.

Di antara ketiga item pengukuran tersebut, indikator Kpk2 (kuantitas hasil
pekerjaan) memiliki nilai outer loading-tertinggi sebesar 0.881, diikuti oleh Kpk1l
(kualitas hasil pekerjaan) dengan nilai 0.849. Hal ini menunjukkan bahwa kuantitas
hasil pekerjaan dan kualitas hasil pekerjaan merupakan aspek yang paling dominan
dalam membentuk persepsi Kinerja Personil di Sat Lantas Polres Kuningan. Oleh
karena itu, item pengukuran Kpk2 (kuantitas) dan Kpk1 (kualitas) adalah item yang
perlu dipertahankan dan dioptimalkan dalam upaya peningkatan Kinerja Personil.
Sedangkan item Kpk3 (ketepatan waktu), meskipun memiliki kontribusi yang baik,
dapat terus diperbaiki agar dapat meningkatkan kontribusinya terhadap variabel

Kinerja Personil.
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4.2.2 Hasil Inner Model

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat
hubungan antara variabel, nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian.
Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-Square untuk setiap
variabel laten dependen (Ghozali, 2011). Penelitian ini menggunakan Teknik
structural equation model (SEM) dengan menggunakan metode Partial Least
Square yang berfungsi untuk mengetahui pengaruh variabel Kompetensi Digital,
Kemampuan Berinovasi dan Kinerja personil. Berdasarkan hasil pengujian
diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 4. 8 Hasil Path Coefficients

Variabel Original Mean of Stapdgrt T _ P_value Hasil
Sample | subsamples | deviation | statistic

H1 kompetensi Positif
digital -> Kinerja | 0.619 0.618 0.064 9.609 0.000 S

. signifikan
personil
H2 kompetensi
digital 1 0853 0.852 0021 | 41070 | o000 | _PosSitif
kemampuan signifikan
berinovasi
H3  kemampuan Positif
berinovasi -> 0.294 0.294 0.066 4.422 0.000 S
C . signifikan
kinerja Personil

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

H1 : Berdasarkan tabel yang disajikan, pengaruh Kompetensi Digital terhadap
Kinerja Personil Sat Lantas Polres Kuningan menunjukkan nilai original sample
sebesar 0,619 dengan P-value sebesar 0,000. Karena P-value lebih kecil dari
0,05 (0,000 < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa Kompetensi Digital
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Personil. Hal ini berarti
semakin tinggi kompetensi digital yang dimiliki oleh personil, maka semakin

baik pula kinerja yang dapat ditunjukkan oleh mereka. Dengan demikian, dapat
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disimpulkan bahwa peningkatan kompetensi digital di kalangan personil Sat
Lantas Polres Kuningan memiliki peran yang sangat penting dalam
meningkatkan kinerja mereka secara signifikan.

H2 : Dari tabel di atas, dapat dijelaskan bahwa pengaruh Kompetensi Digital
terhadap Kemampuan Berinovasi memiliki nilai original sample sebesar 0,853
dengan nilai P-value sebesar 0,000. Karena nilai P-value tersebut lebih kecil
dari 0,05 (0,000 < 0,05), maka hal ini menunjukkan bahwa Kompetensi Digital
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kemampuan Berinovasi. Artinya,
semakin tinggi kompetensi digital yang dimiliki oleh anggota personil Sat
Lantas Polres Kuningan, semakin besar pula kemampuan mereka dalam
berinovasi. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa peningkatan
kompetensi digital dapat mendorong dan meningkatkan kemampuan berinovasi
para personil, yang pada gilirannya dapat memperbaiki kinerja dan efisiensi
dalam menjalankan tugas-tugas kepolisian.

H3 : Berdasarkan tabel di atas, pengaruh Kemampuan Berinovasi terhadap
Kinerja Personil menunjukkan nilai original sample sebesar 0,294 dengan nilai
P-value sebesar 0,000. Karena nilai P-value lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05),
maka dapat disimpulkan bahwa pengaruh Kemampuan Berinovasi terhadap
Kinerja Personil adalah positif dan signifikan. Hal ini berarti semakin tinggi
tingkat Kemampuan Berinovasi yang dimiliki oleh personil Sat Lantas Polres
Kuningan, maka akan semakin baik pula Kinerja yang ditunjukkan oleh personil
tersebut. Kemampuan Berinovasi yang tinggi memungkinkan personil untuk

menemukan cara-cara baru dalam meningkatkan kualitas kerja, yang pada
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akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja mereka. Dengan demikian,
Kemampuan Berinovasi memiliki peran yang penting dalam mendukung

tercapainya kinerja optimal pada personil Sat Lantas Polres Kuningan.

4.2.3 Indirect Effect

Setelah melakukan uji model pengukuran, dilakukan uji model struktusal.
Pengujian hipotesis menggunakan dua kriteria untuk menentukan diterima atau
ditolaknya hipotesis. Kriteria yang pertama adalah t-statistics atau nilai kritis, di
mana hipotesis diterima apabila hipotesis memiliki nilai kritis (T-Statistics) lebih
dari 1.982. kriteria yang kedua adalah P-Value, di mana hipotesis diterima.

Tabel 4. 9 Indirect Effect

Hubungan Variabel T-statistic P Value Kesimpulan
Kemampuan Digital terhadap Kinerja
Personil melalui Kemampuan 4.321 0.000 Mendukung
Berinovasi

Sumber : Data primer yang diolah, 2025
Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh, hubungan antara Kemampuan

Digital terhadap Kinerja Personil yang dimediasi oleh Kemampuan Berinovasi
menunjukkan T-Statistics sebesar 4.321, yang lebih tinggi dari nilai kritis 1.982.
Selain itu, P-Value yang diperoleh adalah 0.000, yang jauh lebih kecil dari 0.05,
yang mengindikasikan bahwa hubungan ini signifikan secara statistik. Dengan
demikian, hipotesis ini diterima, yang berarti Kemampuan Digital memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap Kinerja Personil, dengan peran mediasi
dari Kemampuan Berinovasi.

Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat Kemampuan Digital
yang dimiliki oleh anggota Sat Lantas Polres Kuningan, semakin baik pula kinerja

yang dapat ditunjukkan, terutama jika didukung oleh Kemampuan Berinovasi yang
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baik. Dalam hal ini, Kemampuan Berinovasi berperan sebagai mediator yang
memperkuat hubungan antara Kemampuan Digital dan Kinerja Personil. Oleh
karena itu, penting untuk terus mengembangkan dan meningkatkan kemampuan
digital personil, agar mereka dapat lebih optimal dalam berinovasi dalam
menjalankan tugas mereka.

Secara keseluruhan, temuan ini menegaskan bahwa Kemampuan Digital
memiliki kontribusi yang sangat signifikan terhadap peningkatan Kinerja Personil,
dengan dukungan dari Kemampuan Berinovasi yang memperkuat hubungan
tersebut. Pengembangan lebih lanjut pada aspek digital dan kemampuan berinovasi
menjadi langkah strategis dalam meningkatkan kinerja personil di Sat Lantas Polres

Kuningan.

4.2.4 Pengujian Hipotesis

Dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan
dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode
bootstrap terhadap sampel. Pengujian hipotesis ini akan dijelaskan ketertarikan
pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel, seperti dijelaskan pada hasil
berikut:

1) Pengaruh Kompetensi Digital Terhadap Kinerja Personil

Hasil pengujian mengenai Pengaruh Kompetensi Digital terhadap Kinerja

Personil di Sat Lantas Polres Kuningan menunjukkan bahwa nilai t-statistik

sebesar 9.609 > t tabel 1.982 dengan nilai p-value sebesar 0.000.

Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh

signifikan yang positif antara Kompetensi Digital terhadap Kinerja Personil.
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Angka koefisien jalur sebesar 0.619 menunjukkan bahwa setiap
peningkatan kompetensi digital akan meningkatkan kinerja personil secara
signifikan. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa
Kompetensi Digital berpengaruh terhadap Kinerja Personil diterima dan
dapat dianggap valid.

Pengaruh Kompetensi Digital Terhadap Kemampuan Berinovasi

Hasil pengujian pengaruh Kompetensi Digital terhadap Kemampuan
Berinovasi pada personil Sat Lantas Polres Kuningan menunjukkan nilai t-
statistik sebesar 41.070, yang jauh lebih besar dibandingkan nilai t-tabel
sebesar 1.982. Selain itu, nilai p-value sebesar 0.000 < 0.05 menandakan
bahwa hubungan antara kedua variabel tersebut signifikan secara statistik.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan antara Kompetensi Digital terhadap Kemampuan Berinovasi.
Artinya, semakin tinggi kompetensi digital yang dimiliki oleh personil,
maka semakin tinggi pula kemampuan mereka dalam berinovasi.
Berdasarkan hasil tersebut, hipotesis kedua (H2) diterima, yang
menunjukkan bahwa Kompetensi Digital berkontribusi secara signifikan
dalam meningkatkan Kemampuan Berinovasi personil Sat Lantas Polres
Kuningan.

Pengaruh Kemampuan Berinovasi Terhadap Kinerja Personil

Hasil pengujian pengaruh Kemampuan Berinovasi terhadap Kinerja
Personil pada Sat Lantas Polres Kuningan menunjukkan nilai t-statistik

sebesar 4.422, yang lebih besar dibandingkan dengan nilai t-tabel sebesar
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1.982. Selain itu, nilai p-value yang diperoleh adalah sebesar 0.000, yang
berada di bawah batas signifikansi 0.05. Dengan demikian, hasil ini
mengindikasikan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara Kemampuan Berinovasi terhadap Kinerja Personil. Hal ini berarti
bahwa semakin tinggi tingkat kemampuan berinovasi yang dimiliki oleh
personil, maka semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Oleh karena itu, hipotesis ketiga
(H3) yang menyatakan bahwa Kemampuan Berinovasi berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Personil dapat diterima. Temuan ini
menegaskan pentingnya  pengembangan inovasi dalam meningkatkan

kualitas kerja personil Sat Lantas Polres Kuningan.

4.2.5 R Square

Pengujian R-squared (R2) merupakan pengujian yang dilakukan untuk
mengukur tingkat Goodness of Fit suatu model struktural. Nilai R-squared (R2)
dipergunakan untuk mengukur seberapa besar variabel laten endogen yang
merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain (dalam penelitian ini
adalah variabel dependen dan mediasi) dijelaskan oleh variabel laten eksogen yang
merupakan variabel independen.

Tabel 4. 10 R Square

Variabel Nilai R-Square
Kinerja personil 0.777
Kompetensi Digital 0.726

Sumber : Data primer yang diolah, 2025
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Berdasarkan hasil pengujian nilai R-Square, diketahui bahwa variabel
Kinerja Personil memiliki nilai R-Square sebesar 0,777. Hal ini menunjukkan
bahwa sebesar 77,7% variasi yang terjadi pada variabel Kinerja Personil dapat
dijelaskan oleh variabel-variabel yang digunakan dalam model, termasuk di
dalamnya Kompetensi Digital dan Kemampuan Berinovasi sebagai variabel
mediasi. Sementara itu, sisanya sebesar 22,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini. Selanjutnya, nilai R-Square untuk variabel
Kompetensi Digital sebesar 0,726 mengindikasikan bahwa sebesar 72,6% variasi
dalam Kompetensi Digital dapat dijelaskan oleh variabel-variabel dalam model
penelitian ini, dengan sisanya sebesar 27,4% dipengaruhi oleh faktor lain di luar
cakupan penelitian.

Tingginya nilai R-Square pada kedua variabel tersebut mencerminkan
bahwa model yang digunakan cukup baik dalam menjelaskan hubungan antar
variabel, serta menunjukkan bahwa Kompetensi Digital dan Kinerja Personil
memiliki peran yang signifikan dalam mendorong Kemampuan Berinovasi personil
Sat Lantas Polres Kuningan. Hal ini memperkuat argumen bahwa peningkatan
kompetensi digital yang dimiliki personil dapat mendorong kinerja yang lebih
optimal melalui penguatan kemampuan berinovasi sebagai perantara.

4.3 Pembahasan

4.3.1 Pengaruh Kompetensi Digital Terhadap Kinerja Personil

Hasil analisis menggunakan metode Partial Least Square (PLS)
menunjukkan bahwa Kompetensi Digital berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Kinerja Personil Sat Lantas Polres Kuningan. Hal ini dibuktikan dengan
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nilai original sample sebesar 0,619, nilai T-statistic sebesar 9,609 yang lebih besar
dari T-tabel sebesar 1,982, serta P-value sebesar 0,000 yang berada jauh di bawah
batas signifikansi 0,05. Berdasarkan data tersebut, dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi tingkat kompetensi digital yang dimiliki oleh personil, maka
semakin tinggi pula tingkat kinerja yang dapat mereka capai.

Kompetensi digital yang baik memungkinkan personil untuk menguasai
teknologi informasi dan komunikasi secara lebih efektif dalam mendukung
pelaksanaan tugas di lapangan. Dalam konteks kepolisian lalu lintas, penguasaan
teknologi digital sangat penting, terutama dalam penggunaan perangkat lunak
berbasis aplikasi untuk pemantauan lalu lintas, pengolahan data pelanggaran,
maupun pelayanan administrasi kepada masyarakat. Personil yang memiliki
kompetensi digital tinggi akan lebih siap dalam menghadapi tantangan di era
digital, lebih cepat beradaptasi terhadap sistem kerja baru yang berbasis teknologi,
serta mampu memanfaatkan teknologi untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas
kerja.

Temuan ini juga memperkuat argumen bahwa peningkatan kompetensi
digital merupakan salah satu strategi penting dalam pengembangan sumber daya
manusia di lingkungan kepolisian. Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya
oleh Prasetya & Yulianto (2023), yang menyatakan bahwa kompetensi digital
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja individu dalam organisasi pelayanan
publik. Oleh karena itu, peningkatan pelatihan dan pendampingan dalam bidang

teknologi informasi bagi personil perlu terus ditingkatkan agar kinerja mereka



50

semakin optimal dan selaras dengan tuntutan zaman yang semakin kompleks dan

digital.

4.3.2 Pengaruh Kompetensi Digital Terhadap Kemampuan Berinovasi

Hasil analisis Partial Least Square (PLS) menunjukkan bahwa Kompetensi
Digital berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kemampuan Berinovasi
personil Sat Lantas Polres Kuningan. Hal ini terlihat dari nilai original sample
sebesar 0,853 dan P-value sebesar 0,000, di mana nilai P-value tersebut lebih kecil
dari 0,05 dan nilai T-statistic sebesar 41,070 yang jauh lebih besar dibandingkan
dengan T-tabel sebesar 1,982. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semakin
tinggi Kompetensi Digital yang dimiliki oleh personil, maka semakin tinggi pula
Kemampuan Berinovasi yang mereka miliki.

Artinya, personil yang memiliki kompetensi digital yang baik akan lebih
mudah dalam mengakses, memahami, serta memanfaatkan teknologi digital dalam
pelaksanaan tugas sehari-hari. Kemampuan ini memungkinkan mereka untuk
berpikir lebih kreatif dan menciptakan inovasi-inovasi baru dalam pelaksanaan
tugas, seperti pengembangan strategi lalu lintas berbasis teknologi, pemanfaatan
aplikasi digital untuk pelayanan publik, serta penggunaan media sosial sebagai
sarana edukasi dan sosialisasi kepada masyarakat. Kompetensi digital yang kuat
juga memperluas wawasan personil terhadap teknologi terkini, sehingga
memudahkan mereka dalam menciptakan solusi inovatif terhadap permasalahan
yang dihadapi di lapangan.

Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Sari, P. & Nurhadi,

T. (2023), yang menyebutkan bahwa penguasaan teknologi digital sangat berperan
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dalam meningkatkan kapasitas inovatif individu dalam lingkungan kerja. Oleh
karena itu, peningkatan kompetensi digital perlu menjadi perhatian utama dalam
program pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia di lingkungan Polres
Kuningan, khususnya Sat Lantas, guna mendorong lahirnya inovasi-inovasi yang

mendukung pelayanan publik yang lebih efektif dan efisien.

4.3.3 Pengaruh Kemampuan Berinovasi Terhadap Kinerja Personil

Hasil analisis Partial Least Square (PLS) menunjukkan bahwa Kemampuan
Berinovasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Personil Sat Lantas
Polres Kuningan. Hal ini dibuktikan dengan nilai original sample sebesar 0,294 dan
P-value sebesar 0,000. Karena nilai P-value 0,000 < 0,05 dan nilai T-statistic
sebesar 4,422 > T-tabel 1,982, maka dapat disimpulkan bahwa Kemampuan
Berinovasi memberikan kontribusi yang nyata terhadap peningkatan Kinerja
Personil. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat Kemampuan Berinovasi yang
dimiliki personil, maka semakin baik pula Kinerja yang ditampilkan dalam
pelaksanaan tugasnya.

Kemampuan berinovasi menjadi salah satu faktor penting dalam
mendukung Kkinerja personil, terutama di era digital yang menuntut adanya
perubahan cepat dan adaptasi yang tinggi. Personil yang memiliki kemampuan
berinovasi akan lebih mudah dalam menghadapi tantangan di lapangan, mampu
menciptakan solusi kreatif, serta berkontribusi dalam meningkatkan efektivitas dan
efisiensi kerja. Dalam konteks tugas kepolisian lalu lintas, kemampuan ini

mencakup inovasi dalam penerapan teknologi digital, penggunaan aplikasi
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pendukung tugas, hingga strategi pendekatan pelayanan kepada masyarakat yang
lebih modern dan responsif.

Temuan ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Aztiannisa N. S & Adialita T. (2024), yang menyatakan bahwa Kemampuan
Berinovasi memiliki pengaruh positif terhadap penguasaan teknologi informasi dan
peningkatan kompetensi individu dalam lingkungan kerja. Oleh karena itu, upaya
peningkatan Kemampuan Berinovasi. melalui pelatihan, pembinaan, serta
penciptaan budaya kerja yang mendukung inovasi perlu terus digalakkan. Hal ini
tidak hanya akan berdampak pada peningkatan kinerja individu, tetapi juga
terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan, khususnya dalam memberikan

pelayanan terbaik kepada masyarakat.



BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka dapat diperoleh
kesimpulan sebagai berikut:

1. Kompetensi digital memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja personil. Artinya, semakin tinggi kompetensi digital yang dimiliki
personil, maka semakin baik pula kinerja yang ditampilkan. Kemampuan
dalam menguasai teknologi digital sangat membantu personil dalam
menjalankan tugas secara lebih efektif dan efisien.

2. Kompetensi digital berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kemampuan berinovasi. Hal ini menunjukkan bahwa personil yang
memiliki penguasaan teknologi digital yang baik akan lebih mudah dalam
menciptakan inovasi, menyesuaikan diri dengan perkembangan teknologi,
serta merancang solusi baru yang relevan dengan tantangan di lapangan.

3. Kemampuan berinovasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja personil. Personil yang inovatif cenderung memiliki
kinerja yang lebih baik karena mampu mengembangkan pendekatan-
pendekatan baru dalam menyelesaikan tugas dan memberikan pelayanan

kepada masyarakat secara lebih kreatif dan adaptif.

5.2 Implikasi Sat Lantas Polres Kuninganial
Implikasi Sat Lantas Polres Kuninganial dalam penelitian ini dapat

diterapkan oleh Sat Lantas Polres Kuningan adalah sebagai berikut:

53
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1. Sat Lantas Polres Kuningan perlu memberikan perhatian lebih terhadap
pengembangan kompetensi digital personil. Ini dapat dilakukan melalui
program pelatihan yang fokus pada peningkatan keterampilan teknologi,
seperti penggunaan aplikasi digital yang relevan dengan tugas kepolisian.
Dengan meningkatkan kompetensi digital personil, mereka akan lebih
efisien dalam menjalankan tugas-tugas operasional dan beradaptasi dengan
kemajuan teknologi yang terus berkembang, yang pada akhirnya akan
meningkatkan kinerja keseluruhan di lapangan.

2. Kompetensi digital yang terbukti mempengaruhi kemampuan berinovasi
menunjukkan bahwa manajemen harus memprioritaskan upaya peningkatan
keterampilan digital untuk mendorong terciptanya inovasi di kalangan
personil. Pelatihan yang dirancang untuk menguasai teknologi terbaru akan
memberikan fondasi yang kuat bagi personil untuk mengembangkan ide-ide
baru dan solusi kreatif dalam menghadapi tantangan di lapangan.
Peningkatan kompetensi digital akan membuka peluang bagi personil untuk
lebih mudah mengimplementasikan teknologi baru dan menemukan metode
yang lebih efisien dalam menjalankan tugas kepolisian.

3. Kemampuan berinovasi yang memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja personil mengindikasikan bahwa Sat Lantas Polres Kuningan perlu
mendorong terciptanya budaya inovasi dalam organisasi. Salah satu langkah
yang dapat diambil adalah dengan menyediakan wadah untuk berbagi ide
dan praktik terbaik di antara personil. Selain itu, Sat Lantas Polres Kuningan

perlu memberikan penghargaan dan pengakuan bagi personil yang
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menunjukkan inisiatif inovatif yang berdampak positif pada pekerjaan
mereka. Dengan memperkuat kemampuan berinovasi, personil akan lebih
siap menghadapi perubahan dan memberikan solusi yang lebih efektif
terhadap masalah yang ada, yang akhirnya akan meningkatkan kinerja

individu dan organisasi secara keseluruhan.

5.3 Keterbatasan Pelenitian
Dalam penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan yang menjadi salah satu
faktor penelitian ini kurang sempurna sehingga bisa menjadi perhatian bagi peneliti
selanjutnya yang melakukan penelitian dengan variabel yang sama dengan
penelitian ini. Adapun yang menjadi keterbatasan dalam penelitian ini diantaranya:
1. Keterbatasan jumlah responden yang hanya 201 orang menyebabkan respon
yang di dapatkan kurang menggambarkan kenyataan yang sesungguhnya.
2. Responden memberikan informasi yang tidak sesuai dengan kondisi yang
sesungguhnya dikarenakan adanya perbedaan pemahaman responden

terhadap pertanyaan dalam kuesion.

5.4 Agenda penelitian mendatang
Pada penelitian selanjutnya sebaiknya perlu menambahkan variabel lain
yang berkaitan dengan promosi, pelatihan, kepemimpinan dan sebagainya untuk

menunjang hasil penelitian yang lebih baik.
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