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ABSTRAK 

 

 

Rizki Wijayanto Pratama. NIM. 20402400438. Peran Kepemimpinan Digital 

terhadap Kinerja Karyawan dengan Mediasi Komitmen Organisasi pada 

Kantor Perwakilan Bank Indonesia DKI Jakarta. Progam studi Magister 

Manajemen. Fakultas Ekonomi. Universitas Islam Sultan Agung 

Semarang. 

 

Fenomena yang terjadi bahwa Bank Indonesia (BI) telah menerapkan 

berbagai strategi transformasi digital, termasuk penerapan sistem kerja berbasis 

teknologi. Namun demikian, keberhasilan transformasi ini tetap sangat bergantung 

pada kinerja individu. Kinerja karyawan kini semakin dipengaruhi oleh berbagai 

faktor, termasuk kepemimpinan digital dan komitmen organisasi. Penelitian ini 

merupakan penelitian explanatory research dengan pendekatan kuantitatif. 

Populasi penelitian pegawai pada Kantor Perwakilan Bank Indonesia DKI Jakarta 

sebanyak 132 orang pegawai. Sampel diambil menggunakan metode sensus, 

didapatkan sampel 132 pegawai. Teknik pengumpulan data menggunakan 

Kuesioner tertutup. Dalam penelitian ini, analisis data menggunakan metode 

SEM-PLS dengan software SmartPLS (Partial Least Square). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa: 1) kepemimpinan digital berpengaruh positif signifikan 

terhadap komitmen organisasi, ini berarti gaya kepemimpinan yang 

memanfaatkan teknologi digital dan strategi berbasis digital dalam memimpin 

organisasi, dapat meningkatkan tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi 

tersebut. 2) kepemimpinan digital berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan, ini berarti kepemimpinan digital yang cakap dalam teknologi dan 

mampu menginspirasi serta mendukung penggunaan teknologi dapat 

meningkatkan produktivitas, kreativitas, dan kolaborasi di antara karyawan, yang 

pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja. 3) Komitmen organisasi 

berpengaruh positif signifikan rhadap kinerja karyawan, ini berarti karyawan yang 

berkomitmen lebih mungkin untuk menyelesaikan tugas tepat waktu, mencapai 

target, dan berusaha keras untuk menghasilkan pekerjaan yang berkualitas 

tinggi. 4) Komitmen organisasi mampu memperkuat pengaruh kepemimpinan 

digital terhadap kinerja karyawan, ini berarti bahwa karyawan yang memiliki 

ikatan emosional yang kuat, merasa terikat, dan percaya pada tujuan organisasi 

akan bekerja lebih keras dan lebih produktif, dengan komitmen organisasi yang 

tinggi akan mendorong karyawan untuk menerima perubahan dan beradaptasi 

dengan gaya kepemimpinan digital, sehingga terjadi peningkatan kinerja.  

 

Kata kunci : kepemimpinan digital, kinerja karyawan, komitmen organisasi 
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ABSTRACT 

 

Rizki Wijayanto Pratama. NIM. 20402400438. The role of digital leadership on 

employee performance with organizational commitment mediation at the 

Bank Indonesia DKI Jakarta representative office. Master of Management 

study program. Faculty of Economics. Sultan Agung Islamic University 

Semarang. 

 

The phenomenon that occurs is that Bank Indonesia (BI) has 

implemented various digital transformation strategies, including the 

implementation of technology-based work systems. However, the success of this 

transformation remains highly dependent on individual performance. Employee 

performance is now increasingly influenced by various factors, including digital 

leadership and organizational commitment. This study is an explanatory research 

study with a quantitative approach. The research population of employees at the 

Bank Indonesia DKI Jakarta Representative Office was 132 employees. The 

sample was taken using the census method, obtaining a sample of 132 employees. 

The data collection technique used a closed questionnaire. In this study, data 

analysis used the SEM-PLS method with SmartPLS (Partial Least Square) 

software. Research results: 1) Digital leadership has a significant positive effect 

on organizational commitment, meaning that a leadership style that utilizes digital 

technology and digital-based strategies in leading an organization can increase the 

level of employee commitment to the organization. 2) Digital leadership has a 

significant positive effect on employee performance, meaning that digital 

leadership that is proficient in technology and able to inspire and support the use 

of technology can increase productivity, creativity, and collaboration among 

employees, which ultimately has an impact on improving performance. 3) 

Organizational commitment has a significant positive effect on employee 

performance, meaning that committed employees are more likely to complete 

tasks on time, achieve targets, and strive to produce high-quality work. 4) 

Organizational commitment can strengthen the influence of digital leadership on 

employee performance, meaning that employees who have strong emotional 

bonds, feel connected, and believe in organizational goals will work harder and be 

more productive, with high organizational commitment will encourage employees 

to accept change and adapt to digital leadership styles, resulting in improved 

performance.. 

 

Keywords : digital leadership, employee performance, organizational 

commitment 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Kinerja karyawan merupakan salah satu elemen kunci dalam keberhasilan 

organisasi, baik dalam sektor publik maupun swasta. Secara teoritis, kinerja 

karyawan merujuk pada hasil kerja yang dicapai individu berdasarkan standar, 

sasaran, atau kriteria yang telah ditetapkan oleh organisasi (Mangkunegara, 2016). 

Kinerja yang optimal tidak hanya mencerminkan pencapaian individu, tetapi juga 

berkontribusi langsung terhadap efektivitas dan efisiensi organisasi dalam 

mencapai tujuan strategisnya. Seiring perkembangan teknologi dan tuntutan 

perubahan lingkungan bisnis yang dinamis, kinerja karyawan kini semakin 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk kepemimpinan digital (digital 

leadership) dan komitmen organisasi (organizational commitment). 

Kepemimpinan digital menjadi faktor penting dalam mendorong adaptasi 

organisasi terhadap teknologi serta mendukung pencapaian kinerja karyawan di 

era digital. Namun demikian, hasil penelitian sebelumnya menunjukkan temuan 

yang berbeda-beda mengenai pengaruh digital leadership terhadap kinerja 

karyawan. Misalnya, penelitian oleh El Sawy et al. (2016) menyatakan bahwa 

digital leadership memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karena dapat mengarahkan perubahan berbasis teknologi secara strategis. 

Sebaliknya, studi yang dilakukan oleh Kane et al. (2019) menemukan bahwa 

kepemimpinan digital tidak selalu berdampak langsung terhadap kinerja, namun 

lebih bersifat mediatif melalui kesiapan organisasi dalam bertransformasi secara 
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digital. Perbedaan hasil ini menunjukkan adanya kemungkinan keterlibatan 

variabel lain seperti organizational commitment yang dapat memperkuat atau 

memperlemah hubungan tersebut. 

Fenomena di lapangan menunjukkan bahwa Bank Indonesia (BI) sebagai 

bank sentral memiliki peran vital dalam menjaga stabilitas moneter dan sistem 

keuangan nasional, termasuk di tingkat regional. Kantor Perwakilan Bank 

Indonesia DKI Jakarta merupakan salah satu representasi penting dalam 

pelaksanaan kebijakan bank sentral di wilayah ibukota yang dinamis dan 

kompleks. Dalam rangka menghadapi tantangan revolusi industri 4.0 dan 

percepatan digitalisasi sistem keuangan, BI telah menerapkan berbagai strategi 

transformasi digital, termasuk penerapan sistem kerja berbasis teknologi serta 

penguatan kepemimpinan digital di berbagai jenjang organisasi. Namun demikian, 

keberhasilan transformasi ini tetap sangat bergantung pada kinerja individu 

pegawai yang menjalankan kebijakan tersebut di lapangan. 

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini menjadi penting untuk 

dilakukan guna menganalisis secara mendalam bagaimana digital leadership 

mempengaruhi employee performance dan peran organizational commitment 

dalam memperkuat hubungan tersebut. Temuan dari penelitian ini diharapkan 

dapat memberikan kontribusi teoretis dan praktis, khususnya dalam perumusan 

strategi peningkatan kinerja pegawai di lingkungan Bank Indonesia di era digital. 
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Tabel 1.1 Penilaian Kinerja Pegawai (Tahun 2020–2024) 

Tahun Jumlah Pegawai Rata-rata Skor Kinerja Kategori Kinerja 

2020 120 82,5 Baik Sekali 

2021 125 78,3 Cukup 

2022 130 80,7 Baik 

2023 135 82,9 Baik Sekali 

2024* 140 78,6 Cukup 

 

 

Berikut grafik tren yang menunjukkan perkembangan Skor Kinerja Pegawai 

dan tiga indikator pendukung utama di Kantor Perwakilan Bank Indonesia DKI 

Jakarta dari tahun 2020 hingga 2024: 

Digital Leadership meningkat tajam hingga 2023, namun sedikit menurun 

di 2024. Digital Transformation juga mengalami tren naik, mencapai puncaknya 

di 2023, lalu menurun tipis. 
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Komitmen Organisasi tampak berbanding lurus dengan skor kinerja ketika 

komitmen menurun, skor kinerja juga cenderung turun. Hal ini dapat 

mengindikasikan bahwa fluktuasi kinerja pegawai sangat mungkin dipengaruhi 

oleh kualitas kepemimpinan digital, proses transformasi digital, dan tingkat 

komitmen organisasi. 

Komitmen organisasi telah menjadi fokus perhatian dalam berbagai 

penelitian karena perannya yang signifikan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Studi oleh Ginanjar dan Berliana (2021) di PT. Sinar Citra Abadi, 

Jakarta, menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai koefisien korelasi sebesar 

0,774, yang menunjukkan hubungan kuat antara kedua variabel tersebut . Temuan 

serupa diperoleh oleh Retnowati dan Masnawati (2024) dalam penelitian mereka 

di sebuah perusahaan manufaktur di Surabaya, di mana kombinasi antara 

dukungan organisasi dan komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  

Namun, meskipun beberapa penelitian menunjukkan hubungan positif 

antara komitmen organisasi dan kinerja karyawan, masih terdapat inkonsistensi 

dalam temuan tersebut. Beberapa studi mengindikasikan bahwa faktor lain, seperti 

kepuasan kerja, motivasi, dan lingkungan kerja, juga memainkan peran penting 

dalam memoderasi atau memediasi hubungan antara komitmen organisasi dan 

kinerja karyawan. Misalnya, penelitian oleh Kuncorowati dan Supardin (2023) 

menemukan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan hotel di Yogyakarta .  
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Di Indonesia, pemahaman mengenai pengaruh komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan masih perlu diperluas, terutama dalam konteks 

berbagai sektor industri dan budaya kerja yang beragam. Selain itu, tantangan 

dalam meningkatkan komitmen organisasi, seperti kurangnya komunikasi efektif, 

minimnya pengakuan atas kontribusi karyawan, dan ketidakjelasan jalur karier, 

masih menjadi isu yang perlu ditangani oleh banyak organisasi. 

Perkembangan teknologi informasi dan komunikasi telah mengubah lanskap 

operasional organisasi secara global. Kepemimpinan digital, yang mengacu pada 

kemampuan pemimpin dalam mengelola dan memanfaatkan teknologi digital 

untuk mencapai tujuan organisasi, menjadi faktor penentu dalam keberhasilan 

transformasi digital. Penelitian oleh Rahayu Azis (2023) di Bank Indonesia 

menunjukkan bahwa kepemimpinan digital memiliki pengaruh positif terhadap 

budaya digital dan perilaku kerja inovatif karyawan, yang pada akhirnya 

meningkatkan kinerja karyawan. Studi ini menekankan pentingnya peran 

pemimpin dalam membentuk budaya inovasi melalui adopsi teknologi digital   

Di tingkat internasional, penelitian oleh Yu, Ramanathan, dan Nath (2017) 

mengungkap bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan melalui mediasi perilaku kerja inovatif. Hal 

ini menunjukkan bahwa pemimpin yang mampu mendorong inovasi dan adaptasi 

teknologi dapat meningkatkan kinerja individu dalam organisasi . 

Meskipun berbagai penelitian menunjukkan adanya hubungan positif dan 

negatif antara kepemimpinan digital dengan kinerja karyawan, implementasi 

efektif dari kepemimpinan digital masih menghadapi tantangan. Beberapa di 
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antaranya termasuk resistensi terhadap perubahan, kurangnya keterampilan digital 

di kalangan karyawan, dan kebutuhan akan investasi signifikan dalam 

infrastruktur teknologi. Selain itu, perbedaan budaya organisasi dan tingkat 

kesiapan teknologi antara perusahaan di Indonesia dan negara lain dapat 

mempengaruhi efektivitas kepemimpinan digital. 

Di era digital saat ini, organisasi dituntut untuk beradaptasi dengan cepat 

terhadap perubahan teknologi guna mempertahankan daya saing. Transformasi 

digital tidak hanya melibatkan adopsi teknologi baru, tetapi juga perubahan dalam 

budaya organisasi, proses bisnis, dan kompetensi kepemimpinan. Studi oleh Qiao, 

Li, dan Hong (2024) menyoroti bahwa transformasi digital memiliki peran 

strategis dalam meningkatkan kinerja karyawan dan komitmen organisasi melalui 

kepemimpinan digital yang efektif. Penelitian ini menekankan bahwa pemimpin 

yang mampu memanfaatkan teknologi digital secara strategis dapat mendorong 

transformasi yang sukses dan meningkatkan efektivitas organisasi secara 

keseluruhan.  

Hapsari & Wijayanti (2022) menemukan bahwa kepemimpinan digital 

berperan penting dalam meningkatkan output kinerja pada perusahaan IT. Syahrul 

& Rini (2023) menyimpulkan bahwa penerapan digital leadership pada birokrasi 

pemerintah berdampak positif terhadap efektivitas kinerja. 

Penelitian oleh Yuniarti dan Mahanani (2023) mengkaji pengaruh 

kepemimpinan digital, komitmen organisasi, dan kompensasi terhadap kinerja 

karyawan milenial di PT. Pegadaian Galeri Dua Empat. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap 
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kinerja karyawan, sementara kepemimpinan digital tidak menunjukkan pengaruh 

langsung yang signifikan. Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun 

kepemimpinan digital penting, tingkat komitmen organisasi dari karyawan 

memainkan peran krusial dalam menentukan efektivitas kepemimpinan tersebut . 

Anomali lain juga terlihat pada konteks organisasi dan sektor industri. 

Banyak studi dilakukan pada perusahaan teknologi dan sektor swasta, sedangkan 

pada sektor publik atau institusi keuangan negara seperti Bank Indonesia, 

karakteristik organisasi yang lebih birokratis dapat menghasilkan dinamika yang 

berbeda, terutama dalam mengadopsi kepemimpinan digital dan 

mengimplementasikan transformasi digital secara menyeluruh. 

Penelitian yang dilakukan oleh Marisela Bethabara, Asti Fatimah, Netania 

Emilisa (2024) bertolak belakang dengan peneliti sebelum yaitu terdapat pengaruh 

negatif antara Digital Leadership terhadap Employee Performance. Penelitian ini 

mendukung penelitian yang sebelumnya yang dilakukan oleh (Syah Putra et al., 

2021) mengatakan bahwa digital leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap 

employee performance. Dengan ini dapat disimpulkan bahwa digital leadership 

berpengaruh negatif terhadap kinerja yang dimana ketika karyawan merasa kurang 

akan pengetahuan digital yang diberikan oleh atasan dalam bekerja dan merasakan 

dampak yang kurang dari pekerjaan yang dilakukan. 

Terdapat kesenjangan antara teori dan praktik teori menyebutkan bahwa 

kepemimpinan digital mampu meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. 

Namun secara empiris, pada Kantor Perwakilan Bank Indonesia DKI Jakarta, 

belum terlihat konsistensi antara digitalisasi kepemimpinan dengan peningkatan 
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kinerja karyawan. Kurangnya studi yang menghubungkan kepemimpinan digital 

dan kinerja di sektor pemerintahan/perbankan publik memperkuat pentingnya 

penelitian ini. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penting untuk dilakukan penelitian 

lebih lanjut guna memahami sejauh mana transformasi digital dan komitmen 

organisasi dapat meningkatkan kinerja karyawan, dan bagaimana kepemimpinan 

digital memediasi hubungan tersebut. Maka penelitian ini mengangkat judul : 

“Peran Kepemimpinan Digital Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Mediasi 

Komitmen Organisasi Pada Kantor Perwakilan  Bank Indonesia DKI 

Jakarta”. 

 

1.2. Rumusan Penelitian 

Berdasarkan uraian yang telah disampaikan dalam bagian latar belakang 

masalah, maka rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu, bagaimana Peran 

Kepemimpinan Digital Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Mediasi Komitmen 

Organisasi derngan rumusan beberapa pertanyaan penelitian sebagai berikut:  

1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan digital terhadap komitmen organisasi 

pada Kantor Perwakilan Bank Indonesia DKI Jakarta 

2. Bagaimana pengaruh kepemimpinan digital terhadap kinerja karyawan pada 

Kantor Perwakilan Bank Indonesia DKI Jakarta 

3. Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan pada 

Kantor Perwakilan Bank Indonesia DKI Jakarta 
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1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dijelaskan, maka penelitian ini 

bertujuan untuk:  

1. Menganalisis pengaruh kepemimpinan digital terhadap komitmen organisasi 

pada Kantor Perwakilan Bank Indonesia DKI Jakarta 

2. Menganalisis pengaruh kepemimpinan digital terhadap kinerja karyawan 

pada Kantor Perwakilan Bank Indonesia DKI Jakarta 

3. Menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 

pada Kantor Perwakilan Bank Indonesia DKI Jakarta 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

Hasil dari penelitian tersebut diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai 

berikut: 

1.4.1. Manfaat Teoritis: 

Untuk pengembangan teori kepemimpinan digital dengan memperkuat 

pemahaman tentang hubungan antara digital leadership dengan employee 

performance serta memberikan wawasan baru tentang peran organizational 

commitment sebagai variabel mediasi. 

1.4.2. Manfaat Praktis: 

1. Memberikan informasi yang berguna bagi Kantor Perwakilan Bank 

Indonesia DKI Jakarta untuk merancang strategi yang lebih efektif dalam 

mempertahankan dan meningkatkan kinerja. 



10 

 

  

2. Menyediakan data empiris yang dapat digunakan sebagai dasar dalam 

pengambilan keputusan dan kebijakan terkait peningkatan pelayanan Bank 

Indonesia Kantor Perwakilan DKI Jakarta. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Kepemimpinan Digital (Digital Leadership) 

Zakub menguraikan bahwa kepemimpinan adalah hal yang terkait dengan 

merangsang, menggerakkan, memberi arahan, dan mengkoordinasikan berbagai 

potensi serta motivasi individu yang memiliki hubungan dalam suatu organisasi. 

(Hamzah Zakub, 2015). Burke memberikan definisi kepemimpinan sebagai 

"kemampuan untuk menyatukan orang, alat, dan sumber daya untuk menyelesaikan 

masalah dan mencapai hasil." Di era global saat ini, seorang pemimpin perlu 

memperluas cakupan, mampu mengarahkan anggota timnya melintasi batas-batas 

nasional, geografis, budaya, dan batasan lainnya. Pemimpin ini harus dapat 

memanfaatkan teknologi informasi untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif. 

Jenis kepemimpinan ini dikenal sebagai e-Leadership. (W. Warner Burke, 2008). 

Digital leadersship juga dikenal dengan e-Leadership adalah istilah yang 

menggabungkan unsur "e" sebagai representasi untuk hal-hal yang terkait dengan 

elektronik, internet, atau dunia digital, dengan konsep "leadership" 

(kepemimpinan) yang mengacu pada kemampuan seseorang untuk mengarahkan 

atau memengaruhi orang-orang yang berada di bawah kepemimpinannya untuk 

mencapai tujuan organisasi. (Kasali, 2008). 

Kepemimpinan diilustrasikan sebagai kemampuan untuk mengarahkan 

perusahaan menuju pencapaian tujuan dan membangun keunggulan kompetitif 
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yang berkelanjutan. Untuk menjaga keunggulan kompetitif yang berlanjut, 

perusahaan perlu memiliki produk dan sistem teknis yang mendukung dan 

mempercepat proses produksi, komunikasi, dan efisiensi biaya, serta kemampuan 

untuk menggunakan produk dan sistem tersebut secara efektif. (Uğural, M. N., 

Giritli, H., & Urbański, 2020). 

Kepemimpinan digital mencakup gabungan antara budaya digital dan 

keterampilan digital. Studi tentang kepemimpinan digital merupakan bagian dari 

analisis diskusi kepemimpinan yang bersandar pada teori eselon atas yang 

diperkenalkan oleh Hambrick dan Mason, di mana hasilnya dapat diprediksi oleh 

karakter seorang manajer. Kepemimpinan digital merujuk pada gaya 

kepemimpinan yang berfokus pada penerapan transformasi digital di dalam suatu 

organisasi. Model kepemimpinan ini memungkinkan perusahaan atau organisasi 

untuk melakukan digitalisasi pada lingkungan kerja dan budaya kerja mereka 

(Murat Sagbas dan Fahri Alp Erdogan, 2022). 

Dari beberapa penjelasan mengenai Digital Leadrship yang dijelaskan oleh 

(Hamzah Zakub, 2015), (W. Warner Burke, 2008), (Kasali, 2008), (Uğural, M. N., 

Giritli, H., & Urbański, 2020), dan (Murat Sagbas dan Fahri Alp Erdogan, 2022). 

Peneliti menyimpulkan bahwa Digital Leadrship adalah suatu usaha dan 

kemampuan yang dimiliki oleh seorang pemimpin di dalam menjalankan 

manajerial bisnis guna tercapainya tujuan organisasi dengan memanfaatkan 

teknologi yang berkembang ke arah digital. 

Pearl Zhu mengartikan kriteria kepemimpinan digital yang terdiri dari lima 

karakteristik sebagai berikut:(Pearl Zhu, 2015) 
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1. Pemikiran, yang mencakup kemampuan untuk menghadapi perubahan di pasar 

dan persaingan. 

2. Kreatif, mengacu pada pemimpin digital yang memiliki pola pikir kreatif dan 

inovatif dalam merumuskan ide-ide baru menjadi kenyataan. 

3. Visioner, merujuk pada pemimpin digital yang mampu memberikan arahan dan 

berperan sebagai orkestra dalam mengubah bisnis menjadi digital. 

4. Rasa ingin tahu, melibatkan penggunaan ekosistem yang kompleks dan 

bergerak maju dalam menghadapi faktor Volatility, Uncertainty, Complexity, 

Ambiguity (VUCA). Seorang pemimpin digital diharapkan memiliki 

kemampuan belajar. 

5. Profound Leader, merupakan gaya kepemimpinan digital yang mampu 

memimpin dalam situasi yang kompleks dengan memiliki pengetahuan dan 

pemahaman mendalam. Mereka menggunakan pengetahuan ini untuk 

interpretasi, berpikir sintesis, dan mengambil keputusan. 

Menurut Burke, peran-peran yang harus diemban oleh e-Leadership dapat 

diuraikan sebagai berikut:(W. Warner Burke, 2008). 

1. Visionary yaitu memiliki kapasitas untuk memvisualisasikan konsep besar dan 

mengkomunikasikannya kepada anggota organisasinya. 

2. Convener yaitu memiliki kemampuan untuk mengelola perbedaan di antara 

anggota dan membimbing organisasi menuju tujuan yang jelas serta 

menyelesaikan masalah. 

3. Team sponsor yaitu memiliki keterampilan untuk membentuk dan 

mengarahkan tim kerja baik yang berbasis fisik maupun virtual. 
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4. Manager yaitu memiliki kemampuan untuk mengelola dan mengalokasikan 

sumber daya organisasi dengan tanggung jawab penuh, serta mampu 

mengelola organisasi baik yang bersifat fisik maupun virtual. 

5. Innovator yaitu memiliki keahlian untuk menemukan pendekatan baru dalam 

menjalankan tugas dan fungsi di luar pekerjaan rutin. 

6. Mentor yaitu memiliki kapasitas untuk membimbing dan memberikan arahan 

kepada calon pemimpin baru di lingkungan organisasi. 

Adapun indikator-indikator dari Digital Leadership dalam Erhan et al., 

(2022) adalah: 

1. Innovation ability, adalah kemampuan seorang atasan berinovasi di dalam 

perusahaan. 

2. Digital skill, adalah kemampuan seorang atasan dalam menggunakan teknologi 

yang ada. 

3. Strong Network, adalah kemampuan seorang atasan memiliki jaringan-jaringan 

yang kuat dan luas. 

4. Cooperation, adalah kemampuan seorang atasan dalam bekerja sama dengan 

baik bersama karyawan. 

5. Participation and visionary, adalah sikap keikutsertaan atasan kepada 

karyawan dan memiliki visi yang jelas untuk perusahaan. 

 

2.1.2. Komitmen Organisasi (Organizational Commitment) 

Cascio dalam Yulianie, dkk (2003: 261) mengartikan komitmen organisasi 

sebagai derajat identifikasi individu terhadap organisasi dan keinginan untuk 
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melanjutkan pertisipasi aktifnya di dalam organisasi. Adanya keinginan seseorang 

untuk turut aktif dalam organisasi karena pemahaman atau pengetahuan yang 

dimilikinya tentang organisasi yang dimilikinya. Seberapa besar tahu hal-hal yang 

terdapat dalam organisasi yang dimiliki. Jadi artinya yang membedakan 

kemampuan atau sikap komitmen individu didalam organisasi tersebut tergantung 

dari tingkat pemahaman individu mengenai organisasi yang dijalaninya. 

Kemudian Sheldon (Sitat dalam Yulianie,dkk (2003: 261) mengartikan 

komitmen organisasi sebagai suatu sikap atau orientasi terhadap organisasi yang 

mengaitkan identitas pribadi orang tersebut terhadap organisasi. Artinya 

seseorang masuk dalam organisasi itu karena masih ada kaitannya dengan latar 

belakang dari individu yang bersangkutan. Dengan kata lain, seseorang masuk 

dalam organisasi karena adanya kesamaan pikiran di dalamnya. Dengan kesamaan 

pikir seseorang tetap setia dengan organisasi yang di jalaninya. 

Hall (Sitat dalam Yulianie, dkk (2003: 261) mengartikan komitmen 

organisasi sebagai suatu proses terintegrasi atau kongruennya tujuan 

organisasi dengan individu. Penjelasan ini hampir sama dengan para ahli lain, 

yaitu adanya kecocokan antara visi dan misi individu dengan tujuan 

organisasi. Dengan kata lain komitmen individu di pengaruhi dari apakah 

tujuan organisasi sama dengan visi dan misinya. Kanter (Sitat dalam Yulianie, dkk 

(2003: 261) mengartikan komitmen organisasi sebagai suatu kerelaan dari 

perilaku sosial untuk memberikan usaha serta kesetiaannya terhadap sistem 

sosial. Kalau pendapat ahli yang satu ini mengatakan bahwa kesetiaan  seseorang 

muncul ketika individu mau dengan sukarela menyumbangkan tenaganya demi 
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kepentingan dalam ruang lingkup sosial. Hal ini cenderung melihat dari sisi 

luarnya. Jadi bukan adanya kesamaan tujuan diri tapi karena adanya kerelaan 

untuk bisa ikut serta dalam sistem sosial. 

Porter dalam Kuntjoro (e-psikologi: 2002 ) menyebutkan bahwa komitmen 

organisasi merupakan yang bersifat relatif dari individu dalam mendentifikasikan 

keterlibatan individu kedalam bagian organisasi. Hal ini dapat di tandai dengan 

tiga hal yaitu : penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, kesiapan dan 

kesesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas nama organisasi serta 

keinginan untuk mempertahankan keanggotaan di dalam organisasi (menjadi 

bagian dalam organisasi). 

Dalam hal ini Steers dalam Kuntjoro (e-psikologi.com: 2002) menyatakan 

bahwa komitmen organisasi organisasi sebagai rasa identifikasi (kepercayaan 

terhadap nilai – nilai organisasi ), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik 

mungkin demi kepentingan organisasi), dan loyalitas (keinginan untuk tetap 

menjadi anggota organisasi bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang anggota 

terhadap organisasinya. 

Secara singkat, Carell (1997: 140) menyatakan bahwa “komitmen organisasi 

adalah suatu sikap anggota terhadap mempertahankan keberadaannya pada suatu 

organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap setia pada organisasinya“. Miner 

(1992: 124), menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah suatu kekuatan 

relatif individu dalam mengidentifikasi dan terlibat dalam organisasi. 

Ada beberapa macam aspek-aspek yang mempengaruhi setiap individu 

untuk bisa komitmen dalam organisasi diantaranya menurut Luthans (1998) 
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dalam Yulianie, dkk (2003: 262) mengemukakan aspek komitmen organisasi, 

yaitu: 

1. Keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota dalam organisasinya 

2. Kerelaan untuk sungguh-sungguh berusaha demi kepentingan organisasi 

3. Keyakinan yang kuat dan menerima nilai dan tujuan organisasi 

Sedangkan komitmen organisasi menurut Kuntjoro (e-psikologi. com: 

2002) , memiliki tiga aspek utama, yaitu : 

1. Identifikasi 

Identifikasi yang berwujud dalam bentuk kepercayaan anggota 

terhadap organisasi. Guna menumbuhkan identifikasi dilakukan dengan 

memodifikasi tujuan organisasi/organisasi, sehingga mencakup beberapa 

tujuan pribadi para anggota atau dengan kata lain organisasi memasukan pula 

kebutuhan dan keinginan anggotan dalam tujuan organisasi atau organisasi. 

Hal ini akan menumbuhkan suasana saling mendukung di antara para 

anggota dengan organisasi. Lebih lanjut membuat anggota dengan rela 

menyumbangkan tenaga, waktu, dan pikiran bagi tercapainya tujuan 

organisasi. 

2. Keterlibatan 

Keterlibatan atau partisipasi anggota dalam aktivitas-aktivitas kerja 

penting untuk diperhatikan karena adanya keterlibatan anggota menyebabkan 

mereka bekerja sama, baik dengan pimpinan atau rekan kerja. Cara yang 

dapat dipakai untuk memancing keterlibatan anggota adalah dengan 

memasukan mereka dalam berbagai kesempatan pembuatan keputusan yang 
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dapat menumbuhkan keyakinan pada anggota bahwa apa yang telah 

diputuskan adalah keputusan bersama. Juga anggota merasakan bahwa 

mereka diterima sebagai bagian dari organisasi, dan konsekuensi lebih lanjut, 

mereka merasa wajib untuk melaksanakan bersama apa yang telah mereka 

putuskan, karena adanya rasa keterikatan dengan apa yang mereka ciptakan. 

Hasil yang dirasakan bahwa tingkat kehadiran anggota yang memiliki rasa 

keterlibatan tinggi umumnya akan selalu disiplin dalam bekerja. 

3. Loyalitas 

Loyalitas anggota terhadap organisasi memiliki makna ksesediaan 

seseorang untuk bisa melanggengkan hubungannya dengan organisasi kalau 

perlu dengan mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apa 

pun. Keinginan anggota untuk mempertahankan diri bekerja dalam organisasi 

adalah hal yang dapat menunjang komitmen anggota terhadap organisasi di 

mana mereka bekerja. Hal ini di upayakan bila anggota merasakan adanya 

keamanan dan kepuasan dalam tempat kerjanya. 

Miner (1992: 124) menyatakan bahwa komitmen organisasi mempunyai tiga 

aspek penting yaitu : 

1. Kepercayaan dan penerimaan terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi. 

2. Kemauan untuk berusaha demi kepentingan organisasi. 

3. Keinginan yang kuat untuk memelihara keanggotaannya terhadap organisasi. 

Ada berbagai faktor – faktor yang menjadikan seseorang untuk mau tetap 

komitmen dalam menjalankan perannya dalam suatu organisasi yang di jalaninya. 

Di antaranya menurut Steers dan Porter dalam Temaluru (2001: 458), yang 
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menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi yaitu : 

1. Karakteristik personal atau pribadi, berkaitan dengan kebutuhan berprestasi, 

masa kerja, usia, pendidikan, dan jenis kelamin anggotanya. 

2. Karakteristik pekerjaan atau peranan, berkaitan dengan umpan balik, identitas, 

tugas, kesempatan berinteraksi, dan komunikasi. Karakteristik ini merupakan 

tantangan pekerjaan yang harus di hadapi anggota dalam bekerja. Bilamana 

anggota menerima tantangan tersebut, maka secara otomatis anggota akan 

lebih berkomitmen terhadap organisasi. 

3. Karakteristik struktural, berkaitan dengan lingkungan kerja seperti tersedianya 

fasilitas yang mendukung setiap pelaksanaan kerja. 

4. Sifat dan pengalaman kerja, merupakan keterandalan organisasi, perasaan 

dipentingkan oleh organisasi, relialisasi harapan anggotadi organisasi, persepsi 

terhadap rekan kerja, dan persepsi terhadap perilaku atasan. Bilamana anggota 

merasakan adanya pengalaman tersebut di organisasi, maka anggota akan 

mudah untuk lebih komitmen terhadap organisasi. 

Chusmir dalam Jewell (1998: 512-520) memasukan varibel komitmen kerja 

yang mempengaruhi seseorang untuk mau berkomitmen dalam suatu organisasi 

antara lain: 

1. Pengaruh pribadi meliputi, jenis kelamin, latar belakang (usia, tingkat 

pendidikan, urutan kelahiran, kelas sosial orang tua), sikap dan nilai, dan 

kebutuhan intrinsik. 

2. Pengaruh moderat dari luar meliputi, karakteristik keluarga, keadaan 

pekerjaan (kepuasan kerja, penggunaan keterampilan, faktor psikologis 
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pekerjaan, faktor kerja bukan motivasi). 

3. Persepsi moderat, sikap dan perilaku peran yang diperkirakan meliputi, 

konflik peran dan jenis kelamin, kepuasan kebutuhan komitmen kerja. 

Kemudian untuk jenis-jenis dari bentuk komitmen organisai tersebut ada 

tiga jenis komitmen organisasi yang dikemukakan Allen dan Meyer (2023), yaitu: 

1. Komitmen Afektif (affective commitment) 

Jenis ini berkaitan dengan keterikatan emosional yang dipunyai 

seseorang dengan organisasi. Seseorang yang memiliki komitmen afektif 

akan menunjukan kinerja yang lebih baik. Individu yang memiliki komitmen 

afektif, berarti individu tersebut melakukan identifikasi nilai maupun aktivitas 

organisasi. Semakin kuat identifikasi yang dilakukan, akan terjadi 

internalisasi nilai organisasi yang semakin intensif sehingga dirinya akan 

semakin terlibat dengan apa yang dilakukan oleh organisasi. Salah satu akibat 

dari proses tersebut akan terlihat dari kinerjanya. 

2. Komitmen Berkelanjutan (continuance commitment) 

Jenis ini bermakna keberlanjutan keanggotaan individu terhadap suatu 

organisasi setelah mempertimbangkan kerugian-kerugian dan resiko- resiko 

yang akan dialaminya kalau meninggalkan organisasi. 

3. Komitmen Normatif (normative commitment) 

Komitmen yang mengandung dimensi moral dan didasarkan pada 

kesadaran akan kewajiban yang dirasakan serta tanggungjawab yang dipikul 

oleh seseorang terhadap organisasi. Semakin individu bisa menerima nilai- 

nilai organisasi dan semakin sesuai nilai pribadi individu dengan nilai 
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organisasi, akan semakin tumbuh kesadaran bahwa ia telah menerima hak- 

hak tertentu yang diberikan oleh organisasi 

Busro (2018:86) menyatakab bahwa komitmen organisasi dapat diukur 

melalui indikator sebagai berikut :   

1. Indikator Komitmen Afektif (Affective Commitment) meliputi :   

a. Kepercayaan yang kuat dan menerima nilai dan tujuan organisasi,  

b. Loyalitas terhadap organisasi, dan   

c. Kerelaan menggunakan upaya demi kepentingan organisasi.  

2. Indikator Komitmen Kontinyu (Continue Commitment) meliputi : 

a. Memperhitungkan keuntungan untuk tetap bekerja dalam organisasi,  

b. Memperhitungkan kerugian jika meninggalkan organisasi  

3. Indikator Komitmen Normatif (Normative Commitment) meliputi:   

a. Kemauan bekerja  

b. Tanggung jawab memajukan organisasi.   

 

2.1.3. Kinerja Karyawan (Employee Performance) 

Kinerja pegawai adalah kemampuan individu untuk memenuhi target dan 

standar kerja yang telah ditetapkan oleh organisasi (Robbins & Judge, 2013). 

Dalam konteks transformasi digital, kinerja pegawai tidak hanya mencakup 

pencapaian target kerja, tetapi juga kemampuan untuk memanfaatkan teknologi 

dalam meningkatkan produktivitas dan inovasi. 

Menurut (Becker, 1993) beberapa hambatan dalam meningkatkan kinerja 

pegawai sebagai berikut 
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1. Resistensi terhadap Teknologi; pegawai yang enggan menggunakan teknologi 

baru dapat menghambat produktivitas organisasi secara keseluruhan. 

Resistensi muncul ketika individu merasa tidak siap atau kurang percaya diri 

dalam menggunakan teknologi baru. 

2. Kurangnya Pelatihan; minimnya pelatihan yang relevan membuat pegawai sulit 

memahami dan memanfaatkan teknologi secara optimal. Investasi dalam 

pendidikan dan pelatihan adalah kunci untuk meningkatkan kompetensi dan 

kinerja pegawai. 

Menurut (Robbins & Judge, 2013) faktor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai dalam era digital  

1. Kemampuan Beradaptasi terhadap Teknologi  

Kemampuan pegawai untuk menyesuaikan diri dengan teknologi baru 

merupakan kunci keberhasilan dalam meningkatkan produktivitas dan 

efisiensi. Pegawai yang mampu beradaptasi dengan teknologi digital 

menunjukkan produktivitas yang lebih tinggi dibandingkan mereka yang sulit 

untuk berubah. 

2. Dukungan Organisasi: 

Dukungan organisasi yang kuat, terutama dalam pengembangan 

sumber daya manusia, meningkatkan kinerja pegawai secara keseluruhan. 

Pelatihan yang memadai dan budaya organisasi yang mendukung inovasi 

berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

3. Ketersediaan Teknologi: 

Teknologi yang mudah diakses dan digunakan mendukung pegawai 
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untuk bekerja lebih cepat dan efisien. Ketersediaan teknologi yang dirancang 

dengan baik akan meningkatkan penerimaan dan pemanfaatannya oleh 

pegawai, yang pada akhirnya memengaruhi kinerja mereka 

Menurut Yulianto (2020) ada lima indikator yang digunakan untuk 

mengukur kinerja SDM, indikator tersebut diantaranya:  

1. Kualitas, yaitu kualitas kerja karyawan diukur melalui persepsi karyawan 

terhadap kualitas/kesempurnaan yang mengambarkan keterampilan dan 

kemampuan karyawan  

2. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti 

jumlah, unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan  

3. Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu 

yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas  

4. Efektivitas, merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 

uang, teknologi, bahan baku)  

5. Kemandirian, merupakan kemampuan karyawan dalam menjalankan fungsi 

kerjanya. 

 

2.2. Pengembangan Hipotesis 

2.2.1. Pengaruh Kepemimpinan Digital Terhadap Komitmen Organisasi 

Era digital ditandai dengan perubahan yang cepat, kepemimpinan digital 

merupakan kemampuan seorang pemimpin untuk memanfaatkan teknologi digital 

guna mencapai tujuan organisasi dan memberdayakan karyawan dalam 
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lingkungan yang semakin terhubung secara digital (Nurshinta, Cindy & Usman, 

2024). Kepemimpinan digital mencakup pemahaman tentang teknologi, 

kemampuan beradaptasi, serta mendorong inovasi dan kreativitas di antara 

anggota tim (Puliwarna, Djati & Tanti, 2023). Kepemimpinan digital berperan 

penting dalam membantu organisasi beradaptasi dengan perubahan tersebut dan 

membantu karyawan merasa nyaman dengan perubahan tersebut, sehingga dapat 

mengurangi potensi resistensi dan meningkatkan komitmen (Lestari & 

Mahanani, 2024).  

Penelitian Puliwarna, Djati dan Tanti (2023) menyatakan bahwa penerapan 

kepemimpinan digital yang efektif dapat meningkatkan pemberdayaan karyawan, 

yang pada gilirannya memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi. 

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Samuel dan Ramli (2024) 

menyatakan bahwa kepemimpinan digital yang efektif dapat meningkatkan 

komitmen karyawan dalam sebuah organisasi. Berdasarkan uraian tersebut, 

hipotesis yang dapat diajukan adalah: 

H1 : kepemimpinan digital berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 

2.2.2. Pengaruh Kepemimpinan Digital Terhadap Kinerja Karyawan 

Pemimpin yang mampu mengintegrasikan teknologi digital dalam gaya 

kepemimpinannya akan mampu meningkatkan efektivitas komunikasi, kolaborasi, 

dan motivasi kerja karyawan. Kepemimpinan digital membantu organisasi 

menavigasi kompleksitas teknologi, meningkatkan koordinasi tim, dan 

mengarahkan organisasi menuju pencapaian kinerja yang tinggi. Pemimpin digital 

mendukung inovasi dan fleksibilitas kerja yang berdampak pada produktivitas. 
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Bass & Avolio (2024) dengan Teori Kepemimpinan Digital menyebutkan 

bahwa kepemimpinan yang inspiratif dan inovatif dapat meningkatkan kinerja 

individu. Schwarzmüller et al. (2018) menunjukkan bahwa digital leadership 

mampu meningkatkan inovasi dan efektivitas kerja dalam organisasi 

multinasional. Zhang et al. (2021) menemukan bahwa gaya kepemimpinan digital 

mampu memengaruhi performance outcome dengan cara memperkuat adopsi 

teknologi dan kolaborasi internal. Hapsari & Wijayanti (2022) menemukan bahwa 

kepemimpinan digital berperan penting dalam meningkatkan output kinerja pada 

perusahaan IT. Syahrul & Rini (2023) menyimpulkan bahwa penerapan digital 

leadership pada birokrasi pemerintah berdampak positif terhadap efektivitas kerja. 

Organisasi memerlukan gaya kepemimpinan yang kuat untuk memotivasi 

kinerja karyawan, sehingga penting untuk mengidentifikasi gaya kepemimpinan 

yang paling menginspirasi kinerja (Iqbal, N.; Anwar, S.; Haider, N 2015). 

Pemimpin harus mampu menggerakkan dan memotivasi karyawan untuk 

mencapai hasil yang memuaskan dan melampaui tujuan yang ditetapkan. 

Dukungan kepemimpinan memainkan peran penting dalam memotivasi karyawan 

untuk bekerja pada tingkat yang lebih tinggi, yang secara langsung memengaruhi 

kinerja mereka (Putri, N.; Meria, L 2022). Keberhasilan perusahaan sering kali 

ditentukan oleh kepemimpinannya, karena pemimpin yang efektif secara 

signifikan memengaruhi kemajuan organisasi dan meningkatkan kinerja karyawan 

dengan mendapatkan kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan rasa hormat, yang 

memotivasi karyawan untuk melampaui harapan (Rumengan, J.; Satriawan, B.; 

Yanti, S.; Fahizah, A.; Dewi, N.P 2021). 
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Kepemimpinan digital sangat penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan dengan memimpin melalui contoh-contoh digital, menumbuhkan 

budaya inovasi, mendorong kolaborasi, menyediakan akses ke sumber daya 

digital, menawarkan umpan balik, dan memantau kinerja. Melalui adopsi 

teknologi digital yang efektif, para pemimpin digital dapat menginspirasi 

karyawan, meningkatkan produktivitas, dan menciptakan lingkungan kerja yang 

inovatif (Turyadi, I.; Zulkifli, Z.; Tawil, M.R.; Ali, H.; Sadikin, A 2023). 

Kepemimpinan digital, yang menggabungkan kepemimpinan transformasional 

dengan teknologi, memanfaatkan sumber daya digital perusahaan untuk 

memajukan tujuan organisasi dan pribadi. Ciri-ciri penting seperti pemikiran 

strategis, kemampuan beradaptasi, ketahanan, dan keterbukaan terhadap ide-ide 

baru memungkinkan para pemimpin digital untuk memengaruhi kinerja organisasi 

dan mencapai keberhasilan berkelanjutan di era digitalisasi dan transformasi 

(Shin, J.; Mollah, M.A.; Choi, J. 2023). Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis 

yang dapat diajukan adalah: 

H2 : kepemimpinan digital berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

2.2.3. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan  

Komitmen organisasi adalah kondisi psikologis seorang karyawan yang 

menunjukkan keterikatan dan loyalitas terhadap organisasi tempatnya bekerja, 

serta keinginan untuk terus menjadi bagian dari organisasi tersebut. Ini melibatkan 

identifikasi diri dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi, serta kemauan untuk 

berusaha keras demi mencapai tujuan organisasi (Maranata, Widyaningtyas & 

Istiqomah, 2022). Karyawan yang berkomitmen merasa memiliki keterikatan 
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emosional dengan organisasi, sehingga lebih berdedikasi dalam menjalankan 

tugas dan tanggung jawabnya sehingga memiliki tingkat produktivitas yang lebih 

tinggi (Priharti & Marjati, 2022) Selain itu menurut (Rizal, Alam & Asi, 2023) 

komitmen organisasi yang tinggi dapat menciptakan budaya kerja yang positif, 

di mana karyawan merasa dihargai, didukung sehingga karyawan akan lebih 

fokus pada pekerjaan, lebih efisien dalam menjalankan tugas, dan lebih proaktif 

dalam mencari solusi untuk masalah.  

Komitmen seseorang terhadap profesinya maupun organisasi tempat bekerja 

sering kali menjadi isu yang sangat penting. Beberapa Perusahaan menjadikan 

unsur komitmen sebagai salah satu persyaratan memegang jabatan maupun posisi 

yang ditawarkan dalam lowongan pekerjaan. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

penting memiliki komitmen dalam dunia kerja. Komitmen kerja dalam perusahaan 

memiliki bentuk hubungan antara karyawan dengan pekerjaan atau profesi 

ditempat karyawan tersebut bekerja demi mencapai tujuan organisasi (Rizal, Alam 

& Asi, 2023). Penelitian (Maranata, Widyaningtyas & Istiqomah, 2022) 

menyatakan bahwa komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitemn 

normatif berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian Arestia (2022) 

menyatakan semakin kuat komitmen pegawai, maka semakin tinggi kinerja yang 

ditunjukkannya. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis yang dapat diajukan 

adalah: 

H3 :  komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan  
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2.3. Kerangka Fikir Teoritis 

Berdasarkan landasan teori, penelitian terdahulu dan hipotesis maka disusun 

kerangka berpikir penelitian sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran Teoritis 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

Pada bab ini akan diuraikan mengenai arah dan cara melaksanakan 

penelitian yang mencakup jenis penelitian, populasi dan sampel, sumber dan jenis 

data, metode pengumpulan data, variabel dan indikator serta teknis analisis data. 

3.1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan maksud 

membenarkan atau memperkuat hipotesis, yang pada akhirnya dapat 

memperkuatkan teori yang dijadikan sebagai pijakan. Jenis penelitian yang 

digunakan adalah penelitian eksplanatory yang bersifat asosiatif, merupakan 

penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 

lebih, dan untuk mengeksplorasi atau mengidentifikasi fenomena atau keadaan 

SDM yang belum diketahui atau dipahami dengan baik (Sugiyono, 2014). 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis model hubungan kepemimpinan 

digital terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel 

mediasi untuk mengetahui apakah variabel tersebut dapat menguatkan atau 

mempengaruhi. 

 

3.2. Populasi dan Sampel 

3.2.1. Populasi Penelitian 

Menurut Sugiyono (2020) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
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Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada Kantor Perwakilan Bank 

Indonesia DKI Jakarta sebanyak 132 orang pegawai. 

3.2.2. Sampel Penelitian 

Menurut (Sugiyono, 2022) sampel adalah bagian dari jumlah atau 

karekteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Penggunaan sampel 

memungkinkan peneliti untuk melakukan analisis dan menarik kesimpulan yang 

relevan terhadap populasi. Teknik yang digunakan adalah metode sensus dimana 

semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2017). Adapun 

data yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai aktif Kantor 

Perwakilan Bank Indonesia DKI Jakarta yang berjumlah 132 orang pegawai. 

 

3.3. Jenis dan Sumber Data 

3.3.1. Jenis Data Penelitian 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif, data 

kuantitaif meruapakan model data yang diterapkan pada observasi ini. Kuantitatif 

adalah data berupa angka-angka yang dihasilkan berdasarkan jawaban responden 

terhadap kuesioner. Terutama data yang dihasilkan dari jawaban para responden 

melalui kuesioner yang disebar kepada pegawai Kantor Perwakilan Bank 

Indonesia DKI Jakarta 

3.3.2. Sumber Data Penelitian 

Menurut Suharsimi Arikunto (2013:172) sumber informasi/data merupakan 

subjek darimana informasi bisa didapatkan. Sumber data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah data yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner. 
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Responden dalam penelitian ini adalah pegawai Kantor Perwakilan Bank 

Indonesia DKI Jakarta 

Data yang dugunakan dalam penelitian ini yaitu data primer, data primer 

menurut Suharsimi Arikunto (2013:172) yaitu data yang dikumpulkan melalui 

pihak pertama, biasanya dapat melalui kuisioner, wawancara, jejak pendapat dan 

lain-lain. Data primer dalam penelitian tersebut berupa hasil dari pengisian 

kuesioner yang disebar melalui SDM di lingkungan Kantor Perwakilan Bank 

Indonesia DKI Jakarta 

 

3.4. Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa 

cara sebagai berikut : 

1. Data Primer 

Data primer merupakan data yang diperoleh dari sumber aslinya. Adapun 

data primer yang digunakan dalam penelitian ini meliputi: 

a. Kuesioner 

Kuesioner yaitu suatu metode dimana peneliti menyusun daftar 

pertanyaan secara tertulis yang kemudian dibagikan kepada responden untuk 

memperoleh data yang berhubungan dengan kegiatan penelitian (Umar, 

2012). Dalam penelitian ini skala pengukuran yang digunakan untk mengukur 

variabel penelitian yaitu skala Likert. Menurut Sugiyono (2017:168). Skala 

Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapatan, dan persepsi seseorang 

atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dengan menggunakan skala 
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likert jawaban responden dari setiap item pernyataan yang diajukan akan 

memiliki gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif yang berhubungan 

dengan Peran Organizational Commitment Dalam Meningkatkan Hubungan 

Antara Digital Leadership Terhadap Employee Performance Pada Kantor 

Perwakilan Bank Indonesia Daerah Khusus Jakarta. Sedangkan tempat objek 

penelitian penulis memilih Bank Indonesia.  

Tabel 3.1 Skala Likert 

Indikator Skor Penilaian 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Cukup Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 
Sumber: Sugiyono (2019:168) 

b. Wawancara 

Wawancara merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan 

melalui wawancara atau tatap muka secara langsung dengan konsumen 

berkaitan dengan permasalahan yang terjadi pada perusahaan, sehingga 

memperoleh keakuratan penelitian. 

c. Stadi Kepustakaan 

Studi kepustakaan yaitu pengumpulan data yang berasal dari buku- 

buku literatur serta bacaan lain yang mendukung penelitian ini. Adapun studi 

kepustakaan dalam penelitian ini berupa jurnal yang diperoleh dari beberapa 

penelitian terdahulu dan literatur berupa beberapa referensi dari beberapa 

buku dalam mendukung penelitian. 
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2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait 

dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa jurnal yaitu 

diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna mendukung penelitian serta 

literatur berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam mendukung 

penelitian. Dalam penelitian ini juga menggunakan data perusahaan. 

 

3.5. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Definisi operasional merupakan penentuan construk sehingga menjadi 

variabel yang dapat diukur (Indrianto dan Supomo, 2012). Definisi operasional 

variabel di dasarkan pada satu atau lebih referensi yang di sertai dengan alasan 

pengunaan definisi tersebut.Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah : 

1. Variabel bebas atau independen, yaitu variabel yang mempengaruhi variabel 

lain. Dalam penelitian ini variabel independen adalah kepemimpinan Digital 

2. Variabel terikat atau dependen, yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel 

lain. Dalam penelitian ini variabel dependen Kinerja Karyawan. 

3. Variabel mediasi adalah variabel perantara yang menjembatani hubungan 

antara variabel independen (bebas) dan variabel dependen (terikat). Dalam 

penelitian ini variabel mediasi adalah Komitmen Organisasi. 
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Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel 

Variabel Definisi Operasional Indikator 
Skala 

Pengukuran 
Kepemimpinan 

Digital 

Kepemimpinan digital adalah 

kemampuan seorang pemimpin 

dalam memanfaatkan teknologi 

digital untuk memimpin, 

menginspirasi, dan mengarahkan 

organisasi dalam menghadapi 

perubahan digital. 

1. Innovation ability. 

2. Digital skill. 

3. Strong Network. 

4. Cooperation. 

5. Participation and 

visionary. 

 

Skala Likert  

1 s/d 5 

Komitmen 

Organisasi 

Komitmen organisasi adalah 

tingkat keterikatan emosional, 

identifikasi, dan keterlibatan 

karyawan terhadap organisasi, 

yang mendorong loyalitas dan 

kesediaan untuk berkontribusi. 

 

1. Indikator Komitmen 

Afektif (Affective 

Commitment) meliputi :   

a. Kepercayaan yang 

kuat dan menerima 

nilai dan tujuan 

organisasi,   
b. Kerelaan 

menggunakan upaya 

demi kepentingan 

organisasi.  

2. Indikator Komitmen 

Kontinyu (Continue 

Commitment) meliputi : 

a. Memperhitungkan 

keuntungan untuk 

tetap bekerja dalam 

organisasi,  

b. Memperhitungkan 

kerugian jika 

meninggalkan 

organisasi  

3. Indikator Komitmen 

Normatif (Normative 

Commitment) meliputi:   

a. Kemauan bekerja  

b. Tanggung jawab 

memajukan organisasi 

Skala Likert  

1 s/d 5 

Kinerja 

Karyawan 

Ukuran atas suatu hasil pekerjaan 

SDM sebuah perusahaan yang 

mana hal tersebut dapat menjadi 

sebuah acuan untuk mendapatkan 

hasil yang diinginkan 

berdasarkan tujuan awal 

perusahaan  

1. Kualitas,  

2. Kuantitas,  

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas,  

5. Kemandirian  

Skala Likert  

1 s/d 5 

Sumber Data : Diolah sendiri 

 

3.6. Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada perkembangan dan 

pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan gambaran tentang 
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keadaan tertentu dengan cara menguraikan tentang sifat-sifat dari obyek penelitian 

tersebut (Umar, 2012). Pengujian ini dilakukan untuk mempermudah dalam 

memahami variabel-variabel penelitian. Statistik deskriptif yang dimaksudkan 

untuk memberikan penjelasan mengenai distribusi perilaku data sampel yang 

memberikan gambaran mengenai demografi responden penelitian. Data demografi 

tersebut antara lain: jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, jabatan dan lama 

berkerja. 

Langkah-langkah untuk menentukan kategori atau jenis deskriptif yang 

diperoleh masing-masing variabel, dari perhitungan deskriptif kemudian 

mendiskripsikan ke dalam kalimat. Cara menentukan tingkat kriteria untuk variasi 

variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut (Sudjana, 2005): 

1. Menentukan skor tertinggi 

2. Menentukan skor terendah 

3. Menetapkan rentang, rentang diperoleh dengan cara mengurangi skor tertinggi 

dengan skor terendah 

4. Menetapkan interval kelas, interval diperoleh dengan cara membagi rentang 

ditambah dengan jawaban terkecil kemudian dibagi dengan jawaban tertinggi 

yang ditetapkan. 

5. Menetapkan jenjang kriteria. 

Untuk mengetahui jawaban responden terhadap variabel penelitian, maka 

dalam penelitian ini dikelompokkan menjadi 3 yaitu kategori tinggi, sedang dan 

rendah. Hal ini sesuai pernyataan Ferdinand (2009) bahwa untuk mengetahui 

frekuensi intensitas kondisi masing-masing variabel dapat diketahui dengan 
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perkalian antara skor tertinggi dalam setiap variabel dengan jumlah item 

pertanyaan yang ada setiap variabel yang kemudian dibagi menjadi 3 yaitu kondisi 

yaitu rendah, sedang, tinggi. 

 

3.7. Analisis SEM dengan Metode Partial Least Square (PLS) 

Partial Least Square adalah salah satu metode statistika The Structural 

Equation Modelling (SEM) berbasis varian yang didesain untuk menyelesaikan 

regresi berganda ketika terjadi permasalahan spesifik pada data seperti ukuran 

sampel penelitian kecil, adanya data yang hilang (missing values) dan 

multikolinearitas. Menurut Ghozali & Latan (2015) Partial Least Square (PLS) 

mempunyai keunggulan sebagai berikut : 

1. Mampu memodelkan banyak variabel dependen dan variabel independen 

(model komplek) 

2. Mampu mengelola masalah multikolinearitas antar variabel independen 

3. Hasil tetap kokoh walaupun terdapat data yang tidak normal dan hilang 

4. Menghasilkan variabel lain independen secara langsung berbasis cross 

product yang melibatkan variabel lain dependen sebagai kekuatan prediksi. 

5. Dapat digunakan untuk pada sampel kecil 

6. Tidak dapat mensyaratkan data berdistribusi normal 

7. Dapat digunakan pada data dengan tipe skala berbeda yaitu nominal, ordinal 

dan kontinus. 
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3.8. Pengujian Hipotesis 

Adapun langkah – langkah pengujian model empiris penelitian berbasis 

Partial Least Square (PLS) dibantu dengan software Smart PLS adalah sebagai 

berikut : 

3.8.1. Spesialis Model 

Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari : 

1. Outer model yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan 

indikatornya, disebut juga dengan outer relation atau measurement model, 

mendefinisikan karakteristik kontruk dengan variabel manifesnya. 

2. Inner Model yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten (structural 

model) disebut juga inner relation, menggambarkan hubungan antara variabel 

laten berdasarkan teori substantif penelitian. Tanpa kehilangan sifat 

umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau variabel 

manifest diskala zero means dan unit varians sama dengan satu sehingga 

parameter lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari model. 

3. 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. 

3.8.2. Evaluasi Model  

PLS tidak mengasumsikan adanya distribusi tertentu untuk estimasi 

parameter, maka teknik parametrik untuk menguji signifikansi para meter tidak 

diperlukan. Model evaluasi PLS berdasarkan pada pengukuran prediksi yang 

mempunyai sifat non parametrik. Model pengukuran atau outer model dengan 
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indikator refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari 

indikatornya dan composit reliability untuk blok indikator. Model struktural atau 

inner model dievaluasi dengan melihat presentase varian yang tidak dijelaskan 

yaitu dengan melihat R2 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 lewat prosedur bootstrapping. 

3.8.3. Model Pengukuran (Outer Model) 

Outer model dengan indikator refliksif masing-masing diukur dengan 

(Ghozali, 2014:45): 

1. Convergent Validity yaitu  korelasi antar skor indikator refleksif dengan skor 

variabel latennya. Untuk hal itu loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup, 

karena merupakan tahap awal pengembangan skala pengukuran dan jumlah 

indikator per konstruk tidak besar, berkisar antara 3 sampai 7 indikator. 

2. Discriminant Validity yaitu pengukuran indikator refleksif berdasarkan cross 

loading dengan variabel latennta. Metode lain dengan membandingkan nilai 

square root of Average Variance Extracted (AVE) setiap kontruk, dengan 

korelasi antar kontruk lainnya dalam model. Jika nilai pengukuran awal kedua 

metode tersebut lebih baik dibandingkan dengan nilai kontruk lainnya dalam 

model, maka dapat disimpulkan kondtruk tersebut memiliki nilai discriminant 

validity yang baik dan sebaliknya. Direkomendasikan nilai pengukuran lebih 

besar dari 0,50. 
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3. Composit Reliability adalah indikator yang mengukur konsistensi internal dari 

indikator pembentuk konstruk, menunjukkan derajat yang 

mengidentifikasikan commont laten (unobserved). Nilai batas yang diterima 

untuk tingkat reliabilitas komposit adalah 0,7 walaupun bukan merupakan 

standar absolut. 

4. Interaction Variabel, pengukuran untuk variabel mediasi dengan Teknik 

menstandarkan skor variabel laten yang memediasi, kemudian membuat 

konstruk interaksi dengan cara mengalihkan milai standart indikator laten 

dengan variabel moderator, baru dikalikan iterasi ulang. 

3.8.4. Inner Model 

Diukur menggunakan R-square variabel laten eksogen dengan interpretasi 

yang sama dengan regresi Qsquare predictive relevante untuk model konstruk 

mengukur seberapa baik niali observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi 

parameternya. Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive 

relevence, sebaliknya jika nilai Q-square < 0 menunjukkan model kurang 

memiliki   predictive  relevente. 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.
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

 

4.1. Deskripsi Objek Penelitian 

Objek dalam penelitian ini adalah Kantor Perwakilan Bank Indonesia 

Provinsi DKI Jakarta, yang berlokasi di Jakarta Pusat. Kantor ini merupakan salah 

satu satuan kerja dari Bank Indonesia yang menjalankan fungsi strategis dalam 

pelaksanaan tugas-tugas Bank Indonesia di wilayah Provinsi DKI Jakarta, 

termasuk dalam hal pengendalian inflasi daerah, pengawasan sistem pembayaran, 

serta pelaksanaan kebijakan moneter dan makroprudensial. 

Kantor Perwakilan Bank Indonesia DKI Jakarta memiliki struktur organisasi 

dan sumber daya manusia yang profesional, terdiri dari berbagai divisi dan unit 

kerja yang saling bersinergi untuk mendukung pencapaian visi Bank Indonesia 

sebagai bank sentral yang berkomitmen penuh terhadap stabilitas moneter, sistem 

keuangan, dan efisiensi sistem pembayaran. Penelitian ini berfokus pada peran 

kepemimpinan digital terhadap kinerja karyawan, dengan komitmen organisasi 

sebagai variabel mediasi. Kepemimpinan digital menjadi penting dalam konteks 

transformasi organisasi yang semakin mengarah pada pemanfaatan teknologi 

informasi dan digitalisasi proses kerja, terutama di lingkungan Bank Indonesia 

yang terus berinovasi dalam mendukung stabilitas ekonomi nasional. 

Pemilihan Kantor Perwakilan Bank Indonesia DKI Jakarta sebagai objek 

penelitian didasarkan pada pertimbangan bahwa kantor ini merupakan pusat 

aktivitas utama Bank Indonesia di ibu kota negara, serta memiliki kompleksitas 

kerja yang tinggi dan tuntutan terhadap adaptasi digital yang kuat. Selain itu, 
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ketersediaan data dan keterbukaan organisasi terhadap kegiatan akademik menjadi 

alasan pendukung lainnya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai 

Kantor Perwakilan Bank Indonesia DKI Jakarta. Proses penyebaran kuesioner 

dilakukan secara tidak langsung yaitu dengan menggunakan media internet 

melalui Google Form sehingga diperoleh 132 responden. 

Melalui penelitian ini, diharapkan dapat diperoleh pemahaman yang 

mendalam mengenai sejauh mana kepemimpinan digital berperan dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, serta bagaimana komitmen organisasi 

memperkuat hubungan tersebut, khususnya dalam konteks instansi strategis 

seperti Bank Indonesia. 

 

4.2. Gambaran Umum Responden  

Tabel 4.1. Karakteristik Responden 

Karakteristik Keterangan Frekuensi Persentase 

Jenis kelamin 
Pria            

Wanita 

78 

54 

59,09% 

40,91% 

Jumlah 132 100% 

Usia 

21-30 Tahun 

31-40 Tahun 

41-50 Tahun 

Lebih dari 51 Tahun 

23 

34 

32 

43 

17,42% 

25,75% 

24,24% 

32,58% 

Jumlah 132 100% 

Masa Kerja 

0 – 5 Tahun 

6 – 10 Tahun 

11 – 15 Tahun 

Lebih dari 20 Tahun 

20 

33 

35 

44 

15,15% 

25% 

26,52% 

33,33% 

Jumlah 132 100% 

Pendidikan 

D3, Diploma III 

S1, Strata 1 

S2, Strata 2  

S3, Strata 3 

0 

58 

64 

10 

0% 

43,94% 

48,48% 

7,58% 

Jumlah 132 100% 

Sumber : Data Primer yang diolah  
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Responden dalam penelitian ini terdiri dari karyawan Kantor Perwakilan 

Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta yang memiliki perbedaan dalam hal jenis 

kelamin. Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, responden berjenis kelamin 

pria berjumlah 78 orang, yang setara dengan 59,09% dari total responden. 

Sementara itu, responden wanita berjumlah 54 orang, atau sebesar 40,91% dari 

total responden. 

Distribusi ini menunjukkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini 

adalah pria. Meskipun demikian, proporsi antara pria dan wanita tergolong 

seimbang, yang mencerminkan adanya representasi gender yang cukup merata 

dalam struktur kepegawaian Kantor Perwakilan Bank Indonesia DKI Jakarta. Hal 

ini juga menunjukkan bahwa peran perempuan dalam organisasi cukup signifikan 

dan berkontribusi terhadap pelaksanaan tugas dan fungsi instansi secara 

keseluruhan. 

Berdasarkan data yang diperoleh dari kuesioner yang disebarkan kepada 

karyawan Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta, diketahui 

bahwa para responden memiliki rentang usia yang bervariasi. Distribusi 

responden berdasarkan kelompok responden berusia 21–30 tahun sebanyak 23 

orang atau 17,42% dari total responden. Responden berusia 31–40 tahun sebanyak 

34 orang, yang setara dengan 25,75%. Responden berusia 41–50 tahun berjumlah 

32 orang atau 24,24%. Responden berusia lebih dari 51 tahun merupakan 

kelompok usia terbanyak, yaitu sebanyak 43 orang, atau 32,58% dari total 

responden. 

Dari distribusi tersebut, dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden 

berada pada kelompok usia lebih dari 51 tahun, diikuti oleh kelompok usia 31–40 
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tahun dan 41–50 tahun. Kondisi ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan 

memiliki usia matang dan kemungkinan telah memiliki pengalaman kerja yang 

cukup lama di organisasi. Hal ini relevan dengan fokus penelitian mengenai 

kepemimpinan digital dan komitmen organisasi, karena tingkat kedewasaan dan 

pengalaman kerja dapat memengaruhi cara individu merespons kebijakan dan 

perubahan organisasi, termasuk dalam hal transformasi digital dan peningkatan 

kinerja. 

Berdasarkan data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner kepada 

responden di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta, diketahui 

bahwa para responden memiliki variasi masa kerja yang cukup beragam. Hal ini 

mencerminkan adanya keberagaman pengalaman kerja di lingkungan organisasi 

tersebut. Adapun rincian distribusi responden berdasarkan masa kerja 0 – 5 tahun 

sebanyak 20 orang atau sebesar 15,15% dari total responden. Masa kerja 6 – 10 

tahun sebanyak 33 orang, yang setara dengan 25%. Masa kerja 11 – 15 tahun 

tercatat sebanyak 35 orang, atau sebesar 26,52% dari jumlah responden. Masa 

kerja lebih dari 20 tahun merupakan kategori dengan jumlah responden terbanyak, 

yaitu 44 orang atau 33,33%. 

Dari data tersebut, dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden 

merupakan karyawan yang telah memiliki pengalaman kerja lebih dari 10 tahun, 

khususnya yang telah bekerja lebih dari 20 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa 

organisasi memiliki struktur kepegawaian yang relatif matang dengan dominasi 

karyawan berpengalaman. Keberadaan karyawan dengan masa kerja yang panjang 

dapat menjadi aset penting dalam mendukung efektivitas implementasi kebijakan, 
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termasuk transformasi kepemimpinan digital yang menjadi fokus dalam penelitian 

ini. 

Penelitian ini juga mengidentifikasi tingkat pendidikan terakhir para 

responden yang merupakan karyawan di Kantor Perwakilan Bank Indonesia 

Provinsi DKI Jakarta. Tingkat pendidikan menjadi salah satu indikator penting 

dalam memahami kualitas sumber daya manusia, terutama dalam konteks 

implementasi kebijakan dan adopsi kepemimpinan digital di lingkungan kerja. 

Adapun distribusi responden berdasarkan tingkat pendidikan terakhir Diploma III 

(D3) tidak terdapat dalam data, yaitu 0 orang atau 0% dari total responden. 

Responden dengan pendidikan Strata 1 (S1) berjumlah 58 orang, yang setara 

dengan 43,94% dari total responden. Responden dengan pendidikan Strata 2 (S2) 

merupakan kelompok terbanyak, yaitu 64 orang atau 48,48%. Responden dengan 

pendidikan Strata 3 (S3) sebanyak 10 orang, yang setara dengan 7,58% dari total 

responden. 

Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden memiliki 

latar belakang pendidikan tinggi, dengan dominasi pada tingkat S2 dan S1, serta 

sebagian kecil pada tingkat S3. Tidak terdapat responden dengan latar belakang 

pendidikan D3. Hal ini menunjukkan bahwa Kantor Perwakilan Bank Indonesia 

DKI Jakarta memiliki tenaga kerja dengan kualifikasi pendidikan yang tinggi, 

yang mendukung kompetensi profesional dalam menjalankan tugas dan fungsi 

organisasi, termasuk dalam merespons tantangan kepemimpinan digital dan 

penguatan komitmen organisasi. 
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4.3. 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 kepemimpinan digital, komitmen organisasi dan 

kinerja karyawan. 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, 

2017): 

RS : 
TT - TR 

Skala 

 

Keterangan 

RS : Rentang Skala 

TR : Skor Terendah (1) 

TT : Skor Tertinggi (5) 

Berdasarkan rumus diatas, maka rentang skala dapat dihitung: 

RS : 
5 - 1 

3 

 

RS : 1,3 

 

Dengan demikian nilai interval dapat dijelaskan sebagai berikut: 

Rendah : 1 – 2,33 

Sedang : 2,34 – 3,67 

Tinggi : 3,68 – 5,0 

Tanggapan 132 karyawan Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi 

DKI Jakarta mengenai kepemimpinan digital, komitmen organisasi dan kinerja 

karyawan dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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4.3.1. Kepemimpinan Digital 

Tabel 4.2 Deksripsi Kepemimpinan Digital 

Kode Indikator STS TS CS S SS Mean Kriteria 

X1 Innovation ability 0 13 40 62 17 3,63 Sedang 

X2 Digital skill 0 9 43 68 12 3,63 Sedang 

X3 Strong Network 1 13 34 62 22 3,69 Tinggi 

X4 Cooperation 5 20 45 57 5 3,28 Sedang 

X5 Participation and 

visionary 
4 20 49 52 7 3,29 Sedang 

Rata-rata 3,50 Sedang 

 

Berdasarkan tabel 4.2, menunjukkan bahwa tanggapan responden 

mengenai kepemimpinan digital memiliki nilai rata-rata 3,50 (sedang) yang 

menandakan rata-rata responden memberikan tanggapan netral terhadap 

penyataan pada kuesioner, hal ini menunujukkan bahwa Kantor Perwakilan Bank 

Indonesia Provinsi DKI Jakarta memiliki kepemimpinan digital yang 

sedang/cukup baik. Tanggapan responden terkait strong network menjadi 

indikator tertinggi dengan nilai mean 3,69 (tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa 

pimpinan Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta memiliki 

jaringan digital yang luas dan bermanfaat bagi pekerjaan tim. Kemudian 

tanggapan mengenai cooperation memperoleh nilai rata-rata 3,28 (sedang) 

menjadi indikator terendah dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa 

pimpinan Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta cukup dapat 

membangun kerja sama yang baik dalam tim melalui media digital. 

4.3.2. Komitmen Organisasi 

Tabel 4.3 Deksripsi Komitmen Organisasi 

Kode Indikator STS TS CS S SS Mean Kriteria 

Z1 Kepercayaan yang kuat 

dan menerima nilai dan 

tujuan organisasi 
1 16 57 52 6 3,35 Sedang 
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Kode Indikator STS TS CS S SS Mean Kriteria 

Z2 Kerelaan menggunakan 

upaya demi kepentingan 

organisasi 
1 15 56 48 12 3,42 Sedang 

Z3 Memperhitungkan 

keuntungan untuk tetap 

bekerja dalam organisasi 
1 18 46 58 9 3,42 Sedang 

Z4 Memperhitungkan 

kerugian jika 

meninggalkan organisasi 
0 6 47 69 10 3,63 Sedang 

Z5 Kemauan bekerja 0 17 63 42 10 3,34 Sedang 

Z6 Tanggung jawab 

memajukan organisasi 
3 29 54 38 8 3,14 Sedang 

Rata-rata 3,38 Sedang 

 

Berdasarkan tabel 4.3, menunjukkan bahwa tanggapan responden 

mengenai komitemen organisasi memiliki nilai rata-rata 3,38 (sedang) yang 

menandakan rata-rata responden memberikan tanggapan netral terhadap 

penyataan pada kuesioner, hal ini menunujukkan bahwa karyawan Kantor 

Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta memiliki komitmen organisasi 

yang sedang. Tanggapan responden pada aspek komitmen kontinyu (continue 

commitment) terkait memperhitungkan kerugian jika meninggalkan organisasi 

menjadi indikator tertinggi dengan nilai mean 3,63 (sedang). Hal ini menunjukkan 

bahwa pimpinan karyawan Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI 

Jakarta merasa akan rugi jika harus meninggalkan organisasi ini. Kemudian 

tanggapan pada aspek komitmen normatif (normative commitment) terkait 

tanggung jawab memajukan organisasi memperoleh nilai rata-rata 3,14 (sedang) 

menjadi indikator terendah dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta cukup merasa 

bertanggung jawab untuk membantu organisasi berkembang. 
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4.3.3. Kinerja Karyawan 

Tabel 4.4 Deksripsi Kinerja Karyawan 

Kode Indikator STS TS CS S SS Mean Kriteria 

Y1 Kualitas  5 20 69 27 11 3,14 Sedang 

Y2 Kuantitas 0 5 25 91 11 3,82 Tinggi 

Y3 Ketepatan Waktu 4 10 72 42 4 3,24 Sedang 

Y4 Efektivitas 0 12 67 41 12 3,40 Sedang 

Y5 Kemandirian 0 12 85 27 8 3,23 Sedang 

Rata-rata 3,37 Sedang 

 

Berdasarkan tabel 4.4, menunjukkan bahwa tanggapan responden 

mengenai kepemimpinan digital memiliki nilai rata-rata 3,37 (sedang) yang 

menandakan rata-rata responden memberikan tanggapan netral terhadap 

penyataan pada kuesioner, hal ini menunujukkan bahwa karyawan Kantor 

Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta memiliki kinerja yang 

sedang/cukup baik. Tanggapan responden terkait kuantitas menjadi indikator 

tertinggi dengan nilai mean 3,82 (tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan 

Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta dapat bekerja secara 

produktif dan menghasilkan sesuai harapan perusahaan. Kemudian tanggapan 

mengenai kualitas memperoleh nilai rata-rata 3,14 (sedang) menjadi indikator 

terendah dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan Kantor 

Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta cukup mampu menyelesaikan 

pekerjaan sesuai standar kualitas yang diterapkan. 

 

4.4. Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

adalah metode analisis statistik multivariat yang digunakan untuk menguji dan 
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mengembangkan model hubungan sebab akibat yang kompleks, hasil PLS-SEM 

dapat dijabarkan sebagai berikut: 

4.4.1. Pengujian Outer Model (Measurement Model) 

Pengujian outer model digunakan menggambarkan hubungan antara 

variabel laten dengan indikator-indikatornya. Outer model dalam penelitian ini 

dapat digambarkan sebagai berikut: 

 
Gambar 4.1 Outer Model (Measurement Model 

Terdapat tiga kriteria di dalam penggunaan teknik analisa data dengan 

SmartPLS untuk menilai outer model yaitu validitas (convergent validity, 

discriminant validity) dan reliabilitas (composite reliability, cronbach’s alpha) 

dengan hasil dijelaskan sebagai berikut: 

1. Convergent Validity 

Penilaian convergent validity berdasar korelasi antara item 

score/component score yang diestimasi dengan Soflware PLS. Menurut Chin 

(2019), nilai outer loading antara 0,5 – 0,6 sudah dianggap cukup untuk 

memenuhi syarat convergent validity. Dalam penelitian ini akan digunakan 
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batas outer loading sebesar 0.70. 

Tabel 4.5 Pengujian Convergent Validity (Outer Loading) 

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

Kepemimpinan 

Digital 

X1 

X2 

X3 

X4 

X5 

0.640 

0.625 

0.741 

0.848 

0.827 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid  

Komitmen 

Organisasi 

Z1 

Z2 

Z3 

Z4 

Z5 

Z6 

0.823 

0.810 

0.675 

0.757 

0.836 

0.773 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Kinerja 

Karyawan 

Y1 

Y2 

Y3 

Y4 

Y5 

0.804 

0.600 

0.764 

0.849 

0.848 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Hasil pengolahan dengan menggunakan SmartPLS dapat dilihat pada 

tabel 4.5. Nilai outer loading atau korelasi antara konstruk dengan variabel 

telah memenuhi convergen validity karena memiliki nilai outer loading ˃ 0,50, 

kesimpulannya konstruk untuk semua variabel bisa digunakan untuk diuji 

hipotesis. 

2. Discriminant Validity 

Discriminant validity suatu model dianggap baik jika setiap nilai 

loading dari setiap indikator dari sebuah variabel laten memiliki nilai loading 

yang paling besar dengan nilai loading lain terhadap variabel laten lainnya. 

Hasil pengujian discriminant validity diperoleh sebagai berikut: 

Tabel 4.6 Pengujian Discriminan Validity (Cross Loading) 

Indikator 

Variabel 

Kepemimpinan 

Digital 

Kinerja 

Karyawan 

Komitmen 

Organisasi 

X1 0.640 0.309 0.322 

X2 0.625 0.303 0.260 
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Indikator 

Variabel 

Kepemimpinan 

Digital 

Kinerja 

Karyawan 

Komitmen 

Organisasi 

X3 0.741 0.302 0.412 

X4 0.848 0.473 0.379 

X5 0.827 0.435 0.364 

Y1 0.375 0.804 0.407 

Y2 0.273 0.600 0.322 

Y3 0.351 0.764 0.375 

Y4 0.504 0.849 0.430 

Y5 0.422 0.848 0.567 

Z1 0.398 0.449 0.823 

Z2 0.380 0.424 0.810 

Z3 0.282 0.413 0.675 

Z4 0.398 0.432 0.757 

Z5 0.375 0.455 0.836 

Z6 0.347 0.400 0.773 

 

Berdasarkan table 4.6 dapat dilihat bahwa indikator kontruk 

mempunyai korelasi lebih tinggi dibandingkan dengan indikator lainnya, 

dengan kata lain semua pengujian validitas diskriminan indikator sudah valid. 

Selain mengamati nilai cross loading, validitas diskriminan juga dapat 

diketahui melalui metode lainnya yaitu dengan melihat nilai Average 

Variance Extracted (AVE). 

Tabel 4.7 Average Variance Extracted (AVE) 

No Variabel AVE Keterangan 

1 Kepemimpinan Digital 0.551 Valid 

2 Kinerja Karyawan 0.606 Valid 

3 Komitmen Organisasi 0.610 Valid 

 

Dari tabel 4.7 yang disajikan, semua konstruk (kepemimpinan digital, 

kinerja karyawan dan komitmen organisasi) memiliki nilai AVE di atas 

ambang batas 0,5. Hal ini merupakan indikasi positif bahwa model 

pengukuran memiliki validitas konvergen yang baik. 
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3. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dalam PLS menggunakan Composite Reliability (CR) 

dan Cronbach Alpha (CA). Composite reliability bertujuan untuk mengukur 

konsistensi internal dari indikator-indikator suatu konstruk. Nilai CR > 0,7 

menunjukan bahwa indikator-indikator konstruk memiliki konsistensi internal 

yang tinggi, ini berarti indikator-indikator tersebut secara konsisten mengukur 

konstruk yang sama. Cronbach Alpha juga bertujuan untuk mengukur 

reliabilitas konsistensi internal. Nilai CA > 0,9 reliabilitas sangat tinggi 

menunjukan konsistensi internal sangat baik. Nilai CA antara 0,8-0,9 

reliabilitas tinggi. Nilai CA antara 0,7-0,8 reliabilitas dapat diterima umumnya 

dianggap sebagai batas minimum yang dapat diterima dalam penelitian. 

Berikut disajikan hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini: 

Tabel 4.8 Composite Reliability dan Cronbach Alpha 

Variabel 
Composite 

Reliability 

Cronbach 

Alpha 
Keterangan 

Kepemimpinan Digital 0.826 0.796 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0.860 0.834 Reliabel 

Komitmen Organisasi 0.873 0.871 Reliabel 

 

Hasil analisis reliabilitas menunjukan bahwa model penelitian ini 

memiliki konsistensi internal yang sangat baik. Ini dapat dilihat dari nilai 

Composite Reliability (CR) dan Cronbach Alpha (CA). Semua variabel laten 

dalam model memiliki nilai CR > 0,7 ini mengindikasikan bahwa setiap 

konstruk memiliki reliabilitas yang tinggi. Dengan kata lain indikator-

indikator yang digunakan untuk mengukur setiap variabel secara konsisten 

mewakili konstruk yang dimaksud. Nilai CA kepemimpinan digital (0,796), 

CA kinerja karyawan (0,834), CA komitmen organisasi (0,871) menunjukan 
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reliabilitas yang cukup tinggi dengan nilai CA 0,7 – 0,8 ini berarti indikator-

indikator untuk variabel ini sangat konsisten dalam mengukur konstruk. 

4.4.2. Pengujian Blindfolding (Predictive Relevance) 

Pengujian blindfolding dalam PLS (Partial Least Squares) digunakan 

untuk menilai relevansi prediksi dari sebuah model konstruk. Secara lebih 

spesifik, blindfolding digunakan untuk mengevaluasi seberapa baik model yang 

dibangun dapat memprediksi data yang sebenarnya. Nilai Q-square digunakan 

untuk mengukur relevansi model, nilai Q-square sama dengan 0 (nol) 

memperlihatkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance, sedangkan 

nilai Q-square kurang dari 0 (nol) memperlihatkan bahwa model kurang memiliki 

predictive relevance, namun jika hasil perhitungan memperlihatkan nilai Q-square 

lebih dari 0 (nol), maka model layak dikatakan memiliki nilai prediktif yang 

relevan. Hasil Q-square dengan prosedur blinfolding tersaji pada tabel berikut: 

Tabel 4.9 Q-square 

Variabel SSO SSE Q2 = (1-SSE/SSO) 

Kepemimpinan Digital 660,000 660,000 0,000 

Kinerja Karyawan 660,000 508,108 0,230 

Komitmen Organisasi 792,000 792,000 0,000 

Rata-rata 0,398 

 

Hasil penghitungan blindfolding sesuai tabel 4.9 nilai Q-square adalah 

0,230. Karena nilai Q-square > 0, maka model tersebut sudah memenuhi relevansi 

prediktif di mana model sudah direkonstruksi dengan baik.  

Selain nilai Q-square untuk mengukur kelaikan suatu model dilakukan uji 

Goodness of Fit (GoF) nilai GoF, menurut Sarwono (2015) nilai GoF terbagi 

menjadi tiga, yaitu 0,1 (lemah), 0,25 (moderat), dan 0,36 (besar). Uji GoF dapat 

diketahui dengan rumus (Sarwono, 2015): 
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Keterangan: 

com : rata-rata nilai communality 

R-square : nilai R-square dalam model (0,415) (dapat dilihat pada tabel 4.12) 

Nilai communality tiap variabel dapat diketahui dari pengukuran model dengan 

teknik blindfolding pada bagian construct cross validated communality dapat 

ditampilkan sebagai berikut: 

Tabel 4.10 Rata-rata Communality 

Variabel SSO SSE Q2 = (1-SSE/SSO) 

Kepemimpinan Digital 660,000 440,233 0,333 

Kinerja Karyawan 660,000 386,972 0,414 

Komitmen Organisasi 792,000 438,986 0,446 

Rata-rata 0,398 

 

Berdasarkan tabel 4.10. di atas dan nilai rata-rata R-square maka diketahui 

nilai GoF adalah: 

 

 

Berdasarkan perhitungan diatas, diketahui nilai GoF sebesar 0,406 

diinterpretasikan GoF besar, artinya model pengukuran (outer model) dengan 

model struktural (inner model) sudah layak. 

4.4.3. Pengujian Inner Model (Model Structural) 

Evaluasi inner model, juga dikenal sebagai model struktural, digunakan 

untuk menilai hubungan kausalitas (hubungan sebab-akibat) antar variabel laten 

dalam suatu model penelitian. hasil evaluasi inner model dalam penelitian dapat 

digambarkan sebagai berikut: 
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Gambar 4.2 Outer Model (Measurement Model) 

Berdasarkan gambar diatas, dapat dijelaskan mengenai hasil path coeffisien, R-

square (R2), f-square (F2). 

1. Path Coeffisient (Pengaruh Langsung) 

Path coefficient dalam PLS-SEM digunakan untuk mengukur kekuatan 

dan arah hubungan antar konstruk (variabel laten) dalam model 

struktural. Nilainya menunjukkan seberapa besar pengaruh langsung satu 

konstruk terhadap konstruk lainnya 

Tabel 4.11. Pengaruh Langsung (Path Coeffisient) 

Koefisien Jalur 

Original 

sampel 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T 

statistik 

P 

values 
Keterangan 

Kepemimpinan 

Digital -> 

Komitmen 

Organisasi 

0.499 0.501 0.088 5.686 0,000 
Berpengaruh 

Signifikan 

Kepemimpinan 

Digital -> 

Kinerja 

Karyawan 

0.293 0.298 0.068 4.336 0,000 
Berpengaruh 

Signifikan 

Komitmen 

Organisasi -> 

Kinerja 

Karyawan 

0.381 0.377 0.080 4.718 0,000 
Berpengaruh 

Signifikan 
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Berdasarkan sajian data pada tabel 4.11 di atas, dapat diketahui bahwa 

dari tiga hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, sebagai berikut: 

a. Pengaruh Kepemimpinan Digital terhadap Komitmen Organisasi 

Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-Values 

yang membentuk pengaruh kepemimpinan digital terhadap komitmen 

organisasi adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (5.686) > 1,96. 

Sedangkan original sampel mempunyai nilai 0,499 (positif). Hal ini 

menunjukkan bahwa kepemimpinan digital berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil ini mendukung hipotesis 

pertama yang berarti H1 diterima. 

b. Pengaruh Kepemimpinan Digital terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-Values 

yang membentuk pengaruh kepemimpinan digital terhadap kinerja 

karyawan adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (4,336) > 1,96. 

Sedangkan original sampel mempunyai nilai 0,293 (positif). Hal ini 

menunjukkan bahwa kepemimpinan digital berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini mendukung hipotesis kedua 

yang berarti H2 diterima. 

c. Pengaruh Komitemen organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-Values 

yang membentuk pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (4,718) > 1,96. 

Sedangkan original sampel mempunyai nilai 0,381 (positif). Hal ini 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini mendukung hipotesis 

ketiga yang berarti H3 diterima. 

2. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Indirect effect dalam PLS-SEM digunakan untuk menguji hubungan 

antara variabel independen dan dependen yang dimediasi oleh variabel 

lain. Dengan kata lain, efek tidak langsung mengukur seberapa besar pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen melalui variabel 

mediator. Indirect effect dievaluasi berdasarkan p-value dan Tstatistik yang 

dihasilkan dari bootstrapping. Jika p-value kurang dari atau sama dengan 

0,05 dan Tstatistik lebih dari 1,96, maka pengaruh tidak langsung tersebut 

dianggap signifikan secara statistik. 

Tabel 4.11. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Koefisien Jalur 

Original 

sampel 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T 

statistik 

P 

values 
Keterangan 

Kepemimpinan 

Digital -> 

Komitmen 

Organisasi -> 

Kinerja 

Karyawan 

0.167 0.168 0.056 2.975 0,001 
Mampu 

memediasi 

 

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.13 di atas, dapat diketahui bahwa 

nilai P-Values sebesar 0,001 > 0,05 dan nilai T-Statistics (2,975) > 1,96 

dengan nilai original sampel sebesar 0,167 (positif), hal ini berarti komitmen 

organisasi dapat memperkuat pengaruh positif kepemimpinan digital terhadap 

kinerja karyawan. Hasil ini menandakan bahwa komitmen organisasi berperan 

dalam memediasi pengaruh kepemimpinan digital terhadap kinerja karyawan. 
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3. R-square (R2) 

Seluruh varian dalam konstruk yang dijelaskan oleh model diwakili 

oleh R-Square. Keluaran dari penentuan nilai R-Squares sebagai berikut: 

Tabel 4.12 Nilai R-Square 

No Variabel R-Squares Adjusted R-Squares 

1 Kinerja Karyawan 0.415 0.404 

2 Komitmen Organisasi 0.249 0.241 

 

Berdasarkan tabel 4.12 diperoleh nilai Adjusted R-square kinerja 

karyawan sebesar 0,404, hal ini berarti 40,4% variasi atau perubahan kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh kepemimpinan digital dan komitmen organisasi 

sedangkan sisanya sebesar 59,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

diteliti. Nilai Adjusted R-square komitmen organisasi sebesar 0,241, hal ini 

berarti 24,1% variasi atau perubahan komitmen organisasi dipengaruhi oleh 

kepemimpinan digital sedangkan sisanya sebesar 75,9% dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak diteliti. 

4. F-Square (F2) 

Kriteria nilai F2 ini terdiri dari tiga klasifikasi, yaitu 0,02 (kecil/buruk); 

0,15 (sedang/cukup); dan 0,35 (Besar/baik) (Setiaman, 2023). Berikut hasil uji 

Fsquare pada penelitian ini: 

Tabel 4.13 Nilai F-Square 

Hubungan Variabel 
f 

Squares 

Pengaruh 

subtantif 

Kepemimpinan Digital -> Kinerja Karyawan 0.113 Kecil 

Komitmen  Organisasi -> Kinerja Karyawan 0.192 Cukup 

Kepemimpinan Digital -> Komitmen Organisasi 0.331 Cukup 

 

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat pengaruh subtantif yang cukup 

besar terjadi pada variabel kepemimpinan digital terhadap komitmen 
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organisasi (0,331) dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 

(0,192). Sedangkan pengaruh subtantif kecil terjadi pada variabel 

kepemimpinan digital terhadap kinerja karyawan (0,113), efek mediasi 

komitmen organisasi pada kepemimpinan digital terhadap kinerja karyawan 

(0,059). 

 

4.5. Pembahasan 

4.5.1. Pengaruh Kepemimpinan Digital terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan digital berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Artinya, semakin baik gaya 

kepemimpinan digital yang diterapkan, semakin tinggi tingkat komitmen 

karyawan terhadap organisasi. 

Kepemimpinan digital dalam penelitian ini meliputi innovation ability, 

digital skill, strong network dan participation and visionary mampu 

mempengaruhi komitmen organisasi, dapat dijelaskan bahwa innovation ability 

yang dimiliki oleh kepemimpinan digital akan menjadi contoh bagi pegawai, 

menginspirasi mereka untuk mengembangkan ide-ide baru dan berkontribusi 

pada kemajuan organisasi.  Sehingga mampu membangun budaya organisasi 

yang mendorong pegawai untuk berpikir kreatif, berbagi ide, dan berani 

mengambil risiko. Hal ini menciptakan lingkungan kerja yang positif dan 

menumbuhkan rasa komitmen organisasi pada pegawai. 

Digital skill pada pemimpin dapat memberikan dukungan, bimbingan, 

dan sumber daya yang dibutuhkan pegawai untuk sukses dalam lingkungan kerja 

yang berubah dengan cepat, sehingga menciptakan lingkungan kerja yang lebih 
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adaptif, inovatif, dan inklusif, yang pada gilirannya dapat meningkatkan 

komitmen pegawai terhadap organisasi. Strong network memungkinkan 

pemimpin untuk membangun hubungan yang lebih baik, memberikan dukungan 

yang lebih luas, dukungan ini dapat berupa sumber daya, informasi, atau bahkan 

bantuan dalam mengatasi masalah yang dihadapi pegawai, yang pada gilirannya 

dapat meningkatkan komitmen organisasi mereka. Participation and visionary 

melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan, dan memberikan visi yang 

jelas, sehingga pemimpin dapat mendorong pegawai untuk mencapai potensi 

penuh mereka, hal ini dapat meningkatkan keterlibatan pegawai dalam pekerjaan 

dan komitmen terhadap tujuan organisasi.  

Penelitian Samuel dan Ramli (2024) menunjukkan bahwa kepemimpinan 

digital memiliki pengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Hasil ini sejalan 

dengan penelitian (Üstgörül & Akkaya, 2023) bahwa kepemimpinan digital 

sangat berpengaruh signifikan dengan komitmen organisasi. Kemudian pada 

penelitian lain juga menunjukkan hal yang sama yaitu (Braojos et al., 2024) 

menyimpulkan bahwa kepemimpinan digital berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan mampu 

meningkatkan komitmen organisasi. Guna mengoptimalkan kinerja karyawan 

dalam suatu perusahaan, kepemimpinan digital dan komitmen organisasi akan 

saling berhubungan. 

Adanya pengaruh kepemimpinan digital terhadap komitmen organisasi 

pada karyawan Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta dapat 

disebabkan karena kepemimpinan digital menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung pertumbuhan dan pengembangan karyawan, serta mendorong 
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komunikasi yang terbuka dan transparan, hal ini akan mendorong rasa memiliki 

karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan komitmen 

mereka. Selain itu kepemimpinan digital yang efektif melibatkan karyawan dalam 

proses pengambilan keputusan dan memberikan mereka otonomi yang lebih besar 

dalam pekerjaan mereka, Keterlibatan karyawan ini dapat meningkatkan rasa 

tanggung jawab dan kepemilikan mereka terhadap pekerjaan dan organisasi 

secara keseluruhan dan ketika karyawan merasa terlibat dan dihargai, mereka 

cenderung lebih berkomitmen pada tujuan organisasi. 

4.5.2. Pengaruh Kepemimpinan Digital terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan digital berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin efektif 

kepemimpinan digital, semakin baik kinerja karyawan. Kepemimpinan digital 

yang efektif dapat meningkatkan motivasi, produktivitas, dan inovasi karyawan, 

yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja secara keseluruhan. 

Kepemimpinan digital dalam penelitian ini meliputi innovation ability, 

digital skill, strong network dan participation and visionary mampu 

mempengaruhi komitmen organisasi, dapat dijelaskan bahwa innovation ability 

pada pemimpin berperan dalam pengembangan kompetensi pegawai. melalui 

pelatihan dan bimbingan dalam penggunaan teknologi baru, serta mendorong 

pegawai untuk terus belajar dan beradaptasi dengan perubahan dan mendorong 

adopsi teknologi yang dapat membuat kinerja pegawai menjadi efektif dan 

efisien. 

Digital skill pada pemimpin akan mampu memanfaatkan teknologi untuk 

meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan inovasi dalam tim mereka. Pimpinan 
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juga dapat membimbing dan mendukung karyawan dalam menghadapi 

transformasi digital, memastikan adaptasi yang lancar dan efektif yang dapat 

berdampak pada kinerja yang terlihat dari peningkatan kecepatan serta akurasi 

dalam menyelesaikan tugas. Strong network memungkinkan pemimpin untuk 

cepat mengidentifikasi dan mengakses sumber daya atau keahlian yang 

diperlukan untuk mengatasi masalah yang kompleks. Ini memungkinkan 

penyelesaian masalah yang lebih cepat dan efektif, mengurangi gangguan pada 

pekerjaan tim. Participation and visionary mendorong keterlibatan karyawan 

dalam pengambilan keputusan dan memberikan mereka otonomi sehingga 

memicu daya inovasi dan kreativitas pegawai yang dapat berdampak pada 

peningkatan produktivitas, kualitas kerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan Samuel dan Ramli (2024) bahwa 

kepemimpinan digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada industri manufaktur. Relevan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Bethabara, Fatimah dan Emilisa (2024) menyatakan bahwa digital leadership 

berpengaruh terhadap employee performance yang dimana ketika karyawan 

merasa kurang akan pengetahuan digital yang diberikan oleh atasan dalam bekerja 

dan merasakan dampak yang kurang dari pekerjaan yang dilakukan. Hal ini 

mengartikan bahwa semakin tinggi nilai digital leadership maka akan 

meningkatkan employee performance dalam perusahaan 

Kepemimpinan digital dalam penelitian ini merupakan kemampuan seorang 

pimpinan Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta untuk 

mengarahkan, mengelola, dan mempengaruhi organisasi dalam konteks dunia 

digital. Salah satu tugas penting seorang digital leader adalah memastikan bahwa 
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teknologi tersebut digunakan secara inovatif dan efektif untuk memberikan nilai 

tambah yang berkelanjutan bagi bisnis, termasuk di dalamnya karyawan dan 

pemangku kepentingan. Dengan memiliki digital leadership, pemimpin mampu 

melihat peluang yang ditawarkan oleh teknologi digital dan mengarahkan 

organisasi untuk memanfaatkannya. 

Adanya pengaruh kepemimpinan digital terhadap kinerja karyawan Kantor 

Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta dapat disebabkan karean 

kepemimpinan digital dapat mendorong karyawan untuk berpikir kreatif, 

menghasilkan ide-ide baru, dan berkolaborasi untuk menciptakan solusi 

inovatif. Selain itu Kepemimpinan digital yang baik juga dapat meningkatkan 

kompetensi digital karyawan, memungkinkan mereka untuk lebih efisien dan 

efektif dalam melaksanakan tugas-tugas mereka. Sehingga dengan adanya 

kepemimpinan digital yang efektif, karyawan dapat bekerja lebih baik, lebih 

kreatif, dan lebih produktif, yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja 

mereka secara keseluruhan. Dengan kata lain, kepemimpinan digital bukan hanya 

tentang menguasai teknologi, tetapi juga tentang bagaimana seorang pemimpin 

dapat menggunakan teknologi tersebut untuk memberdayakan dan memotivasi 

karyawan, sehingga dapat mencapai kinerja yang optimal.  

4.5.3. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat 

komitmen karyawan terhadap organisasi, semakin baik pula kinerja mereka. 

Komitmen organisasi yang tinggi merupakan kondisi ketika karyawan Kantor 

Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta memiliki ikatan emosional yang 
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kuat, identifikasi diri, dan keinginan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi 

tersebut. Mereka tidak hanya terikat secara formal, tetapi juga secara aktif terlibat 

dan berdedikasi untuk mencapai tujuan organisasi.  

Komitmen dalam penelitian ini meliputi komitmen afektif, komitmen 

kontinyu dan komitmen normative dapat mempengaruhi kinerja pegawai, dapat 

dijelaskan bahwa komitmen afektif ditunjukkan dengan kepercayaan dan kerelaan 

untuk berusaha akan lebih bersemangat, fokus, dan mendorong pegawai untuk 

memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka. Komitmen kontinyu 

ditunjukkan dengan kecenderungan pegawai untuk tetap bekerja di perusahaan 

karena adanya biaya yang akan ditanggung jika mereka pergi, seperti kehilangan 

gaji, atau kesulitan mencari pekerjaan baru, hal tersebut membuat pegawai lebih 

bertanggung jawab terhadap pekerjaan sehingga pegawai lebih teliti, cermat, dan 

berhati-hati dalam melaksanakan tugas. Hal ini berdampak pada peningkatan 

kualitas pekerjaan yang dihasilkan. Komitmen normative pada pegawai 

ditunjukkan dengan kesadaran dan keyakinan karyawan bahwa mereka memiliki 

kewajiban moral dan etis untuk tetap bekerja di suatu organisasi, bahkan ketika 

ada godaan untuk pindah ke tempat lain, sehingga pegawai dengan komitmen 

normatif merasa bertanggung jawab atas pekerjaan mereka dan berusaha untuk 

memenuhi tanggung jawab tersebut sebaik mungkin.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Lestari dan Mahanani (2024) 

yang menyebutkan bahwa karyawan yang terhubung emosional dengan 

perusahaan cenderung lebih loyal, berdedikasi, serta berkontribusi pada 

lingkungan kerja yang produktif dan kolaboratif. Penelitian Priharti dan Marjati 
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(2022) membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

Adanya pengaruh Komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan Kantor 

Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta dapat disebabkan karena 

karyawan yang merasa terikat secara emosional dengan organisasi akan lebih 

termotivasi untuk bekerja keras dan mencapai tujuan organisasi. Selain itu 

komitmen yang tinggi cenderung mengurangi tingkat absensi dan keluar masuk 

karyawan (turnover), sehingga menjaga stabilitas dan kontinuitas kinerja. 

Karyawan yang berkomitmen akan lebih fokus pada pekerjaan dan cenderung 

lebih produktif dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. 

4.5.4. Peran Komitmen Organisasi dalam Memediasi pengaruh 

Kepemimpinan Digital terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian pada analisis efek mediasi, menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi dapat memperkuat pengaruh positif kepemimpinan digital terhadap 

kinerja karyawan. Hasil ini menandakan bahwa komitmen organisasi berperan 

dalam memediasi pengaruh kepemimpinan digital terhadap kinerja karyawan. 

Artinya karyawan memiliki komitmen organisasi yang tinggi, maka pengaruh 

kepemimpinan digital yang baik akan lebih terlihat dalam peningkatan kinerja.  

Penelitian Samuel dan Ramli (2024) menunjukkan hasil yang relevan 

dimana komitmen organisasi mampu memediasi pengaruh positif antara 

kepemimpinan digital terhadap kinerja karyawan. Penelitian Alshehhi et al (2019) 

komitmen organisasi memediasi kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, hal 

ini karena perkembangan teknologi yang pesat menuntut pimpinan dan karyawan 

untuk beradaptasi dengan perubahan zaman. 
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Komitmen organisasi memainkan peran penting dalam memperkuat 

pengaruh positif kepemimpinan digital terhadap kinerja karyawan Kantor 

Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta, hal ini karena komitmen 

organisasi berperan dalam memastikan keberhasilan penerapan kepemimpinan 

digital dan dampaknya terhadap kinerja karyawan. Komitmen organisasi 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif dan mendukung. Karyawan yang 

memiliki komitmen tinggi cenderung lebih termotivasi, terlibat, dan loyal pada 

organisasi, sehingga lebih responsif terhadap kepemimpinan digital yang 

diterapkan. Hal ini pada akhirnya meningkatkan kinerja mereka 

Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan lebih 

terbuka terhadap perubahan dan bersedia beradaptasi dengan lingkungan kerja 

digital. Sebaliknya, kepemimpinan digital yang efektif juga dapat memperkuat 

komitmen organisasi. Pemimpin digital yang mampu menginspirasi, 

memberdayakan, dan memberikan visi yang jelas kepada karyawan akan 

mendorong mereka untuk merasa lebih terhubung dengan organisasi dan lebih 

berkomitmen terhadap tujuan bersama. Dengan demikian Komitmen organisasi 

yang kuat menciptakan dasar yang kokoh bagi penerapan kepemimpinan digital 

yang sukses, dan kepemimpinan digital yang efektif pada gilirannya dapat 

memperkuat komitmen organisasi. Hal ini pada akhirnya akan berdampak positif 

pada kinerja karyawan. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1. Simpulan 

Berdasarakan beberapa kajian analisa dan pembahasan dapat diambil 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi, ini berarti gaya kepemimpinan yang memanfaatkan teknologi 

digital dan strategi berbasis digital dalam memimpin organisasi, dapat 

meningkatkan tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi tersebut. 

2. Kepemimpinan digital berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan, ini berarti kepemimpinan digital yang cakap dalam teknologi dan 

mampu menginspirasi serta mendukung penggunaan teknologi dapat 

meningkatkan produktivitas, kreativitas, dan kolaborasi di antara karyawan, 

yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja. 

3. Komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan, ini berarti karyawan yang berkomitmen lebih mungkin untuk 

menyelesaikan tugas tepat waktu, mencapai target, dan berusaha keras untuk 

menghasilkan pekerjaan yang berkualitas tinggi.  

4. Komitmen organisasi mampu memperkuat pengaruh kepemimpinan digital 

terhadap kinerja karyawan, ini berarti bahwa karyawan yang memiliki ikatan 

emosional yang kuat, merasa terikat, dan percaya pada tujuan organisasi akan 

bekerja lebih keras dan lebih produktif, dengan komitmen organisasi yang 
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tinggi akan mendorong karyawan untuk menerima perubahan dan beradaptasi 

dengan gaya kepemimpinan digital, sehingga terjadi peningkatan kinerja.  

 

5.2. Implikasi Manajerial 

Hasil penelitian ini memberikan sejumlah implikasi manajerial yang 

berkaitan dengan kepemimpinan digital dan komitmen organisasi. 

1. Kepemimpinan Digital 

Indikator terendah dalam variabel ini adalah cooperation, sehingga 

pimpinan Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta dapat 

memberikan kebijakan dengan melakukan transformasi digital yang 

melibatkan berbagai departemen dengan memfasilitasi kolaborasi yang 

efektif antar tim untuk memastikan implementasi strategi digital berjalan 

lancar. Selain itu diera digital yang terus berubah, penting untuk mendorong 

pembelajaran berkelanjutan, pimpinan Kantor Perwakilan Bank Indonesia 

Provinsi DKI Jakarta perlu menerapkan kebijakan dengan mengikuti 

perkembangan teknologi terbaru, dengan mengadakan pelatihan dan 

fasilitasi pertukaran pengetahuan. Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta dapat 

mengeksplorasi potensi AI untuk otomatisasi tugas, analisis prediktif, dan 

personalisasi layanan. 

2. Komitmen Organisasi 

Indikator terendah dalam variabel ini adalah tanggung jawab 

memajukan organisasi, tanggung jawab yang muncul dapat dipahami sebagai 

bentuk timbal balik atas dukungan, keadilan, dan perhatian organisasi 

terhadap karyawan. Karyawan yang merasa mendapatkan perlakuan positif 
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dari organisasi akan membalasnya dengan kontribusi ekstra, sehingga Kantor 

Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta dapat memberikan 

pemenuhan kebutuhan psikologis dasar karyawan seperti otonomi dalam 

menjalankan pekerjaan dan memberikan kepercayaan untuk membuat 

keputusan yang tepat dan bertanggung jawab atas tindakan mereka. Ketika 

karyawan merasa dihargai, didukung, dan memiliki hubungan emosional yang 

positif dengan lingkungan kerjanya, mereka terdorong untuk lebih 

bertanggung jawab dan berkomitmen pada tujuan organisasi. Selain itu 

Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi DKI Jakarta dapat menyediakan 

kebijakan yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi 

karyawan sehingga karyawan merasa didukung dalam kehidupan pribadinya 

yang dapat membuat karyawan lebih berkomitmen pada pekerjaannyaa. 

Dengan demikian, tanggung jawab bukan hanya sekedar bentuk loyalitas 

tetapi cerminan perilaku sukarela yang memperkuat efektivitas tim dan 

mendorong peningkatan kinerja.  

  
5.3. Keterbatasan dan Agenda Penelitian Mendatang 

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian yang sudah diuraikan maka 

penulis dapat menjelaskan keterbatasan dan agenda penelitian mendatang, 

diantaranya: 

1. Cakupan penelitian ini hanya dilakukan pada salah satu kantor perwakilan 

Bank Indonesia yaitu di Provinsi DKI Jakarta sehingga dimungkinkan kurang 

representatif, penelitian selanjutnya dapat mengembangkan dengan 
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mengambil sampel yang lebih luas lagi yaitu seluruh pegawai Bank Indonesia, 

atau pada industri lain. 

2. Kuesioner yang digunakan berbentuk pertanyaan tertutup, sehingga dapat 

membatasi kedalaman informasi yang diperoleh, sehingga penelitian 

selanjutnya dapat menambahkan pertanyaan terbuka pada kuesioner agar 

responden dapat memberikan penjelasan lebih detail. 

3. Hasil nilai Rsquare sebesar 40,4% dan sisanya terdapat 59,6% faktor lain 

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga penelitian kedepannya  

dapat menambahkan faktor lain seperti kepuasan kerja, work life balance dan 

lain sebagainya. 
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