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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Digital Leadership
terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) dengan Transformasi Digital
sebagai variabel intervening pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Bea dan
Cukai Jawa Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta. Jenis penelitian yang
digunakan adalah penelitian eksplanatori (explanatory research) dengan
pendekatan kuantitatif. Populasi penelitian terdiri dari 203 SDM, dan berdasarkan
perhitungan rumus Slovin, diperoleh sampel sebanyak 156 responden. Teknik
pengambilan sampel menggunakan non-probability sampling dengan metode
convenience sampling (Hair, 2021), yang dipilih karena pertimbangan efisiensi
waktu dan kemudahan akses terhadap responden. Data yang digunakan terdiri dari
data primer yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden, serta
data sekunder yang bersumber dari Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Bea dan
Cukai Jawa Tengah dan DIY. Penyebaran kuesioner dilakukan secara daring
melalui Google Form untuk menjangkau seluruh responden di berbagai unit kerja,
dengan tindak lanjut komunikasi langsung guna memastikan tingkat respons yang
memadai.

Pengukuran data dilakukan dengan menggunakan skala Likert lima poin,
mulai dari “sangat tidak setuju’” hingga “sangat setuju”. Analisis data dilakukan
menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan
Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Digital
Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM; (2) Digital
Leadership juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Transformasi
Digital; dan (3) Transformasi Digital memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja SDM. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kinerja
SDM dapat dicapai melalui penerapan kepemimpinan digital yang efektif dan
adaptif, yang mendorong terlaksananya transformasi digital secara optimal di
lingkungan kerja instansi pemerintah.

Kata Kunci : Digital Leadership; Transformasi Digital; kinerja SDM
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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of Digital Leadership on Human
Resource Performance (HR Performance) with Digital Transformation as an
intervening variable at the Regional Office of the Directorate General of Customs
and Excise of Central Java and the Special Region of Yogyakarta. This research
employs an explanatory design using a quantitative approach. The study
population consists of 203 personnel, and based on the Slovin formula, a total of
156 respondents were selected as samples. The sampling technique used is
non-probability sampling with the convenience sampling method (Hair, 2021),
chosen for its efficiency in terms of time and accessibility to respondents. The data
consist of primary data obtained through questionnaires distributed to
respondents, and secondary data sourced from the Regional Olffice of the
Directorate General of Customs and Excise of Central Java and Yogyakarta.
Questionnaires were distributed online using Google Forms to reach respondents
across different work units, with follow-up communication conducted to ensure an
adequate response rate.

Data were measured using a five-point Likert scale ranging from “strongly
disagree” to “strongly agree.” The data analysis employed Structural Equation
Modeling (SEM) with the Partial Least Square (PLS) approach. The results show
that: (1) Digital Leadership has a positive and significant effect on HR
Performance; (2) Digital Leadership also has a positive and significant effect on
Digital Transformation; and (3) Digital Transformation has a positive and
significant effect on HR Performance. These findings indicate that improving HR
performance can_be achieved through the implementation of effective and
adaptive digital leadership, which fosters the successful execution of digital
transformation within the governmental organizational environment.

Keywords: Digital Leadership; Digital Transformation; HR performance
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BABI

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Bea Cukai memiliki tugas pokok yang sangat penting dalam mengawasi lalu
lintas barang keluar masuk dalam suatu negara. Fungsi utama mereka mencakup
pemeriksaan dan pengawasan terhadap barang-barang yang masuk dan keluar
melalui pelabuhan udara, laut, dan darat untuk memastikan kepatuhan terhadap
peraturan kepabeanan, pajak, dan perdagangan internasional. Selain itu, Bea
Cukai juga bertanggung jawab untuk mengumpulkan penerimaan negara dari bea
masuk, cukai, dan cukai dalam rangka mendukung pembangunan ekonomi
nasional. Mereka berperan penting dalam melindungi keamanan nasional dengan
mencegah perdagangan ilegal, penyelundupan senjata, obat-obatan terlarang, dan
bahan berbahaya lainnya. Dengan demikian, Bea Cukai tidak hanya berperan
dalam pengaturan lalu lintas barang internasional, tetapi juga dalam mendukung
stabilitas ekonomi dan keamanan nasional suatu negara.

Pelaksanaan pelayanan kepabeanan dan cukai sangat tergantung pada
regulasi yang mengatur prosedur impor, ekspor, dan kepabeanan dan harus
dipatuhi oleh semua pihak yang terlibat dalam perdagangan internasional.
Regulasi ini mencakup ketentuan mengenai tarif bea masuk, cukai, serta
persyaratan teknis dan administratif lainnya yang harus dipatuhi untuk
memastikan bahwa barang-barang yang masuk atau keluar dari suatu negara

sesuai dengan hukum. Keberhasilan pelaksanaan pelayanan kepabeanan dan cukai
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dalam memfasilitasi perdagangan internasional dan memenuhi tujuan penerimaan
negara sangat ditentukan oleh kejelasan, konsistensi, dan kepatuhan terhadap
regulasi yang ada.

Teknologi digital telah menjadi elemen penting yang memungkinkan
perubahan ekonomi skala besar meskipun tidak merata. Perubahan yang terjadi
dapat bersifat inkremental atau menganggu, sehingga industri perlu secepat
mungkin melakukan adaptasi dan revolusi proses bisnis untuk merespons secara
real time (Souto, 2015). Digitalisasi dan otomatisasi tersebut telah menyentuh
segala lini bisnis, mulai dari perencanaan hingga kebijakan pemasaran dan
layanan after sales. Di sisi lain, industrialisasi tidak boleh melupakan dampak
pemanfaatan teknologi pada produktivitas usaha (Sheng & Chien, 2016).
Penggunaan teknologi robot dan kecerdasan buatan pada proses produksi dapat
memberikan manfaat seperti penghematan biaya, waktu, dan tenaga, namun juga
dapat berdampak negatif seperti menggantikan tenaga manusia pada industri padat
karya (Gu et al., 2014).

Periode saat ini dikenal sebagai "era digital," dan transformasi digital telah
menjadi konsensus global di kalangan perusahaan. Teknologi seperti 5G,
komputasi awan, big data, kecerdasan buatan, 0T, blockchain, dan lainnya telah
menjadi kekuatan pendorong dan pendukung pekerjaan (Alaskar et al., 2021).
Perusahaan perlu mengubah model bisnis mereka untuk memanfaatkan perubahan
eksponensial yang dibawa oleh era digital, sehingga mereka dapat bertindak lebih
cepat dan beradaptasi lebih cepat dengan lingkungan yang terus berubah (Sore et

al., 2022).
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Pendekatan berbasis sumber daya perusahaan (RBV) adalah kerangka teori
yang berpengaruh dalam memahami bagaimana keunggulan kompetitif dalam
perusahaan dicapai dan bagaimana keunggulan tersebut dapat dipertahankan dari
waktu ke waktu (Barney, 1991; ET Penrose, 1959; Wernerfelt, 2014). RBV
mengasumsikan bahwa perusahaan dapat dikonseptualisasikan sebagai kumpulan
sumber daya, bahwa sumber daya tersebut didistribusikan secara heterogen di
seluruh perusahaan, dan bahwa perbedaan sumber daya tersebut bertahan dari
waktu ke waktu. Berdasarkan asumsi ini, para peneliti berteori bahwa ketika
perusahaan memiliki sumber daya vyang valuable, rare, inimitable, and
nonsubstitutable (disebut sebagai atribut VRIN), mereka dapat mencapai
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan dengan menerapkan strategi penciptaan
nilai baru yang tidak dapat dengan mudah ditiru oleh perusahaan pesaing (Sharon
A Alvarez & Jay B Barney, 2017). Akhirnya, ketika sumber daya ini dan sistem
aktivitas terkaitnya memiliki komplementaritas, potensi mereka untuk
menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan meningkat (Barney,
2001).

Oleh karena itu, diperlukan strategi yang matang dan dukungan dari semua
pihak untuk memastikan bahwa adopsi teknologi digital berjalan lancar dan
memberikan manfaat maksimal. Salah satu elemen kunci dalam keberhasilan
adopsi teknologi digital adalah kepemimpinan yang mendukung digitalisasi, atau
yang dikenal dengan istilah digital leadership.

Digital leadership mengacu pada kemampuan pemimpin untuk

mengarahkan organisasi melalui transformasi digital. Pemimpin dengan visi
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digital yang kuat dapat membantu organisasi mengidentifikasi peluang teknologi
baru, mengatasi tantangan, dan memastikan bahwa semua anggota tim siap untuk
beradaptasi dengan perubahan (Eryesil, 2021). Pemimpin yang mendukung
digitalisasi mendorong inovasi dan kreativitas dalam organisasi dengan
menciptakan lingkungan yang memungkinkan karyawan bereksperimen dengan
teknologi baru (Sagbas and Alp Erdogan, 2022). Mereka juga dapat mengatasi
hambatan dan resistensi dari karyawan yang terbiasa dengan cara kerja
konvensional dengan memberikan pelatihan dan dukungan yang diperlukan
(Hensellek, 2022a). Pengambilan keputusan berbasis data adalah aspek lain yang
sangat penting dalam digital leadership (Stana et al., 2018). Dengan
menggunakan data analitik, pemimpin dapat membuat keputusan yang lebih tepat
dan strategis, meningkatkan efisiensi, dan memantau kemajuan proyek secara
real-time. (Oberer & Erkollar, 2018).

Penelitian terkait peran Digital Leadership terhadap kinerja SDM juga
masih menyisakan kesenjangan. Analisis menunjukkan bahwa hubungan antara
kepemimpinan digital dan organisasi pembelajar memiliki efek signifikan
terhadap kinerja individu (Puliwarna et al., 2023). Namun, kepemimpinan digital
dan peningkatan sistemik tidak memiliki hubungan positif yang signifikan dengan
kinerja (Hong Lim & Ping Teoh, 2013). Proses ini dapat membantu organisasi
mengatasi tantangan baru (Carlos Freitas Junior et al., 2020a). Secara empiris,
hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan digital tidak secara langsung

mempengaruhi kinerja karyawan (Muniroh et al., 2022).
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Sehingga dalam penelitian ini digital transformation diajukan sebagai
variable mediasi. Transformasi digital telah memaksa kita untuk mengubah cara
organisasi beroperasi, hingga menjadi bagian fundamental dari strategi perusahaan
(Chen & Tian, 2022). Dampak transformasi digital dapat dilihat pada perubahan
perilaku konsumen, evaluasi terhadap layanan dan produk, serta ekspektasi
mereka (Bondarouk et al., 2020). Teknologi digital memainkan peran krusial
dalam revolusi industri ke-4 yang akan datang melalui tiga cara utama:
peningkatan penggunaan internet, penyebaran pembelajaran otomatis, dan adopsi
kecerdasan buatan (Teng et al., 2022).

Perubahan teknologi revolusioner ini mengubah dunia kerja dan dengan
demikian masalah utama yang dihadapi perusahaan adalah bagaimana mereka
memanfaatkan transformasi digital untuk meningkatkan kinerja. Beberapa
penelitian sebelumnya menyebutkan bahwa transformasi digital tidak selalu
meningkatkan' kinerja, bahkan menyecbabkan kerugian ekonomi dan kegagalan
teknologi (Besson & Rowe, 2012). Hal ini menunjukkan bahwa kunci efektifitas
transformasi digital adalah kemampuan untuk memahami penggunaan aplikasi
teknis (Wu et al., 2023)). Penelitian (Wu et al., 2023) juga berpendapat bahwa
perusahaan membutuhkan transformasi digital untuk meningkatkan kinerja
mereka, serta kemampuan untuk mengadopsi teknologi baru selama proses
transformasi digital tersebut. Setelah mengoordinasikan pengetahuan dan sumber
daya baru, transformasi digital dapat diintegrasikan lebih baik ke dalam operasi,

aktivitas rutin, dan tugas inti perusahaan.
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1.2. Perumusan Permasalahan

Berdasarkan perbedaan hasil penelitian terkait peran protean akrier pada
kinerja SDM maka dapat di susun permasalahan penelitian dalam penelitian ini
yaitu “ Pengaruh Digital leadership dan transformasi digital dalam peningkatan
Kinerja SDM kepabeanan dan cukai”. Sehingga dengan demikian permasalahan
penelitian yang muncul adalah :
1) Bagaimana pengaruh Digital leadership terhadap Kinerja SDM?
2) Bagaimana pengaruh Digital leadership terhadap transformasi digital?

3) Bagaimana pengaruh transformasi digital terhadap Kinerja SDM?

1.3. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk meneliti peningkatan Kinerja SDM

kepabeanan dan cukai melalui Digital leadership dan transformasi digital dengan

rincian sebagaimana berikut :

1) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh Digital
leadership terhadap Kinerja SDM.

2) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh Digital
leadership terhadap transformasi digital.

3) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh transformasi

digital terhadap Kinerja SDM.
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1.4. Manfaat Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa manfaat yang dapat diidentifikasi
berdasarkan tujuan dan rinciannya:

1. Kontribusi pada Teori. Penelitian ini dapat memberikan kontribusi
signifikan terhadap pengembangan teori tentang Digital leadership dan
transformasi digital serta kinerja SDM di bidang kepabeanan dan cukai.
Dengan menganalisis pengaruh-pengaruh ini secara empiris, penelitian
dapat memperkaya pemahaman kita tentang dinamika dalam organisasi
yang spesifik seperti instansi kepabeanan dan cukai.

2. Implikasi Manajerial dan Praktis.

a. Bagi praktisi dan pimpinan di bidang kepabeanan dan cukai dapat
memanfaatkan temuan tentang pengaruh | Digital leadership dan
transformasi digital terhadap kinerja SDM untuk meningkatkan
manajemen sumber daya manusia dan pengembangan karir di
lingkungan kerja yang khusus ini.

b. Bagi Organisasi. Temuan dari penelitian ini dapat membantu dalam
pengembangan kebijakan organisasi yang lebih efektif, baik dalam hal
peningkatan kinerja SDM.

c. Bagi peneliti yang akan datang. Penelitian ini memberikan kontribusi
terhadap pengembangan metodologi penelitian di bidang manajemen

sumber daya manusia.
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2.1

BAB II

KAJIAN PUSTAKA

Kinerja SDM kepabeanan dan cukai

Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) merujuk pada sejauh mana
individu-individu dalam suatu organisasi mencapai tujuan dan tanggung
jawab mereka dengan efektif dan efisien (Hasibuan, 2014). Kinerja Sumber
Daya Manusia, atau prestasi kerja, merujuk pada hasil kerja yang mencakup
kualitas dan kuantitas yang diperoleh oleh sumber daya manusia dalam
periode tertentu saat menjalankan tugas mereka sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan (Hidayani, 2016). Kinerja karyawan mengacu pada
hasil kerja dalam hal kualitas dan kuantitas yang diberikan oleh seorang
karyawan sesuai dengan tanggung jawab yang mereka emban (Ardian,
2020). Kinerja bisa juga dikatakan sebagai sebuah hasil (output) dari
serangkaian proses kegiatan yang dilakukan oleh seluruh komponen
organisasi dalam rangka mewujudkan tujuan organisasi (Kadarisman, 2012).

Secara umum, faktor-faktor yang memengaruhi kinerja, menurut (S.
M. Hasibuan & Babhri, 2018) terbagi menjadi faktor internal dan eksternal.
Faktor internal berasal dari individu pegawai, seperti kemampuan
intelektual, disiplin, pengalaman, kepuasan kerja, latar belakang
pendidikan, dan motivasi. Sedangkan faktor eksternal adalah dukungan

lingkungan kerja, seperti gaya kepemimpinan, peluang pengembangan
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karir, lingkungan kerja, pelatihan, kompensasi, dan sistem manajemen di

perusahaan.

Untuk mengukur kinerja, (Sedarmayanti, 2017) menyarankan

beberapa indikator yang mencakup kriteria seperti kualitas, kuantitas,

ketepatan waktu, efektivitas biaya, tingkat pengawasan yang diperlukan,

dan hubungan antarpribadi. Menurut (Bernardin & Russel, 2013)

mengajukan enam kinerja primer yang dapat digunakan untuk mengukur

kinerja, yaitu:

1.

Kualitas (Quality). Merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil
pelaksanaan kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan
yang diharapkan.

Kuantitas (Quantity). Merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya:
jumlah rupiah, jumlah unit dan jumlah siklus kegiatan yang dapat
diselesaikan sesuai dengan target.

Ketepatan Waktu (7imeliness). Merupakan sejauh mana suatu kegiatan
diselesaikan pada waktu yang dikehendaki, dengan memperhatikan
koordinasi output lain serta waktu yang tersedia untuk kegiatan yang
lain.

Efektivitas (Cost Efectiveness). Merupakan tingkat sejauh mana
penerapan sumber daya organisasi (manusia, keuangan, teknologi dan
material) dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi atau
pengurangan kerugian dari setiap unit pengguna sumber daya.
Kemandirian (Need for Supervision). Merupakan tingkat sejauh mana

seorang pekerja dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa
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2.2,

memerlukan pengawasan seorang supervisor untuk mencegah
tindakan yang kurang diinginkan.

6. Komitmen Kerja (Interpersonal Impact). Merupakan tingkat sejauh
mana pegawai memelihara harga diri, nama baik dan kerja sama di
antara rekan kerja dan bawahan.

Sehingga disimpulkan bahwa kinerja SDM (Sumber Daya Manusia)
di bidang kepabeanan dan cukai melibatkan efisiensi, kepatuhan terhadap
regulasi, tingkat pengetahuan yang mendalam tentang prosedur kepabeanan
dan cukai, kecepatan dalam menanggapi perubahan regulasi, kemampuan
untuk melakukan audit dan pemeriksaan secara efektif, serta kemampuan
untuk memberikan pelayanan yang cepat dan tepat kepada pelanggan atau
pemangku kepentingan. Kinerja ini mencakup berbagai aspek, termasuk:
(a) Kecepatan penyelesaian proses kepabeanan dan cukai; (b) Capaian
penerimaan bea dan cukai; (c) Tingkat kepatuhan dari pengguna jasa; (d)

Mutu pelaksanaan anggaran (Dharmawan et al., 2018).

Digital Leadership

Kepemimpinan digital adalah penggunaan strategis aset digital
perusahaan untuk mencapai tujuan bisnis (Eberl & Drews, 2021).
Pemimpin digital ingin mengeksplorasi bagaimana teknologi informasi
(TT) dapat digunakan untuk membantu organisasi menjadi lebih responsif
terhadap kebutuhan pelanggan dan perubahan kebutuhan bisnis (Ann

Prince, 2018). Kepemimpinan digital terkait tentang teknologi, data,
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proses, dan perubahan organisasi. Menjadi pemimpin digital yang sukses
berarti menjadi inovatif, kreatif, kolaboratif, eksperimental, ingin tahu, dan
mampu berjejaring (Eryesil, 2021).

Konsep kepemimpinan memiliki sejarah panjang dan sangat
berakar dalam berbagai teori manajemen, yang awalnya didefinisikan
sebagai pengaturan hubungan antar karyawan dan pelaksanaan otoritas
untuk mengorganisir tugas-tugas dalam organisasi serta mencapai tujuan
pada tingkat operasional dan strategis (Narbona, 2016). Seiring waktu,
konsep dan teori kepemimpinan telah mengalami perkembangan, di mana
pada tahun 1920-an fokusnya adalah mengidentifikasi ciri-ciri kepribadian
pemimpin. Kemudian, teori-teori ini berkembang dengan memberikan
perhatian pada faktor kontekstual dan karakteristik pengikut. Dalam
beberapa waktu terakhir, teori kepemimpinan mulai mempertimbangkan
konteks eksternal dengan menggabungkan konsep kepemimpinan dengan
kemajuan teknologi  yang terus berkembang, yang mengarah pada
munculnya konsep kepemimpinan digital (Sagbas and Alp Erdogan, 2022).
Menurut Kane et al., (2019) kepemimpinan digital didefinisikan sebagai
kesadaran pemimpin terhadap konteks digital saat merumuskan strategi
organisasi dan mengembangkan model bisnisnya yang memanfaatkan
sumber daya digital unik untuk menciptakan nilai.

Hensellek (2022) menyatakan bahwa persepsi para pemimpin
organisasi memengaruhi tindakan mereka dalam memperbarui sumber

daya organisasi, karena penting untuk memahami bagaimana para
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pemimpin memandang lingkungan bisnis saat membuat keputusan yang
berdampak pada masa depan organisasi. Kepemimpinan digital ini
mempengaruhi praktik dan kebijakan organisasi untuk mengembangkan
kapabilitas yang meningkatkan kelincahan, memperkuat respons terhadap
fluktuasi, dan cepat menyesuaikan diri dengan perubahan keinginan
pelanggan demi mencapai keunggulan kompetitif (Zupancic et al., 2020).

Seorang pemimpin digital berpikiran maju, terdepan dalam
industri, dan yang terpenting, memiliki kemampuan untuk tetap relevan
dalam lanskap yang terus berubah (Porfirio et al., 2021a). Kepemimpinan
digital didefinisikan sebagai kemampuan suatu perusahaan untuk
memanfaatkan keterampilan kepemimpinan digital, pasar, bisnis, dan
strategi dari para pemimpin digital untuk memimpin dan mengelola
orang-orang lintas disiplin dalam transformasi digital perusahaan
(Sweetman & Conboy, 2017). Keterampilan Pemimpin digital mencakup
keterampilan portofolio yang diperlukan untuk mendorong transformasi
digital, termasuk keterampilan intrapersonal dan interpersonal untuk
menciptakan nilai bisnis melalui tindakan strategis dan pengambilan
keputusan (Stana et al., 2018).0leh karena itu, kepemimpinan digital dapat
dianggap sebagai salah satu pendorong utama yang memungkinkan
organisasi berinteraksi secara dinamis dengan lingkungan bisnis yang
ditandai oleh volatilitas, ketidakpastian, kompleksitas, dan ambiguitas

(VUCA).
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Kepemimpinan digital adalah salah satu konsep kontemporer
yang diadopsi untuk menunjukkan pemanfaatan platform digital dalam
mengarahkan dan mempengaruhi perilaku karyawan guna mencapai
tujuan strategis organisasi (Hensellek, 2022a). Zupancic et al., (2020)
menunjukkan bahwa pemimpin digital berpikir dan bertindak berbeda
dari pemimpin tradisional dalam berinteraksi dengan dunia digital.
Pemimpin digital perlu memodifikasi gaya kepemimpinannya yang
terdiri dari tiga elemen, yaitu komputasi, komunikasi, dan konten, untuk
memastikan kesuksesan organisasi (Porfirio et al., 2021a).

Kepemimpinan digital diukur, seperti yang diindikasikan oleh
literatur sebelumnya, melalui serangkaian dimensi yang dapat
diklasifikasikan ke dalam dua arah utama (Carlos Freitas Junior et al.,
2020). Arah pertama berpendapat bahwa kepemimpinan digital diukur
menggunakan model empat dimensi yang terdiri dari budaya digital,
kompetensi digital, wawasan digital, dan strategi digital. Arah kedua
mengusulkan model lima dimensi untuk mengukur kepemimpinan
digital, yang terdiri dari kreativitas, pengetahuan mendalam, kolaborasi,
rasa ingin tahu, dan visi global (Mihardjo et al., 2019). Kreativitas dalam
kepemimpinan digital mengacu pada penggunaan metode berbasis
teknologi modern oleh pemimpin untuk mempengaruhi perilaku
karyawan mereka (Tiekam & Myres, 2023). Pengetahuan mendalam
tentang aspek administratif dan perkembangan teknologi sangat penting

bagi pemimpin digital untuk mencapai dampak yang diinginkan pada
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perilaku karyawan dalam batasan sumber daya organisasi yang tersedia

(Mihardjo et al., 2019).

Kolaborasi, baik internal maupun eksternal, adalah salah satu

kemampuan yang difokuskan oleh pemimpin digital untuk mencapai

efektivitas organisasi dan menghasilkan produk serta layanan baru

(Marion & Fixson, 2021). Rasa ingin tahu adalah faktor psikologis yang

meningkatkan keinginan dalam hati para pemimpin untuk mencapai

tujuan yang sulit dan memotivasi mereka untuk melakukan upaya ekstra

guna memperoleh posisi kompetitif yang istimewa (Sasmoko et al.,

2019).

Kepemimpinan digital disimpulkan sebagai kemampuan pemimpin

untuk mengarahkan dan mempengaruhi organisasi mereka melalui

tantangan dan peluang era digital dengan memanfaatkan teknologi dan

strategi digital untuk mendorong transformasi, inovasi, dan keunggulan

kompetitif. Karakteristik digital leadership adalah (Hensellek, 2022a):

1.

2.

Inspiring others, menginspirasi orang lain

Connected and engaged, Pemimpin digital memiliki kemampuan
untuk membuat orang tetap terhubung dan terlibat.

Leverages Technology. Pemimpin digital yang efektif adalah
penggerak pertama dalam merangkul alat digital.

Encourages collaboration. Pemimpin digital mampu mendorong
kolaborasi.

Drives innovation. Pemimpin digital mampu mendorong inovasi.
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2.3.

6. Manages risk. Pemimpin digital mampu mengelola risiko.

Transformasi Digital

Transformasi digital merupakan kebutuhan bagi perusahaan modern,
baik publik maupun swasta, karena kekuatan dan kecepatan yang
mengesankan dengan mana digitalisasi telah memasuki dan mengambil
alih kehidupan organisasi (Mergel, Edelmann and Haug, 2019). Banyak
organisasi yang belum mampu menyesuaikan diri dengan perubahan ini
(Hoberg et al., 2017). Alasan utama dari keadaan ini di dalam organisasi
adalah kurangnya pengetahuan atau personel yang terlatih, yang
scharusnya membantu mereka memahami bagaimana menghadapi
perubahan (Andriole, 2018; Katyeudo & de Souza, 2022; Sousa & Rocha,
2019; Zhang & Chen, 2024). Meskipun banyak layanan administrasi
publik telah mengalami kemajuan signifikan, potensi penuh dari adaptasi
digital masih belum sepenuhnya dimanfaatkan (Kitsios et al., 2023a).

Pemerintahan digital terus berubah untuk mencerminkan upaya
pemerintah dalam mencari solusi digital inovatif di bidang sosial,
ekonomi, dan politik serta bagaimana hal ini dapat mengubah proses
pengambilan keputusan (Kitsios et al., 2023b). Transformasi pelayanan
publik di era digital mengacu pada perubahan mendasar dari sistem
pelayanan yang awalnya manual menjadi Dberbasis elektronik,
memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi (TIK) untuk

meningkatkan kualitas, efisiensi, dan efektivitas layanan publik (Mergel et
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al., 2018). Era digital, yang ditandai dengan pesatnya perkembangan TIK,
mengubah berbagai aspek kehidupan dan mengatur cara kerja organisasi,
termasuk dalam sektor pelayanan publik (Bjerke-Busch & Aspelund,
2021a).

Menurut Menteri PANRB, transformasi ini adalah proses perubahan
fundamental dalam penyelenggaraan layanan publik yang memanfaatkan
TIK untuk meningkatkan kualitas, efisiensi, dan efektivitas pelayanan,
serta memperbaiki partisipasi masyarakat dan akuntabilitas penyelenggara.
Dengan adanya perubahan ini, TIK memiliki potensi besar untuk
mengubah cara kerja organisasi, dan ekspektasi masyarakat terhadap
pelayanan publik kini berfokus pada kecepatan, kemudahan akses, dan
basis digital.

Digital transformation adalah proses integrasi teknologi digital ke
dalam ‘'semua aspek operasi bisnis, yang secara fundamental mengubah
cara organisasi beroperasi dan memberikan nilai kepada pelanggan (Sousa
& Rocha, 2019). Proses ini melibatkan adopsi teknologi baru dan
perubahan budaya organisasi untuk mendukung peningkatan efisiensi,
fleksibilitas, dan inovasi.

Digital transformation tidak hanya mencakup implementasi
perangkat keras dan perangkat lunak baru, tetapi juga melibatkan
perubahan dalam model bisnis, strategi manajemen, dan cara berpikir
karyawan untuk lebih responsif terhadap perubahan pasar dan kebutuhan

pelanggan (Zhang & Chen, 2024). Dengan demikian, digital
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transformation memungkinkan organisasi untuk tetap kompetitif di era
digital, di mana kecepatan adaptasi terhadap perubahan teknologi menjadi
faktor penentu keberhasilan bisnis (Marx et al., 2021).

Definisi transformasi digital adalah upaya holistik untuk merevisi
proses dan layanan inti pemerintah yang melampaui upaya digitalisasi
tradisional (Bjerke-Busch & Aspelund, 2021b). Transformasi ini
melibatkan transisi dari model analog ke digital, serta peninjauan
menyeluruh terhadap kebijakan, proses yang ada, dan kebutuhan pengguna
(Soto Setzke et al., 2023).

Hasil dari upaya transformasi digital ini berfokus pada pemenuhan
kebutuhan pengguna, pengembangan bentuk baru penyampaian layanan,
dan perluasan basis pengguna. Dengan kata lain, transformasi digital
bukan hanya sekadar mengubah alat manual menjadi alat digital, tetapi
juga mencakup perubahan organisasi yang lebih luas menuju penggunaan
alat, kebijakan, dan proses kerja baru yang lebih efisien dan responsif
terhadap kebutuhan masyarakat (Bjerke-Busch and Aspelund, 2021a).

Transformasi digital disimpulkan sebagai proses memanfaatkan
teknologi digital untuk secara mendasar mengubah cara organisasi
beroperasi dan memberikan nilai kepada pelanggan mereka. Ini melibatkan
integrasi alat dan strategi digital ke dalam semua aspek organisasi, yang
mengakibatkan  perubahan signifikan dalam cara proses bisnis
dilaksanakan, bagaimana interaksi dengan pelanggan dikelola, dan

bagaimana model bisnis dikembangkan.
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Indikator transformasi digital dapat bervariasi tergantung pada

konteks dan tujuan organisasi, tetapi beberapa indikator umum yang sering

digunakan untuk mengukur kemajuan dalam transformasi digital

(Bjerke-Busch & Aspelund, 2021b) meliputi:

1.

Tingkat adopsi teknologi : Persentase penggunaan alat dan teknologi
digital baru di seluruh organisasi, termasuk perangkat lunak, aplikasi,
dan sistem manajemen.

Pengalaman pengguna : Tingkat kepuasan pengguna terhadap layanan
digital yang disediakan, yang dapat diukur melalui survei atau umpan
balik pengguna.

Efisiensi proses : Pengukuran waktu dan biaya yang diperlukan untuk
menyelesaikan proses bisnis sebelum dan sesudah penerapan teknologi
digital.

Analisis data : Kemampuan organisasi untuk mengumpulkan,
menganalisis, dan memanfaatkan data untuk pengambilan keputusan
yang lebih baik.

Kolaborasi dan komunikasi : Peningkatan dalam kolaborasi antar tim
dan departemen melalui penggunaan alat digital, seperti platform
kolaborasi dan komunikasi.

Kesiapan digital : Penilaian terhadap infrastruktur teknologi, budaya
organisasi, dan keterampilan karyawan yang mendukung transformasi

digital.
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2.4.

Hubungan Antar Variabel dan Hasil penelitian Terdahulu

1) Pengaruh Digital Leadership terhadap Kinerja SDM

Meskipun konsep kepemimpinan digital masih tergolong baru dan
belum banyak diteliti secara mendalam, terdapat banyak bukti tentang
dampak digitalisasi terhadap kinerja. Integrasi digitalisasi dalam
manajemen organisasi meningkatkan efektivitas komunikasi antara
tingkatan administratif (Husban et al., 2025). Akibatnya, produktivitas
meningkat dan output membaik, yang kemudian mengarah pada
kepuasan pelanggan dan pangsa pasar yang lebih besar. Kepemimpinan
digital memainkan peran krusial dalam menciptakan visi organisasi dan
melaksanakan inisiatif yang memungkinkan pencapaian visi tersebut
dengan mengandalkan antusiasme karyawan dan meningkatkan
efektivitas operasi (Mardiana & Adam, 2020).

Susilawati, Suryanto and Windijarto, (2021) menegaskan bahwa
kepemimpinan digital adalah sumber yang efektif untuk mencapai
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan, di mana gaya kepemimpinan
ini memungkinkan penggunaan sumber daya organisasi secara optimal
dan  meningkatkan  efisiensinya.  Selain itu, ketergantungan
kepemimpinan digital pada perkembangan teknologi dan interaksi
dengan lingkungan bisnis dapat mengurangi durasi kerja karena
rendahnya persentase cacat dan akurasi informasi tentang keinginan

pelanggan (Carlos Freitas Junior et al., 2020b).
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Teori kepemimpinan transformasional, yang didasarkan pada
pandangan tentang kapabilitas dinamis untuk mengikuti fluktuasi
lingkungan bisnis, juga mendukung hasil yang menunjukkan bahwa
kepemimpinan digital berdampak positif terhadap kinerja organisasi
(Husban et al., 2025).

Sehingga disimpulkan bahwa digital leadership berperan penting
dalam mendorong peningkatan kinerja SDM. Hypothesis yang dilakukan
adalah :

H1  : Digital leadership memiliki pengaruh dalam mendorong

kinerja SDM

2) Pengaruh Digital Leadership terhadap transformasi digital

Digital leadership memiliki pengaruh dalam mendorong
transformasi digital pada organisasi (Alawiah & Tukiran, 2024).
Sebagai pemimpin yang menguasai teknologi digital, digital leaders
memainkan peran penting dalam menetapkan visi strategis,
mengarahkan adopsi teknologi baru, dan menciptakan budaya yang
mendukung perubahan digital (Klein, 2020). Mereka mampu
mengidentifikasi peluang untuk inovasi (Turyadi et al., 2023). Digital
leadership ~mampu mengatasi resistensi terhadap perubahan, serta
mengelola sumber daya agar sejalan dengan tujuan digitalisasi

organisasi (Hensellek, 2022b). Digital leadership mampu mendorong
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pengikutnya untuk meningkatkan  kapabilitas dalam mengadopsi
perangkat digital (Shin et al., 2023).

Digital leadership mempercepat proses pembelajaran dalam
organisasi, di mana pemimpin mendorong karyawan untuk terus
mengembangkan keterampilan digital mereka dan memanfaatkan
teknologi untuk meningkatkan efisiensi operasional serta kualitas
layanan (Abidin, 2021). Dengan kepemimpinan yang fokus pada
transformasi digital, organisasi dapat lebih fleksibel dan responsif
terhadap perubahan pasar dan = kebutuhan konsumen, sehingga
meningkatkan daya saing serta keberlanjutan bisnis di era digital
(Porfirio ct al., 202 1b).

Dengan demikian, hasil-hasil penelitian ini memperkuat
hipotesis bahwa digital leadership dapat mendorong transformasi
digital di tempat kerja. Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :

H2 . digital leadership ~memiliki pengaruh dalam mendorong

transformasi digital

3) Pengaruh transformasi digital terhadap Kinerja SDM
Sebuah platform yang digitalisasi menstandarkan,
mengotomatisasi proses bisnis, sehingga meningkatkan keandalan,
menurunkan biaya operasional, dan memastikan kualitas. Dalam hal ini,

kemampuan digitalisasi platform dapat meningkatkan kinerja inovasi
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2.5.

dengan memungkinkan perbaikan pada produk, layanan, dan aplikasi
yang ada (Benitez et al., 2022).

Perusahaan memerlukan transformasi digital untuk meningkatkan
kinerja mereka (Bartsch et al., 2021). Selain itu, mereka perlu memiliki
kemampuan untuk mengadopsi teknologi baru selama proses
transformasi digital yang memengaruhi kinerja perusahaan (Jang et al.,
2019). Setelah mengkoordinasikan pengetahuan dan sumber daya baru,
transformasi digital dapat diintegrasikan lebih baik ke dalam operasi
perusahaan, kegiatan rutin, dan tugas inti (Mergel, Edelmann and Haug,
2019). Oleh karena itu, berdasarkan teori kapabilitas dinamis, kapabilitas
ini mungkin merupakan kondisi batas yang akan memperkuat efek positif
dari transformasi digital terhadap kinerja perusahaan.

Sehingga disimpulkan bahwa digital transformation berperan
penting dalam mendorong peningkatan kinerja layanan digital.
Hypothesis yang dilakukan adalah :

H3 : digital  transformation  memiliki.  pengaruh  dalam

meningkatkan kinerja SDM

Model Empirik Penelitian

Model empiric yang diajukan dalam penelitian ini adalah

sebagaimana gambar 2.1 berikut.

Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Dalam melakukan kajian penelitian ini, jenis penelitian yang digunakan
adalah penelitian eksplanatori (explanatory research). Menurut Widodo (2010)
penelitian eksplanatori adalah penelitian yang bersifat menjelaskan, artinya
penelitian ini menekankan pada hubungan antar variabel dengan menguji
hipotesis, uraiannya mengandung deskripst tetapi fokusnya terletak pada
hubungan antar variabel yaitu kinerja SDM, Digital Leadership dan transformasi
Digital. Peneliti memilih metode ini bertujuan agar hasil dari penelitian ini bisa

diterapkan langsung pada organisasi dimana Peneliti bekerja.
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3.2. Populasi dan Sampel

Populasi merupakan sekumpulan individu yang memiliki karakteristik yang
khas yang mendiami suatu wilayah (Sugiyono, 1999). Melalui penelitian yang
dilakukan, populasi yang digunakan sebagai objek penelitian adalah seluruh SDM
Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Bea dan Cukai Jawa Tengah dan Daerah
Istimewa Yogyakarta sebanyak 203 SDM.

Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk mewakili
keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan bahwa sampel
mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi kesalahan yang terkait
dengan pengambilan sampel. Menurut (Hair et al., 2020) teknik sampling adalah
merupakan teknik pengambilan sampel. Untuk menentukan jumlah sampel yang
akan diteliti terdapat berbagai teknik sampling yang digunakan (Hair, 2021).
Dikarenakan jumlah yang cukup besar maka jumlah responden dihitung dengan

menggunakan rumus slovin. Rumus Slovin mempersyaratkan anggota populasi

diketahui jumlahnya.
N
n= =
I+ Ne
Dimana:

n = ukuran sampel
N= ukuran populasi
e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan

pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir atau diijinkan.
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Penelitian menggunakan tingkat kelonggaran ketidaktelitian sebesar
0, 05 %.
Berdasarkan rumus tersebut, maka perhitungan ukuran sampel adalah
sebagai berikut :

Slovin = 203 = 203 = 156,25 = 156

1+ ( 203* 0,0064)

Berdasarkan perhitungan Slovin diatas maka sample dalam penelitian ini
berjumlah 156 responden yang akan diambil dari SDM pada Kantor Wilayah
Direktorat Jenderal Bea dan Cukai Jawa Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta.

Tehnik pengambilan sample menggunakan non-probability sampling
dengan teknik convenience sampling (Hair, 2021). Non-probability sampling
merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang
sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk menjadi sampel sedangkan
Convenience sampling adalah teknik di mana sampel dipilih berdasarkan
ketersediaannya, yaitu sampel diambil karena mudah ditemukan pada tempat dan
waktu tertentu (Hair, 2021). Pemilihan teknik convenience sampling pada
penelitian ini didasarkan pada pertimbangan efisiensi waktu dan biaya,

memudahkan peneliti dalam proses pengumpulan data.

3.3. Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data
Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua jenis, yaitu:
a. Data primer yang berasal dari jawaban responden atas angket/ kuesioner

yang disebarkan di Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Bea dan Cukai
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Jawa Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta. Pertanyaan dalam
kuesioner terdiri dari pertanyaan tertutup dan pertanyaan terbuka.
Keputusan menggunakan pertanyaan terbuka atau tertutup dan sangat
tergantung dari seberapa jauh si peneliti memahami masalah penelitian
(Kuncoro, 2003). Data primer yang akan digali adalah identitas
responden serta persepsi responden mengenai variabel-variabel
penelitian kinerja SDM, Digital Leadership dan transformasi Digital.

b. Data sekunder didapatkan dari Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Bea
dan Cukai Jawa Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta. Data
sekunder ini digunakan untuk mendapatkan data responden yang lebih
rinci berdasarkan kuesioner yang terisi. Data dikumpulkan dengan
menyebarkan kuesioner/ daftar pertanyaan kepada SDM yang menjadi
responden. Mengingat cakupan wilayah yang luas, penyebaran
kuesioner dilakukan melalui Google Form. Peneliti menganggap metode
mailing system 1ini yang paling efisien meskipun kelemahan utama
metode ini adalah tingkat respon/ pengembalian kuesioner yang rendah.
Namun untuk mengatasi hal tersebut, peneliti akan melakukan aksi
tindak lanjut (Follow Up Action), yakni melakukan komunikasi secara
face to face agar setiap responden dapat memberikan data yang peneliti
perlukan. Dengan demikian diharapkan pengolahan data dapat dilakukan
sesuai waktu yang diperlukan oleh peneliti.

Selain itu, Peneliti juga menggunakan metode dokumentasi. Dokumentasi

adalah mencari dan mengumpulkan data mengenai hal-hal yang atau
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variabel-variabel yang berupa catatan-catatan, transkrip, buku, surat kabar,
majalah, notulen rapat, agenda dan lain sebagainya yang sesuai dengan
variabilitas yang diteliti yaitu kinerja SDM, Digital Leadership dan transformasi

Digital.

3.4. Variabel dan Indikator
Bagian ini menampilkan definisi dan indicator dari masing masing variable
yang diteliti dalam penelitian ini adalah kinerja SDM, Digital Leadership dan

transformasi Digital.

Tabel 3.2
Definisi Operasional dan Pengukuran

No Variabel Indikator Sumber
1.  Digital Leadership (X1) 1. Inspiring others, (Hensellek,
Kemampuan pemimpin untuk 2. connected and 2022a)

mengarahkan dan mempengaruhi engaged,

organisasi mereka melalui 3. Leverages

tantangan dan peluang era digital Technology.

dengan memanfaatkan teknologi 4. Encourages

dan  strategi  digital  untuk collaboration.

mendorong transformasi, inovasi, 5. Drives innovation.

dan keunggulan kompetitif.
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Transformasi digital (Y1) 1. Tingkat adopsi  (Bjerke-Bus
proses memanfaatkan teknologi teknologi ch &
digital untuk secara mendasar 2. Pengalaman Aspelund,
mengubah cara organisasi pengguna 2021b)
beroperasi dan memberikan nilai 3. Efisiensi proses
kepada pelanggan mereka. 4. Analisis data

5. Kolaborasi dan

komunikasi

6. Kesiapan digital
Kinerja SDM (Y2) 1. Kecepatan (Dharmawa
efisiensi,  kepatuhan terhadap penyelesaian netal.,
regulasi, tingkat pengetahuan yang proses kepabeanan 2018)

mendalam  tentang  prosedur dan cukai;
kepabeanan dan cukai, kecepatan 2. Capaian

dalam menanggapt  perubahan penerimaan bea
regulasi,  kemampuan — untuk dan cukai;
melakukan audit dan pemeriksaan 3. Tingkat kepatuhan

secara efektif, serta kemampuan

dari pengguna jasa;

untuk  memberikan pelayanan 4. Mutu - pelaksanaan
yang cepat dan tepat kepada anggaran.
pelanggan atau pemangku

kepentingan.

Pengambilan  data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan

menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya adalah sebagai

berikut :
Sangat Sanga
Tidak 1 2 3 4 5 t
Setuju Setuju

3.5. Teknik Analisis Data

Analisis yang digunakan untuk menjawab hipotesis adalah permodelan
persamaan structural dengan menggunakan pendekatan Partial Least Square
(PLS). Pendekatan ini digunakan karena pendugaan variabel /atent dalam PLS

adalah sebagai exact kombinasi  linier dari indikator, sehingga mampu
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menghindari masalah indeterminacy dan menghasilkan skor komponen yang
tepat. Di samping itu metode analisis PLS powerful karena dapat diterapkan pada
semua skala data, tidak membutuhkan banyak asumsi dan ukuran sampel tidak
harus besar. Adapun langkah-langkah pengujian model empiris penelitian
berbasis Partial Least Square (PLS) dengan software Smart PLS adalah sebagai
berikut:

3.6.1. Spesialisasi Model.

Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari :

a. Outer model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan
indikatornya , disebut juga dengan oufer relation atau measurement
model, mendefinisikan karakteristik konstruk dengan variabel
manifesnya.

b. Inner Model ,yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural
model), disebut juga inner relation, menggambarkan hubungan antar
variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. Tanpa kehilangan
sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau
variabel manifest diskala zeromeans dan unitvarian sama dengan satu
sehingga para meter lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan

dari model. Inner model yang diperoleh adalah :

n=7.&

M= Y21 &t Y23 E3+ 2.1 1.

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer

model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma
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PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk

setiap variabel laten diestimasi dalam PLS yakni :

&= ., WkbXkb

m= ZyWkiXki

Dimana Wkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk

membentuk estimasi variabel laten endogen () dan eksogen (§).

Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai

weighmya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi

oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen (dependen)

adalah ndan variabel laten eksogen adalah & (independent), sedangkan

Cmerupakan residual dan  dan i adalah matriks koefisien jalur

(pathcocfficient).
3.6.2. Evaluasi Model

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif dievaluasi

dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan composit
realibility untuk blok indikator. Model struktural atau inner model dievaluasi
dengan melihat presentase varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R? untuk
konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test
dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari estimasi
ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat lewat prosedur
bootstrapping. Outer model dengan indikator refleksif masing-masing diukur

dengan :
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1. Convergent Validity yaitu korelasi antara skor indikator refleksif dengan
skor variabel latennya. Untuk hal ini loading 0,5 sampai 0,6 dianggap
cukup, karena merupakan tahap awal pengembangan skala pengukuran dan
jumlah indikator per konstruk tidak besar, berkisar antara 1 sampai 4
indikator.

2. Discriminant Validity yaitu pengukuran indikator refleksif berdasarkan
cross loading dengan variabel latennya. Metode lain dengan
membandingkan nilai square root of Avarage Variance Extracted (AVE)
setiap konstruk, dengan korelasi antar konstruk lainnya dalam model. Jika
nilai pengukuran awal kedua metode tersebut lebih baik dibandingkan
dengan nilai konstruk lainnya dalam model, maka dapat disimpulkan
konstruk tersebut memiliki nilai discriminant validity yang baik, dan
sebaliknya. Direkomendasikan nilai pengukuran harus lebih besar dari

0,50.

2

AVE =
A2+ Zvar (g)

3. Composit Reliability, adalah indikator yang mengukur konsistensi internal
dari indikator pembentuk konstruk, menunjukkan derajat yang
mengindikasikan common latent (unobserved). Nilai batas yang diterima
untuk tingkat reliabilitas komposit adalah 0,7 walaupun bukan merupakan
standar absolut.

()

pc=
(M)’ + Zyvar (&)
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Inner model diukur menggunakan R-square variable laten eksogen
dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square predictive relevante
untuk model konstruk, mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh
model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-square > 0 menunjukkan model
memiliki predictive relevance , sebaliknya jika nilai Q-square < 0 menunjukkan
model kurang memiliki predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan
dengan rumus :

Q?>=1-(1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?)
Dimana (1-R1?)(1-R2%)......(1-Rp?) adalah R-square eksogen dalam model
persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution free), model
struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-Square untuk konstruk
endogen (dependen), Q-square test untuk relevansi prediktif, t-statistik dengan

tingkat signifikanst setiap koefisien path dalam model struktural.

3.6.3. Pengujian Hipotesis
Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing
masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. Langkah langkah
pengujiannya adalah :
1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif
a) Ho:pl=0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel bebas
terhadap variable terikat
Ha:B1#0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas

terhadap variable terikat
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2) Menentukan level of significance : o. = 5 pengujian tabel t dua sisi
(two tailed ) nilai t**! =1,99 atau 2
Df = (a;n-k)
Pengujian menggunakan pengujian dua sisi dengan probabilita (o)
0,05 dan derajad bebas pengujian adalah
Df = (n-k)
= (68-4)
= 64
sehingga nilai t tabel untuk df 45 tabel t pengujian dua sisi (two tailed)

ditemukan koefisien sebesar 1,99 atau dibulatkan menjadi 2.

3) Kriteria pengujian
Ho diterima bila — t 4! < ¢ hitne = gtavel
Ho ditolak artinya Ha diterima bila t"""¢ > '*¢! atayt"ine < gabe!
3.6.4. EvaluasiModel.

Model ' pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif
dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan
composit realibility untuk blok indikator. Model struktural atau inner model
dievaluasi dengan melihat presentase varian yang dijelaskannya itu dengan
melihat R? untuk konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone
Gaisser Q Square test dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya.
Stabilitas dari ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat

melalui prosedur bootstrapping.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

4.1. Deskripsi Responden

Analisis deskriptif karakteristik responden merupakan tahap awal dalam
pengolahan data penelitian yang bertujuan menyajikan ringkasan sistematis
mengenai karakteristik demografis serta atribut lain yang melekat pada partisipan.
Langkah ini berfungsi untuk memberikan pemahaman komprehensif mengenai
profil responden, sehingga dapat memperkuat konteks dan mendukung
interpretasi hasil penelitian. Dalam studi ini, data responden diperoleh melalui
penyebaran kuesioner yang dirancang berdasarkan indikator dari setiap variabel
penelitian.

Penelitian ini dilaksanakan dengan mendistribusikan kuesioner kepada
seluruh pegawai di Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Bea dan Cukai Jawa
Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta pada periode 15 hingga 23 September
2025. Dari seluruh kuesioner yang discbarkan, sejumlah kuesioner berhasil
dikumpulkan dalam kondisi lengkap dan layak untuk diolah lebih lanjut. Hasil
analisis deskriptif terhadap responden akan dipaparkan berdasarkan karakteristik
yang telah ditentukan sebagai berikut.

4.1.1. Jenis Kelamin
Karakteristik pegawai yang menjadi responden penelitian ini dapat

dipaparkan berdasarkan faktor jenis kelamin sebagai berikut.
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Tabel 4.1
Data Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Pria 115 73.7
Wanita 41 26.3
Total 156 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.
Berdasarkan Tabel 4.1, terlihat bahwa dari segi jenis kelamin,

mayoritas responden adalah laki-laki sebanyak 73,7%, sedangkan perempuan
sebesar 26,3%. Komposisi ini menunjukkan bahwa pekerjaan di lingkungan
Bea dan Cukai masih didominasi oleh pegawai laki-laki, yang dapat dikaitkan
dengan karakteristik pekerjaan yang menuntut mobilitas tinggi, kedisiplinan,
serta ketegasan dalam menjalankan fungsi pengawasan dan pelayanan. Namun
demikian, proporsi perempuan yang mencapai seperempat dari total responden
mencerminkan adanya keterlibatan aktif perempuan dalam birokrasi publik,
yang berpotensi memperkuat kualitas layanan melalui pendekatan kerja yang

lebih komunikatif dan kolaboratif.

4.1.2. Usia
Karakteristik pegawai yang menjadi responden penelitian ini dapat

dipaparkan berdasarkan faktor tingkat usia sebagai berikut.

Tabel 4.2
Data Karakteristik Responden Menurut Usia

Usia Frekuensi Persentase
21 - 30 tahun 57 36.5
31 - 40 tahun 65 41.7
41 - 50 tahun 22 14.1
51 - 60 tahun 12 7.7

Total 156 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.

474



Sesuai data dalam Tabel 4.2, terlihat bahwa dari aspek usia, kelompok
terbesar berada pada rentang 3140 tahun (41,7%), diikuti usia 21-30 tahun
(36,5%), sedangkan kelompok usia 41-50 tahun dan 51-60 tahun masing-masing
sebesar 14,1% dan 7,7%. Pola ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai berada
pada fase produktif dan adaptif terhadap perubahan, termasuk terhadap penerapan
sistem kerja digital. Dominasi usia muda hingga paruh baya ini mengindikasikan
potensi tinggi dalam penerimaan inovasi dan peningkatan kompetensi digital,
yang pada gilirannya berimplikasi positif terhadap efisiensi kinerja dan

kemampuan institusi menghadapi tuntutan modernisasi layanan publik.

4.1.3. Pendidikan Terakhir
Karakteristik pegawai yang menjadi responden penelitian ini dapat

dipaparkan berdasarkan faktor pendidikan terakhir sebagai berikut.

Tabel 4.3
Data Karakteristik Responden Menurut Pendidikan Terakhir
Pendidikan Frekuensi Persentase
SMA/SMK 3 1.9

Diploma 58 37.2

S1 74 47.4

S2 21 13.5

Total 156 100.0

Sumber : Hasil pengolahan data, 2025.

Ditinjau menurut tingkat pendidikan terakhir, sebagian besar responden
berpendidikan S1 (47,4%), diikuti Diploma (37,2%), S2 (13,5%), dan SMA/SMK
(1,9%). Tingginya proporsi pegawai dengan pendidikan tinggi memperlihatkan

kapasitas intelektual yang memadai untuk mendukung pelaksanaan tugas berbasis
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analisis, inovasi, dan pengambilan keputusan yang lebih rasional. Selain itu,
keberadaan pegawai bergelar S2 menandakan adanya upaya pengembangan
kompetensi profesional di kalangan aparatur, yang secara langsung berkontribusi
pada peningkatan kualitas kebijakan dan kinerja organisasi.
4.1.4. Masa Kerja

Karakteristik pegawai yang menjadi responden penelitian ini dapat

dipaparkan berdasarkan faktor masa kerja sebagai berikut.

Tabel 4.4
Data Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja
Masa Kerja Frekuensi Persentase
0 - 10 tahun 77 49.4
11 - 20 tahun 53 34.0
21 - 30 tahun 19 12.2
> 30 tahun 7 4.5
Total 156 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2025.

Berdasarkan faktor masa kerja, dari data pada Tabel 4.4 dapat diketahui
bahwa sebagian besar pegawai telah bekerja antara 0—10 tahun (49,4%), diikuti
11-20 tahun (34%), sedangkan kelompok dengan masa kerja 21-30 tahun (12,2%)
dan lebih dari 30 tahun (4,5%) berjumlah lebih sedikit. Distribusi ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja didominasi oleh pegawai dengan
pengalaman kerja menengah ke bawah, yang mencerminkan regenerasi sumber
daya manusia yang cukup baik. Pegawai dengan masa kerja di bawah 10 tahun
cenderung memiliki semangat dan motivasi tinggi untuk beradaptasi dengan
sistem kerja berbasis teknologi serta pembaruan prosedural, sehingga dapat
menjadi pendorong utama transformasi digital dan peningkatan kinerja

kelembagaan.
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4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Analisis deskriptif data dalam hal ini ditujukan untuk mendapatkan
gambaran tentang penilaian responden terhadap variabel yang diteliti. Dengan
analisis deskriptif, informasi mengenai kecenderungan responden dalam
menanggapi indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur variabel
penelitian dapat dihasilkan. Penjelasan data dilakukan dengan memberikan bobot
penilaian pada setiap pernyataan dalam kuesioner.

Kriteria tanggapan responden mengikuti skala penilaian berikut: Sangat
Setuju (SS) dengan skor 5, Setuju (S) dengan skor 4, Cukup Setuju (CS) dengan
skor 3, Tidak Setuju (TS) dengan skor 2, dan Sangat Tidak Setuju (STS) dengan
skor 1. Selanjutnya, dari skala tersebut, data akan dikelompokkan menjadi tiga
kategori. Untuk menentukan kriteria skor setiap kelompok dapat dihitung sebagai
berikut (Sugiyono, 2017):

Skor tertinggi =5

Skor terendah =1

Range = Skor tertinggi — skor terendah =5 -1=4

Interval kelas = Range / banyak kategori = 4/3 = 1,33

Berdasarkan besaran interval kelas tersebut, maka kriteria dari ketiga
kategori tersebut, yaitu: kategori rendah, skor = 1,00 — 2,33 , kategori sedang, skor
= 2,34 — 3,66 dan kategori tinggi/baik, dengan skor 3,67 — 5,00. Hasil

perhitungan setiap indikator secara lengkap disajikan berikut:
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Tabel 4.5.
Deskripsi Variabel Penelitian

No Variabel dan indikator Mean  Standar
Deviasi
1 Digital Leadership 4.21
a. Inspiring others, 4.27 0.85
b. Connected and engaged, 4.19 0.90
c. Leverages Technology. 4.16 0.92
d. Encourages collaboration. 4.15 0.93
e. Drives innovation. 4.26 0.91
2 Transformasi digital 4.31
a. Tingkat adopsi teknologi 4.30 0.79
b. Pengalaman pengguna 4.30 0.75
c. Efisiensi proses 4.33 0.74
d. Analisis data 431 0.79
e. Kolaborasi dan komunikasi 4.31 0.79
f. Kesiapan digital 4.28 0.78
3 Kinerja SDM 4.29
a. Kecepatan penyelesaian proses kepabeanan dan 435 0.73
cukai;
b. Capaian penerimaan bea dan cukai; 4.27 0.73
c. Tingkat kepatuhan dari pengguna jasa; 4.23 0.79
d. Mutu pelaksanaan anggaran 4.33 0.75

Sajian data pada Tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa data variabel Digital
Leadership memiliki nilai mean keseluruhan sebesar 4,21, yang berada pada
kategori tinggi (3,67-5,00). Hal in1 menandakan bahwa kepemimpinan digital di
lingkungan Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Bea dan Cukai Jawa Tengah dan
Daerah Istimewa Yogyakarta sudah berjalan dengan baik. Di antara indikator yang
diukur, “Inspiring others” memperoleh nilai mean tertinggi sebesar 4,27, yang
menunjukkan bahwa para pemimpin mampu memberikan inspirasi dan motivasi
kepada bawahan untuk beradaptasi serta berinovasi di era digital. Sebaliknya,

indikator dengan nilai mean terendah adalah “Encourages collaboration” dengan

514



skor 4,15, yang meskipun tergolong tinggi, menunjukkan masih perlunya
peningkatan dalam mendorong kolaborasi lintas divisi agar sinergi digitalisasi
lebih optimal. Temuan ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan di lingkungan
Bea dan Cukai telah menunjukkan kemampuan visioner dan adaptif terhadap
perubahan teknologi, meskipun masih perlu memperkuat aspek kerja sama tim
dan komunikasi digital agar transformasi organisasi berjalan lebih efektif.

Variabel Transformasi Digital memiliki nilai mean keseluruhan 4,31 yang
termasuk dalam kategori tinggi. Ini menggambarkan bahwa proses transformasi
digital telah berjalan optimal di berbagai aspek teknologi dan operasional.
Indikator dengan skor tertinggi adalah Efisiensi Proses dengan nilai 4,33, yang
berarti sistem digital yang diterapkan mampu meningkatkan kecepatan dan
efektivitas proses kerja. Sementara itu, indikator dengan rata-rata terendah adalah
Kesiapan Digital dengan nilai 4,28, namun tetap pada kategori tinggi. Hal ini
menunjukkan bahwa walaupun kesiapan digital pegawai dan organisasi sudah
baik, aspek tersebut masih sedikit tertinggal dibanding efisiensi proses dan
kualitas pengalaman pengguna. Secara keseluruhan, tingginya seluruh indikator
menunjukkan bahwa organisasi berada pada fase transformasi digital yang
matang.

Variabel Kinerja SDM memiliki nilai mean keseluruhan 4,29, termasuk
dalam kategori tinggi, sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai secara
umum sangat baik. Indikator dengan skor tertinggi adalah Kecepatan Penyelesaian
Proses Kepabeanan dan Cukai dengan nilai 4,35, mencerminkan tingginya

efisiensi kerja di bidang pelayanan. Indikator terendah adalah Tingkat Kepatuhan
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Pengguna Jasa dengan nilai 4,23. Meskipun nilainya sedikit lebih rendah
dibanding indikator lainnya, tetap berada pada kategori tinggi, sehingga tidak
menunjukkan adanya permasalahan signifikan. Indikator Mutu Pelaksanaan
Anggaran juga menunjukkan performa sangat baik dengan nilai 4,33, sedangkan
Capaian Penerimaan Bea dan Cukai memperoleh nilai 4,27, mencerminkan
kontribusi kinerja pegawai terhadap target penerimaan negara. Secara
keseluruhan, tingginya skor seluruh indikator memperlihatkan bahwa pegawai
telah menunjukkan performa yang konsisten, profesional, dan sesuai standar

kinerja organisasi.

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
Structural Equation Modeling — Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan
menggunakan bantuan program Smart PLS 4.1.0. Menurut Ghozali (2021),
SEM-PLS merupakan metode analisis berbasis variance yang dapat digunakan
untuk menguji hubungan antar konstruk laten baik yang bersifat reflektif maupun
formatif. Metode ini tidak mensyaratkan distribusi data normal dan cocok
digunakan pada ukuran sampel relatif kecil atau model dengan struktur kompleks.
Kelebihan utama PLS-SEM adalah kemampuannya menangani model dengan
banyak indikator dan variabel laten sekaligus, serta tetap memberikan hasil
estimasi yang stabil meskipun data tidak memenuhi asumsi klasik statistik

parametrik.
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Hair, et al (2021) menegaskan bahwa evaluasi PLS-SEM berfokus pada dua
aspek utama:

1. Evaluasi Model Pengukuran (Measurement Model), yang mencakup validitas
konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas indikator.

2. Evaluasi Model Struktural (Structural Model), yang menilai kekuatan
hubungan antar konstruk melalui nilai path coefficient, t-statistics, dan
p-values untuk menguji hipotesis.

Dalam penelitian ini kriteria validitas diukur dengan convergent dan
discriminant validity, sedangkan ‘kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan
composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan cronbach alpha.
4.3.1. Convergent Validity

Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif dindikator
dinilai berdasarkan korelasi antara item score componen score yang dihitung
menggunakan PLS. Ukuran refleksif individual dinyatakan tinggi jika nilai
loading factor lebih dari 0,7 dengan konstruksi yang diukur untuk penelitian yang
bersifat confirmatory dan nilai loading factor antara 0,6 - 0,7 untuk penelitian
yang bersifat exploratory masih dapat diterima serta nilai Average Variance
Extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5.

Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-masing
variabel laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading yang
menggambarkan kekuatan indikator dalam menjelaskan variabel laten. Hasil uji

validitas konvergen tersebut dapat dipaparkan sebagai berikut:

544



1. Evaluasi Validitas Konvergen Digital Leadership (X1)

Pengukuran variabel Digital Leadership pada penelitian ini merupakan
refleksi dari lima indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator
variabel Digital Leadership menunjukkan evaluasi model pengukuran outer

model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Digital

Leadership.
Tabel 4.6
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Digital Leadership (X1)
Kode Keteranga
Indikator Quter loadings n
X11 Inspiring others, 0.906 Valid
X12 connected and engaged, 0.923 Valid
X13 Leverages Technology. 0.950 Valid
X14 Encourages collaboration. 0.948 Valid
X15 Drives innovation 0.883 Valid

Sajian data atas menunjukkan seluruh indikator variabel Digital
Leadership (X1) memiliki nilai loading faktor pada kisaran 0,883 — 0,950. Oleh
karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat
dinyatakan bahwa variabel Digital Leadership (X1) mampu dijelaskan secara
baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator Inspiring others,
connected and engaged, Leverages Technology, Encourages collaboration, dan
Drives innovation.

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Transformasi digital

Pengukuran variabel Transformasi digital pada penelitian ini merupakan
refleksi dari enam indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator

variabel Transformasi digital menunjukkan evaluasi model pengukuran outer

554



model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Transformasi

digital.
Tabel 4.7
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Transformasi digital
R4y
Kod Keteranga
e Indikator Outer loadings n
;(1 Tingkat adopsi teknologi 0913 Valid
;(1 Pengalaman pengguna 0.841 Valid
;(1 Efisiensi proses 0.876 Valid
4Yl Analisis data 0935 Valid
;(1 Kolaborasi dan komunikasi 0.928 Valid
. . . . 2
g{l Kesiapan digital 0.926 Valid

Data yang disajikan di atas menunjukkan seluruh indikator variabel
Transformasi digital (Y1) memiliki nilai loading faktor pada kisaran 0,841 —
0,935. Oleh karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka
dapat dinyatakan bahwa variabel Transformasi digital (Y1) mampu dijelaskan
secara baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator Tingkat
adopsi teknologi; Pengalaman pengguna; Efisiensi proses; Analisis data;
Kolaborasi dan komunikasi, dan Kesiapan digital.

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM
Variabel Kinerja SDM pada penelitian ini diukur dari refleksi empat

indikator. Evaluasi model pengukuran (outer model) diidentifikasi dari nilai

564



loading faktor dari setiap indikator variabel Kinerja SDM. Berikut ditampilkan

besaran nilai loading bagi variabel Kinerja SDM.

Tabel 4.8
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kinerja SDM (Y?2)
Kode Indikator Outer loadings  Keterangan
Y2 Kecepatan penyelesaian proses Valid
1 kepabeanan dan cukai; 0.874
Y2 Capaian penerimaan bea dan cukai; )
- 1
2 0.843 Valid
Y2 Tlngkat kepatuhan dari pengguna Valid
3 jasa; 0.878
Y2 Mutu pelaksanaan anggaran .
4 0.912 Valid

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap indikator
untuk variabel Kinerja SDM (Y2) diperoleh pada kisaran 0,843 — 0,912. Oleh
karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat
dinyatakan bahwa variabel Kinerja SDM (Y2) mampu dijelaskan secara baik
dan valid oleh indikator Kecepatan penyelesaian proses kepabeanan dan
cukai; Capaian penerimaan bea dan cukai; Tingkat kepatuhan dari pengguna
jasa; dan Mutu pelaksanaan anggaran.

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing
variabel, dapat dikatakan seluruh indikator yang digunakan dalam model
penelitian ini dinyatakan valid, sehingga dapat dipakai sebagai ukuran bagi
variabel yang digunakan pada penelitian ini.

4.3.2. Discriminant Validity
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Untuk pengujian discriminant validity dilakukan dengan tiga cara yaitu: 1)
melihat kriteria Fornell Lacker Criterion yang diketahui dari ukuran square root of
average variance extracted (AVE) atau akar AVE, 2) melihat nilai

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), dan 3) memeriksa cross loading. Hasil

pengujian pada masing-masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Fornell Lacker Criterion

Pengujian Fornell Lacker Criterion yaitu menguiji validitas indikator dengan
membandingkan nilai akar Average Variance Extract (AVE) dengan korelasi antar

konstruk dengan konstruk lainnya.

Tabel 4.9
Nilai Fornell Lacker Criterion
Digital Transformasi
Variabel Leadership Kinerja SDM digital
Digital Leadership 0.922
Kinerja SDM 0.770 0.877
Transformasi digital 0.711 0.826 0.904

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Uji Fornell-Larcker Criterion dapat dianggap memenuhi syarat jika akar
dari Average Variance Extracted (AVE) lebih besar daripada korelasi antar
konstruk. Tabel 4.9 menunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi daripada nilai
korelasi antar konstruk lainnya. Hal ini menandakan bahwa konstruk dalam
model yang diestimasi memenuhi kriteria validitas diskriminan yang tinggi, yang

berarti hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan
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hubungan antar konstruk berkembang, dan nilai akar AVE memiliki nilai yang

lebih besar daripada nilai korelasi antar konstruk. Ini menunjukkan bahwa semua

konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik. Dengan demikian, instrumen

penelitian yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten

dalam penelitian ini telah memenubhi kriteria validitas diskriminan.

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio

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

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas

diterima.

Tabel 4.10
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

Heterotrait-monotrait

ratio (HTMT)
Kinerja SDM <-> Digital Leadership 0.830
Transformasi digital <-> Digital
Leadership 0.744
Transformasi digital <-> Kinerja SDM 0.890

Sumber: hasil olah data dengan smartPLS 4 (2025)

diskriminan

Tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak ada

yang melebihi angka 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas

diskriminan dapat diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat
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diketahui bahwa syarat uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) telah terpenubhi

sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria

discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.

3. Cross Loading

Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk melihat besarnya korelasi

indikator dengan konstruk laten. Tabel cross-loading berikut ini menampilkan

hasil dari analisis korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau dengan

indikator lainnya.

Tabel 4.11
Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)
Digital Transformas
Leadership Kinerja SDM 1 digital

X11 0.906 0.698 0.654
X12 0.923 0.712 0.644
X13 0.950 0.732 0.665
X14 0.948 0.728 0.662
X15 0.883 0.678 0.654
Y11 0.668 0.775 0.913
Y12 0.618 0.688 0.841
Y13 0.598 0.730 0.876
Y14 0.666 0.759 0.935
Y15 0.656 0.778 0.928
Y16 0.645 0.742 0.926
Y21 0.692 0.874 0.697
Y22 0.643 0.843 0.679
Y23 0.639 0.878 0.763
Y24 0.725 0.912 0.755

Sumber: hasil olah data dengan smartPLS 4 (2025)
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Pengujian diskriminasi validitas dianggap valid apabila nilai korelasi
konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk
lainnya, dan jika semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan
konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Semua konstruk dalam model
yang diestimasikan memenuhi kriteria validitas discriminant yang tinggi, seperti
yang ditunjukkan oleh hasil pengolahan data yang ditampilkan pada tabel
cross-loading.atas dasar tersebut, maka hasil analisis data dapat diterima bahwa
data memiliki validitas discriminant yang baik.

4.3.3. Uji Reliabilitas
Uji realibilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, kosnsiten dan

ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Reliabel menunjukkan bahwa

indikator penelitian yang digunakan sesuai dengan kondisi obyek penelitian

sebenarnya Pengukuran uji relibilitas suatu konstruk dengan indikator refleksif
dapat dilakukan dengan tiga metode, yaitu :

a. Composite Reliability. Indikator-indikator sebuah konstruk memberikan hasil
yang baik yaitu apabila mampu memberikan nilai composite reliability bernilai
lebih dari 0,70.

b. Average Variance Extracted (AVE). Kriteria AVE yang berada di atas 0,5
menunjukkan indikator yang membentuk variabel penelitian dikatakan
reliabel, sehingga dapat dipergunakan dalam analisis lebih lanjut dalam

penelitian.
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c. Cronbach alpha. Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 0,70 memiliki arti
bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti tergolong baik (Ghozali, 2014).
Nilai-nilai composite reliability, cronbach's alpha, dan AVE untuk

masing-masing konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam tabel di bawah

ini:
Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas
Average
variance
Cronbach's Composite extracted
alpha reliability (AVE)
Digital Leadership 0.956 0.966 0.851
Kinerja SDM 0.900 0.930 0.769
Transformasi digital 0.955 0.964 0.817

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)

Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan pada tabel di atas.
Temuan menunjukkan bahwa nilai.cronbach alpha masing-masing konstruk lebih
dari 0,7, selanjutnya nilai reliabilitas komposit (Composite reliability)
masing-masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai AVE masing-masing konstruk
lebih dari 0,5,. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat
disimpulkan bahwa instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi.

Berdasarkan hasil pengujian convergent validity, discriminant validity, dan
reliabilitas variabel penelitian ini, maka kesimpulan yang dapat ditarik yaitu
indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran variabel laten, seluruhnya

dapat dinyatakan sebagai indikator pengukur yang valid dan reliabel.
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4.3.4. Uji Multikolinieritas

Pengujian multikolinieritas perlu dilakukan sebelum pengujian hipotesis.
Multikolinearitas merupakan kondisi di mana terdapat korelasi yang tinggi atau
sempurna antara variabel bebas dalam model regresi. Multikolinearitas dapat
menyebabkan ketidaktepatan estimasi parameter mengenai pengaruh
masing-masing variabel terhadap variabel hasil. Uji multikolinieritas dapat

dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) pada inner VIF.

Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada multikolinieritas.

Tabel 4.13
Hasil Uji Multikolinicritas
VIF
Digital Leadership -> Kinerja SDM 2.022
Digital Leadership -> Transformasi digital 1.000
Transformasi digital -> Kinerja SDM 2.022

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel
berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak terdapat
adanya masalah multikolinieritas. Dengan demikian analisis dapat dilanjutkan
dengan pengujian hipotesis.

4.4. Pengujian Goodness of Fit

Uji Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi model
struktural dan model pengukuran. Pengujian GoF dilakukan untuk menguiji
kebaikan pada model struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti
mengevaluasi hubungan antara konstruk laten melalui pengamatan hasil estimasi

koefisien parameter jalan dan tingkat signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam

634



penelitian ini, uji goodness of fit model struktural dievaluasi dengan
mempertimbangkan R-square (R2) dan Q2 (model relevansi prediktif). Q2
menentukan seberapa baik model menghasilkan nilai observasi. Koefisien
determinasi (R2) dari semua variabel endogen menentukan Q2. Besaran Q2
memiliki nilai dalam rentang dari 0 hingga 1 dan menunjukkan bahwa semakin
dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk.
4.4.1. R-square (R2)

Tabel di bawah ini menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi

(R2) untuk kedua variabel endogen.

Tabel 4.14
Nilai Koefisien Determinasi (R-Square)
R-square
Kinerja SDM 0.749
Transformasi digital 0.505

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)

Tabel 4.14 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi
(R-square) yang diperoleh pada model variabel Kinerja SDM sebesar 0,749. Nilai
tersebut dapat diartikan bahwa variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan oleh
variabel Digital Leadership dan Transformasi digital sebesar 74,9%, sedangkan
sisanya 25,1% diperoleh dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan
dalam model penelitian ini.

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Transformasi digital

bernilai 0,505. Artinya Transformasi digital dapat dipengaruhi oleh Digital
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Leadership sebesar 50,5 % dan sisanya 49,5% diperoleh oleh pengaruh dari
variabel lainnya yang tidak terdapat dalam model penelitian ini.
4.4.2. Q-Square (Q2)

Nilai Q-Square (Q2) merupakan salah satu uji dalam melihat kebaikan
model struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang
dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya. Q2 > 0 menunjukkan model
mempunyai predictive relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model
kurang memiliki predictive relevance. Nilai Q2 sebesar 0,02; 0,15; dan 0,35
menunjukkan lemah, moderate dan kuat (Ghozali & Latan, 2015). Nilai Q-Square
untuk model struktural penelitian ini dapat diperoleh dari hasil perhitungan

blindfolding PLS sebagai berikut:

Tabel 4.17
Nilai Q-Square
SSO SSE Q2 (=1-SSE/SSO)
Kinerja SDM 624.000 268.555 0.570
Transformasi digital 936.000 559.441 0.402

Perhitungan Q-square (Q*) dihasilkan nilai Q square sebesar 0,570 untuk
variabel Kinerja SDM dan pada variabel Transformasi digital didapatkan nilai Q
square sebesar 0,402. Nilai tersebut lebih besar dari 0,15, artinya model memiliki
predictive relevance yang cukup kuat (moderat). Semuanya niali Q* berada di atas
0, menunjukkan bahwa model struktur mempunyai kesesuaian yang baik atau fit
dengan data. Artinya, nilai estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai

dengan nilai observasi.
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Gambar 4.1.
Outer Model SEM-PLS
Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2025)
4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Pada analisis model struktural atau inner model dapat dilakukan
pengujian hipotesis melalui uji statistik t (T Statistics). Hasil uji dapat dilihat dari
output model struktural pada signifikansi foading factor yang menjelaskan
pengaruh konstruk Digital Leadership terhadap Kinerja SDM melalui mediasi
Transformasi digital sebagai variabel intervening.

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan perangkat
lunak SmartPLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar

berikut:

664



Y11 Y12 ¥13 Y14 Y15 Y16

L3 4
0.841 E0.0UO) 0.935 (0.000) 0.926 (0.000)
0.913 (0.000) ™\, 0.876 (0.000) / 0928 (0.000)

0.711 (0.000) 0.563 (0.000)

X1

v21
Xi2  0.906(0.000)

T 0.874 (0.000) -

y o
000 —0.843 (0.000) "
X13 40550 (0.000) —  0.370(0.000) —————————— Sy
- ! !
0.948 (0.000) — —0: >
. - 0.912 (0.000)
X14 0883(0.000) pigital Leadership ineria SOM _
X15
Gambar 4.2.

Inner Model SEM-PLS
Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2025)

4.5.1. Analisis Pengaruh Langsung

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk melihat apakah hipotesis
diterima atau tidak. Prosedur pengujian dilakukan dengan membandingkan
t-hitung dengan t-tabel, dengan asumsi bahwa t-hitung lebih besar dari t-tabel.
Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Tabel berikut menunjukkan

hasil uji pengaruh antar variabel dengan menggunakan analisis Partial Least

Square.
Tabel 4.18
Path Coefficients Pengaruh Langsung
Origina Standard
1| Sample | deviation T statistics
sample mean | (STDEV | (|JO/STDEV]| P
©) M) ) ) | values
Digital Leadership ->
Kinerja SDM 0.370 0.374 0.077 4.826 0.000
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Digital Leadership -> 0711 | 0712 | 0.049 14654 | 0.000
Transformasi digital

Transformasi digital ->

Kinerja SDM 0.563 0.559 0.081 6.934 0.000

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

1.

2.

Berdasarkan hasil pengolahan data yang disajikan di atas, selanjutnya dapat

dijelaskan pengujian untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu:

Pengujian Hipotesis 1:
H1: Digital Leadership memiliki pengaruh dalam mendorong kinerja SDM.
Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,370. Nilai tersebut menunjukkan bahwa.  Digital Leadership
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM. Hasil ini juga diperkuat oleh nilai
uji t yang diperoleh sebesar 4,826 > t tabel 1,96 serta nilai signifikansi p
(0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan terdapat pengaruh positif dan
signifikan ' Digital Leadership terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian,
hipotesis pertama yang menyatakan bahwa ‘Digital Leadership memiliki
pengaruh dalam mendorong kinerja SDM’ dapat diterima.
Pengujian Hipotesis 2
H2: Digital Leadership memiliki pengaruh dalam mendorong transformasi
digital.
Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,711. Nilai tersebut menunjukkan bahwa Digital Leadership
memberikan pengaruh positif terhadap Transformasi digital. Nilai uji t

sebesar 16,645 > t tabel 1,96 serta nilai signifikansi p (0,000) < 0,05, sehingga
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3.

terbukti terdapat pengaruh positif dan signifikan Digital Leadership terhadap
Transformasi digital. Dengan demikian, hipotesis kedua yang menyatakan
bahwa ‘Digital Leadership memiliki pengaruh positif signifikan terhadap

Transformasi digital’ dapat diterima.

Pengujian Hipotesis 3
H3: Digital transformation memiliki pengaruh dalam meningkatkan kinerja
SDM.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai original sample estimate
sebesar 0,563, yang berarti Transformasi digital berpengaruh positif terhadap
Kinerja SDM. Hasil tersebut diperkuat dengan nilai uji t sebesar 6,934 > t
tabel 1,96 serta nilai signifikansi p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan
bahwa Transformasi digital memberikan pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian, hipotesis ketiga yang menyatakan
bahwa " Digital transformation memiliki pengaruh dalam meningkatkan
kinerja SDM " dapat diterima.

Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan secara

menyeluruh pada tabel 4.19.

Tabel 4.19
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis
Hipotesis Nilai t Nilai p Kesimpulan
H1 Digital  Leadership  memiliki T
pengaruh positif  signifikan 4.826 0.000
terhadap kinerja SDM
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H2 Digital  Leadership  memiliki

pengaruh positif  signifikan 14.654 0.000 Diterima
terhadap Transformasi digital

H3  Transformasi digital memiliki S
pengaruh positif  signifikan 6.934 0.000
terhadap kinerja SDM

Keterangan: Hipotesis diterima apabila t>1,96 dan p value < 0,05
Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Digital Leadership terhadap
Kinerja SDM melalui mediasi Transformasi digital
Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dalam hal ini
dilakukan untuk melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Digital
Leadership terhadap variabel Kinerja SDM secara tidak langsung melalui
variabel intervening, yaitu variabel Transformasi digital. Pengaruh tersebut

digambarkan pada diagram jalur berikut:

Digite) 0.370 ﬂineria SDIM
Leadership g
//_ S el 00 i

0,711 '
Transformasi (1,563

digital

Gambar 4.2.
Koefisien Jalur Pengaruh Digital Leadership terhadap Kinerja SDM melalui
Transformasi digital
Keterangan :

Pengaruh langsung
—————————— . Pengaruh tidak langsung
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Hasil pengujian pengaruh tidak langsung dari hasil perhitungan

dengan smartPLS dapat disajikan pada tabel berikut.

Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
Original Keteranga
sample T statistics P values n
Digital Leadership ->
Transformasi digital -> 0.400 7.091 0.000 Signifikan
Kinerja SDM

Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur pengaruh
mediasi Digital Leadership terhadap Kinerja SDM melalui Transformasi
digital adalah  sebesar '0,400. Nilai tersebut menunjukkan adanya
pengaruh positif Digital Leadership terhadap Kinerja SDM melalui
peningkatan Transformasi digital pegawai. Pengaruh ini diperkuat oleh
nilai uji t sebesar 7,091 > t tabel 1,96 dan nilai signifikansi p (0,000) < 0,05,
sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh mediasi tersebut signifikan.
Artinya, Digital Leadership memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
Kinerja SDM melalui Transformasi digital.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur pengaruh
mediasi Digital Leadership terhadap Kinerja SDM melalui Transformasi
digital adalah sebesar 0,400. Nilai tersebut menunjukkan adanya
pengaruh positif Digital Leadership terhadap Kinerja SDM melalui
peningkatan Transformasi digital pegawai. Pengaruh ini diperkuat oleh

nilai uji t sebesar 7,091 > t tabel 1,96 dan nilai signifikansi p (0,000) < 0,05,
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sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh mediasi tersebut signifikan.
Artinya, Digital Leadership memiliki pengaruh positif signifikan terhadap

Kinerja SDM melalui Transformasi digital.

4.6. Pembahasan
4.6.1. Pengaruh Digital Leadership terhadap Kkinerja SDM.

Digital Leadership terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja SDM. Hasil ini juga diperkuat oleh hasil penelitian yang
menunjukkan bahwa kepemimpinan digital berdampak positif terhadap
kinerja organisasi (Husban et al., 2025).

Digital Leadership pada penelitian ini diukur dari refleksi lima
indikator yaitu indikator [mspiring others, connected and engaged,
Leverages Technology, Encourages collaboration, dan Drives innovation.
Lima aspek tersebut terbukti meningkatkan Kinerja SDM yang dalam
penelitian ini diukur dari refleksi- empat indikator yaitu indikator Kecepatan
penyelesaian proses kepabcanan dan cukai; Capaian penerimaan bea dan
cukai; Tingkat kepatuhan dari pengguna jasa; dan Mutu pelaksanaan
anggaran.

Variabel Digital Leadership menunjukkan bahwa indikator dengan
nilai outer loading tertinggi adalah Leverages Technology, sementara pada
variabel Kinerja SDM, indikator tertinggi adalah Mutu Pelaksanaan
Anggaran. Hubungan ini mengindikasikan bahwa semakin besar

kemampuan seorang pemimpin dalam memanfaatkan dan mengoptimalkan
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teknologi digital dalam proses kerja, maka semakin tinggi pula kualitas dan
ketepatan pelaksanaan anggaran yang dihasilkan oleh organisasi. Dengan
kata lain, penerapan kepemimpinan digital yang efektif melalui penggunaan
teknologi untuk mendukung pengambilan keputusan, komunikasi, serta
pengawasan kinerja dapat memperkuat efisiensi dan akurasi dalam
pengelolaan anggaran. Hal ini menegaskan bahwa kemampuan pemimpin
dalam beradaptasi dan mengintegrasikan teknologi bukan hanya
meningkatkan produktivitas individu, tetapi juga berdampak langsung pada
peningkatan kinerja kelembagaan secara keseluruhan, khususnya dalam
aspek tata kelola keuangan dan realisasi program kerja.

Variabel Digital Leadership memiliki nilai outer loading terendah
pada indikator Drives innovation, sedangkan pada variabel Kinerja SDM,
indikator dengan nilai outer loading terendah adalah Capaian penerimaan
bea dan cukai. Hubungan ini mengindikasikan bahwa peningkatan
kemampuan pemimpin dalam mendorong inovasi berkontribusi terhadap
peningkatan capaian penerimaan bea dan cukai. Dengan kata lain, semakin
kuat peran pemimpin dalam menciptakan lingkungan kerja yang inovatif,
terbuka terhadap perubahan, dan berorientasi pada pembaruan sistem
maupun proses kerja, maka semakin optimal pula kinerja pegawai dalam
mencapai target organisasi, khususnya dalam hal penerimaan negara. Hal ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang inovatif menjadi faktor penting

dalam menggerakkan potensi sumber daya manusia agar mampu
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menghadapi tantangan dan memanfaatkan peluang secara efektif di era

digital.

4.6.2. Pengaruh Digital Leadership terhadap transformasi digital.

Digital Leadership terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Transformasi digital. Hasil ini juga diperkuat oleh hasil
penelitian yang menunjukkan bahwa digital leadership memiliki pengaruh
dalam mendorong transformasi digital pada organisasi (Alawiah &
Tukiran, 2024).

Digital Leadership pada penelitian ini diukur dari refleksi lima
indikator yaitu indikator [Inspiring others, connected and engaged,
Leverages Technology, Encourages collaboration, dan Drives innovation.
Lima aspek tersebut terbukti meningkatkan Transformasi digital dalam
penelitian ini diukur dari lima indikator yaitu indikator Tingkat adopsi
teknologi; Pengalaman pengguna; Efisiensi proses; Analisis data; dan
Kolaborasi dan komunikasi.

Variabel Digital Leadership menunjukkan bahwa indikator dengan
nilai outer loading tertinggi adalah kemampuan memanfaatkan teknologi
(leverages technology), sedangkan pada variabel Transformasi Digital
indikator tertinggi adalah analisis data. Keterkaitan ini memperlihatkan
bahwa kepemimpinan yang cakap dalam mengadopsi dan mengoptimalkan
teknologi mendorong organisasi untuk lebih berorientasi pada pengelolaan

dan pemanfaatan data sebagai dasar pengambilan keputusan. Artinya,
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semakin tinggi kapabilitas pemimpin dalam mengintegrasikan teknologi ke
dalam proses kerja, maka semakin kuat budaya kerja berbasis data yang
terbentuk, sehingga organisasi lebih responsif, akurat, dan strategis dalam
merumuskan kebijakan maupun program kerja.

Sebaliknya, indikator dengan nilai outer loading terendah pada
variabel Digital Leadership adalah kemampuan mendorong inovasi (drives
innovation), sedangkan pada variabel Transformasi Digital indikator
terendah adalah pengalaman pengguna. Hubungan ini menunjukkan bahwa
peran pemimpin dalam menumbuhkan inovasi memiliki kaitan langsung
dengan kualitas interaksi pengguna terhadap sistem digital organisasi.
Artinya, meskipun pengaruhnya relatif lebih kecil dibandingkan indikator
lain, kepemimpinan yang mampu menstimulus kreativitas, percobaan ide
baru, dan perbaikan berkelanjutan - tetap berkontribusi terhadap
peningkatan kenyamanan dan efektivitas penggunaan sistem digital,
sehingga pengalaman pengguna dapat ditingkatkan secara bertahap melalui

iklim inovasi yang kondusif.

4.6.3. Pengaruh Digital transformation terhadap kinerja SDM.
Transformasi digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja SDM. Hasil tersebut diperkuat dengan  penelitian yang
menunjukkan bahwa kemampuan digitalisasi platform dapat meningkatkan
kinerja inovasi dengan memungkinkan perbaikan pada produk, layanan,

dan aplikasi yang ada (Benitez et al., 2022).
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Transformasi digital dalam penelitian ini diukur dari lima indikator
yaitu indikator Tingkat adopsi teknologi; Pengalaman pengguna;
Efisiensi proses; Analisis data; dan Kolaborasi dan komunikasi yang
dalam penelitian ini diukur dari refleksi empat indikator yaitu indikator
Kecepatan penyelesaian proses kepabeanan dan cukai; Capaian
penerimaan bea dan cukai; Tingkat kepatuhan dari pengguna jasa; dan
Mutu pelaksanaan anggaran.

Variabel transformasi digital menunjukkan bahwa indikator dengan
nilai outer loading tertinggi adalah analisis data, sedangkan pada variabel
kinerja SDM indikator tertinggi adalah mutu pelaksanaan anggaran.
Hubungan ini menegaskan bahwa kemampuan organisasi dalam mengelola
dan menganalisis data sccara sistematis berkontribusi nyata terhadap
peningkatan kualitas pengelolaan anggaran. Artinya, semakin optimal
pemanfaatan analisis data dalam proses pengambilan keputusan,
perencanaan, dan evaluasi program, maka semakin efektif pula
perencanaan  belanja, pengendalian anggaran, serta transparansi
pelaksanaan keuangan, sehingga mutu pelaksanaan anggaran dapat
meningkat secara berkelanjutan.

Sebaliknya, indikator dengan nilai outer loading terendah pada
variabel transformasi digital adalah pengalaman pengguna, dan pada
variabel kinerja SDM adalah capaian penerimaan bea dan cukai.
Hubungan ini mengindikasikan bahwa kualitas pengalaman pengguna

dalam pemanfaatan sistem digital turut memengaruhi capaian kinerja
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4.6.4.

penerimaan. Artinya, meskipun kontribusinya relatif lebih kecil dibanding
indikator lain, perbaikan pada aspek pengalaman pengguna tetap berperan
dalam meningkatkan efektivitas layanan administrasi dan kepatuhan wajib
bayar, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap pencapaian target
penerimaan bea dan cukai. Dengan demikian, peningkatan kualitas
antarmuka dan kenyamanan sistem digital tetap menjadi faktor pendukung

penting dalam mendorong kinetja organisasi.

Pengaruh Digital Leadership terhadap Kinerja SDM melalui Transformasi
digital

Digital Leadership memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
Kinerja SDM melalui Transformasi digital. Temuan ini menunjukkan bahwa
pemimpin yang memiliki visi digital mampu menciptakan lingkungan kerja
yang inovatif, terbuka terhadap perubahan, serta mendorong kolaborasi
berbasis teknologi. Kondisi in1 memungkinkan proses transformasi digital
berjalan lebih cepat dan efektif, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap
peningkatan efisiensi, akurasi, serta produktivitas kerja pegawai. Semakin
tinggi kemampuan pemimpin dalam menerapkan prinsip Digital
Leadership, maka semakin optimal pula proses

Transformasi Digital yang berlangsung di dalam organisasi. Proses
transformasi yang berhasil akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih
efisien, transparan, dan kolaboratif, yang pada akhirnya bermuara pada

peningkatan Kinerja SDM. Hubungan mediasi yang signifikan ini
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menegaskan bahwa transformasi digital bukan hanya hasil dari kebijakan
teknologi, tetapi juga cerminan dari kepemimpinan visioner yang mampu
menumbuhkan budaya inovatif dan adaptif di lingkungan birokrasi

modern.
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5.1.

BAB YV

PENUTUP

Kesimpulan Hasil Penelitian

Berdasarkan temuan penelitian, dapat disimpulkan bahwa peningkatan

kinerja sumber daya manusia dapat dicapai melalui penguatan transformasi digital

yang dipacu oleh penerapan kepemimpinan digital yang efektif dan adaptif

terhadap perkembangan teknologi.

1.

Kepemimpinan digital terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap  kinerja - sumber daya manusia. Hasil penelitian ini
mengindikasikan bahwa aspek-aspek [Inspiring others, Connected and
engaged, Leverages technology, Encourages collaboration, dan Drives
innovation mampu mendorong peningkatan kinerja SDM.

Kepemimpinan digital juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap transformasi digital. - Kelima dimensi kepemimpinan digital
tersebut berkontribusi dalam mempercepat proses transformasi organisasi
yang tercermin dari meningkatnya dorongan untuk berprestasi,
kemampuan menghadapi tantangan, tanggung jawab terhadap tindakan,
keterbukaan terhadap umpan balik, serta keberanian dalam mengambil
risiko secara terukur.

Transformasi digital memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja sumber daya manusia. Implementasi transformasi digital yang

efektif terbukti dapat meningkatkan kecepatan penyelesaian proses
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5.2.

kepabeanan dan cukai, memperbaiki capaian penerimaan negara,
meningkatkan tingkat kepatuhan pengguna jasa, serta memperkuat mutu
pelaksanaan anggaran melalui efisiensi dan ketepatan dalam pengelolaan

sumber daya.

Implikasi Teoritis

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi penting terhadap penguatan teori

kepemimpinan digital (digital leadership) dan hubungannya dengan kinerja

sumber daya manusia (SDM).

1.

Temuan bahwa digital leadership berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja SDM memperkuat pandangan bahwa kepemimpinan di
era digital tidak hanya ditentukan oleh kemampuan mengarahkan dan
menginspirasi, tetapi juga oleh kapasitas pemimpin dalam memanfaatkan
teknologi untuk mengoptimalkan proses kerja, komunikasi, dan
pengambilan keputusan. Indikator Leverages Technology sebagai dimensi
tertinggi dari variabel - digital leadership. menegaskan pentingnya
pemanfaatan teknologi digital sebagai instrumen utama dalam
meningkatkan efektivitas dan efisiensi kinerja organisasi.

Hubungan antara Leverages Technology dan indikator Mutu Pelaksanaan
Anggaran menunjukkan pemimpin berperan sebagai penggerak utama
transformasi digital organisasi. Dominannya indikator pemanfaatan
teknologi dan analisis data menunjukkan bahwa kepemimpinan yang

berorientasi teknologi membentuk budaya kerja berbasis data, sehingga
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mendukung teori kapabilitas dinamis bahwa transformasi digital
ditentukan oleh kemampuan pimpinan dalam mengintegrasikan teknologi
ke dalam strategi dan proses organisasi. Sementara itu, rendahnya
indikator mendorong inovasi dan pengalaman pengguna menunjukkan
bahwa aspek inovasi dan orientasi pengguna masih bersifat pendukung,
sehingga memperkuat pendekatan kontinjensi dalam memahami
efektivitas kepemimpinan digital.

3. Hasil penelitian ini menegaskan bahwa transformasi digital merupakan
determinan penting dalam peningkatan kinerja SDM, sejalan dengan teori
organisasi berbasis pengetahuan dan kapabilitas dinamis. Kuatnya peran
analisis data  dalam meningkatkan mutu pelaksanaan anggaran
memperkuat pandangan bahwa kapabilitas berbasis data merupakan inti
transformasi digital yang berdampak langsung pada efektivitas kinerja
publik. Sebaliknya, lemahnya pengalaman pengguna dan capaian
penerimaan menunjukkan bahwa pengaruh transformasi digital terhadap
kinerja tidak bersifat seragam, sehingga mendukung teori kontinjensi
bahwa dampak teknologi terhadap kinerja sangat bergantung pada konteks

dan karakteristik organisasi.

5.3. Implikasi Praktis
Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa implikasi manajerial yang
dapat dijadikan acuan dalam penguatan strategi kepemimpinan digital dan

pelaksanaan transformasi digital di lingkungan organisasi.
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l.

Pada variabel Digital Leadership, indikator dengan nilai outer loading
tertinggi adalah Leverages Technology, yang berarti kemampuan
pemimpin dalam memanfaatkan dan mengoptimalkan teknologi digital
sudah berjalan dengan baik. Oleh karena itu, kemampuan ini perlu
dipertahankan melalui pelatihan lanjutan, penerapan sistem digital yang
terintegrasi, serta kebijakan yang mendorong penggunaan teknologi dalam
setiap aspek operasional organisasi. Di sisi lain, indikator dengan nilai
outer loading terendah adalah Drives Innovation, sehingga perlu
mendapatkan perhatian khusus. Organisasi perlu memperkuat budaya
inovasi dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
kreativitas, memberikan ruang bagi eksperimen ide baru, serta menerapkan
sistem penghargaan bagi pegawai yang menghasilkan inovasi. Upaya ini
akan membantu pemimpin untuk tidak hanya menjadi pengguna teknologi,
tetapi juga penggerak pembaruan dan transformasi yang berkelanjutan.

Pada variabel Transformasi Digital, organisasi perlu mempertahankan
kualitas pengalaman pengguna sebagai keunggulan utama dengan
memastikan sistem tetap mudah digunakan, responsif, dan sesuai
kebutuhan pengguna. Di sisi lain, organisasi diharapkan meningkatkan
kemampuan analisis data melalui pelatihan SDM, penguatan infrastruktur
teknologi, serta pemanfaatan data sebagai dasar pengambilan keputusan.
Dengan demikian, transformasi digital tidak hanya berorientasi pada
kemudahan layanan, tetapi juga pada penguatan kapabilitas analitis

organisasi.
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5.4. Limitasi Hasil Penelitian

Beberapa keterbatasan yang ada di dalam penelitian ini adalah sebagaimana

berikut :

1.

Penelitian ini hanya dilakukan pada populasi sumber daya manusia
(SDM) di Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Bea dan Cukai Jawa
Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta. Dengan cakupan populasi
yang terbatas pada satu instansi dan wilayah tertentu, hasil penelitian ini
belum dapat digeneralisasikan secara luas untuk menggambarkan
kondisi seluruh unit kerja Direktorat Jenderal Bea dan Cukai di
Indonesia. Perbedaan karakteristik organisasi, budaya kerja, dan
lingkungan operasional di wilayah lain berpotensi menghasilkan temuan
yang berbeda apabila penelitian serupa dilakukan di konteks yang lebih
luas.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
survei melalui kuesioner, yang memiliki keterbatasan dalam menangkap
kedalaman persepsi, motivasi, dan pengalaman subjektif responden.
Selain itu, data yang diperoleh bersifat self-reported, sehingga terdapat
kemungkinan munculnya bias sosial atau kecenderungan responden
untuk memberikan jawaban yang dianggap sesuai dengan harapan
peneliti atau institusi.

Penelitian ini hanya memfokuskan pada tiga variabel utama, yaitu

Digital Leadership, Transformasi Digital, dan Kinerja SDM. Variabel
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5.5.

lain yang berpotensi memengaruhi kinerja, seperti budaya organisasi,
komitmen pegawai, motivasi kerja, atau dukungan teknologi informasi,
belum dimasukkan ke dalam model penelitian. Dengan demikian,
pengaruh faktor eksternal maupun faktor organisasi lainnya terhadap

kinerja SDM belum sepenuhnya terungkap.

Agenda Penelitian Mendatang

Berdasarkan keterbatasan yang telah diuraikan diatas maka penelitian

selanjutnya diharapkan dapat :

1.

memperluas ruang lingkup dan memperdalam pemahaman mengenai
hubungan antara Digital Leadership, Transformasi Digital, dan Kinerja
SDM dalam konteks organisasi sektor publik maupun swasta. Pertama,
penelitian mendatang dapat memperluas populasi dan sampel dengan
melibatkan beberapa Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Bea dan Cukai di
berbagai provinsi atau instansi pemerintah lain yang memiliki karakteristik
serupa.

Menggunakan pendekatan mixed methods yang mengombinasikan metode
kuantitatif dan kualitatif agar dapat menggali aspek-aspek mendalam
terkait perilaku kepemimpinan digital, dinamika transformasi teknologi,
serta persepsi pegawai terhadap perubahan sistem kerja.

Menambahkan variabel moderasi atau mediasi, seperti budaya organisasi,
komitmen pegawai, kepuasan kerja, serta dukungan teknologi informasi,

untuk memberikan pemahaman yang lebih utuh tentang mekanisme
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pengaruh Digital Leadership terhadap Kinerja SDM. Analisis model yang
lebih kompleks menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling

(SEM) juga dapat membantu memperkuat validitas hubungan

antarvariabel.

UNISSULA
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