PENINGKATAN KINERJA SUMBER DAYA MANUSIA DI
KPPBC TIPE MADYA PABEAN TANJUNG EMAS
BERBASIS KOMPETENSI DIGITAL

Usul Penelitian Tesis
Untuk memenuhi sebagian persyaratan
Mencapai derajat Sarjana S2

Program Magister Manajemen

Disusun Oleh :

RESTU BAGUS PRAJANGGA
20402400652

PROGRAM MAGISTER MANAJEMEN
UNIVERSITAS ISLAM SULTAN AGUNG
SEMARANG
2026



HALAMAN PERSETUJUAN TESIS

PENINGKATAN KINERJA SUMBER DAYA MANUSIA DI
KPPBC TIPE MADYA PABEAN TANJUNG EMAS
BERBASIS KOMPETENSI DIGITAL

Disusun oleh:
RESTU BAGUS PRAJANGGA
20402400652

Telah disetujui oleh pembimbing dan selanjutnya
Dapat diajukan kehadapan sidang panitia ujian tesis Program Magister
Manajemen
Universitas Islam Sultan Agung Semarang
Semarang,  Februari 2026

Pembimbing

Prof. Dr. lbnu Khajar, SE, MSi
NIK. 210491028



DAFTAR ISI

HAIAMAN JUAUL......oooiiiii e [
HALAMAN PERSETUJUAN TESIS ...ttt ii
BAB I PENDAHULUAN ...ttt e e ninee e ae 1
1.1.  Latar Belakang Masalah...........c.ccocoiiiiiiiiii e 1
1.2, RUMUSAN MaSAIAN .....c.ooiiiiiei 5
1.3, Tujuan Penelitian ..........coieiiiiiieiiie e 6
1.4, Manfaat Penelitian ..o 6
BAB Il KAJIAN PUSTAKA .o i irer et is i e et e e e sae e sae e nnae e e 7
2.1. Kinerjg/Sallg - R B LY/ - 7
2.2. RiGOalESEECTOmRENT | 4 S b | T TS 9
2.3. PYNSEEEE ¥ LR\ | S . T . DR 10
2.4.  Pengaruh antar Variabel dan Perumusan HipothesiS..........ccccccoovvivervennnne 13
2.5. Model EMpirik PENEIIAN .oou.i: eereeeieis s siees fessnssnnesns e e sieesieseeseneseeennees 16
BAB Il METODE PENELITIAN ... .. i et iimn e 17
3.1 JeniS PENEIITIAN .. ..cuiieeiee ittt 17
3.2  Populas\GSESTETECH. . B. B 8 -8 -5 0 B . Y. 17
3.3 Jenis dan SUMDET DAta.......cc.ccivrerriieesiirenniesiesiessieteeeeneeee e 18
3.4 Metode PenguMPUIAN DALa .......ccueieeiuieiueieesieanies e 19
3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel............cccccooiinninnnnne 20
3.6 Metode ANaliSiS DAta.........cceiiiiiiniiiieieie e 21
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN ......cccooiiiiiiiececcee 32
4.1.  Deskripsi RESPONUEN.......ccoiiiiiiiiiie e 32
4.2.  Analisis Deskriptif Data Penelitian ..o 36
4.3.  Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) ........cccooevveiiiiniieic e 40
4.4.  Pengujian Goodness Of Fil........cccoiieiiiiiiiiiii e 50
4.5.  Evaluasi Model Struktural (Inner Model) ... 52



4.6. PeMBDANASAN ... .o 55

BAB V PENUTUP ...ttt nne e 59
5.1.  Kesimpulan Hasil Penelitian............cccccoiveiiiiiii i 59
5.2, IMPIKASE TEOMLIS ...eouviiiieiiiiie st 60
5.3, IMPLIKAST PrakLis .......ccooiiiiiiiiiiieie e 61
5.4.  Limitasi Hasil Penelitian ..........ccocooiiiiiiiiniii e 63
5.5.  Agenda Penelitian Mendatang ...........cccccveveieeiiiiie i 64

DAFTAR PUSTAKA et itttk sttt et e e st e e ta e e st e e snbe e e snaeeessaeeennneeans 65

LAMPIRAN | LEMBAR KUISIONER ..o 70

Lampiran 2. DesKripsi RESPONUEBN ..........cc. oo ieieiieiieiir i 83

Lampiran 3. Analisis Deskriptif Data Variabel Penelitian...............cccccoeeeveiiiiiennnnn 84

Lampiran 4, FulldModelPISEurT. /L SaR, L L S TS 85

Lampiran 5. Outer Model (Model PENgukuran) ...........cc.cciuerearesinencsieesieeneseeseenens 86

Lampiran 6. Uji Kesesuaian Model (Goodness Of fit) ......ccviiveveiie o, 88

Lampiran 7. Inner Model (Madel Struktural) ... 89



BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Perkembangan teknologi yang sangat dinamis mempengaruhi gaya hidup
setiap individu. Teknologi menjadi sarana penyelesaian berbagai masalah
pekerjaan dan juga menjadi gaya hidup semua lapisan masyarakat. Internet
adalah teknologi dasar dalam pengembangan teknologi informasi (Yokoyama et
al., 2023). Internet telah menjadi sebuah kebutuhan utama masyarakat berbasis
pengetahuan yang berfungsi untuk manajemen informasi, pencarian informasi,
komunikasi, dan penelitian dan pembelajaran (Rodriguez-Abitia & Bribiesca-
Correa, 2021). Dunia tanpa batas terwujud dengan Internet. Penggunaan
teknologi internet akan memudahkan orang untuk mendapatkan beberapa
informasi terbaru dengan cepat dan efektif

Penggunaan internet telah tumbuh menjadi bagian integral dari kehidupan
sehari-hari pada bidang akademik dan non-akademik (Anderson & R. Krathwohl,
2015). Penggunaan internet yang berlebihan berpotensi mengalami masalah
dalam penggunaan internet yang disebut sebagai Problematic Internet Use
(PIV), excessive internet use, compulsive internet use, dan internet dependence
(Rodriguez-Abitia & Bribiesca-Correa, 2021). Problematic Internet Use (PIU),
excessive internet use, compulsive internet use, dan internet dependence adalah

istilah yang sering digunakan untuk menggambarkan berbagai efek negatif yang



timbul dari ketidakmampuan individu untuk mengontrol aktivitas penggunaan
internet mereka (Berber Celik & Odaci, 2022; Nasir, 2021). Penggunaan internet
secara berlebih dapat menyebabkan pengurangan interaksi sosial dalam tatap
muka (Berber Celik & Odaci, 2022), mengurangi kemampuan intelektual (Nasir,
2021), menurunkan motivasi untuk bekerja dan belajar (Ravizza, et.al 2014) serta
menurunkan tingkat motivasi berprestasi (Young & De Abreu, 2017).
Problematic Internet Use (PIU) menyebabkan seseorang engalami penurunan
motivasi belajar karena mereka kurang bertanggung jawab atas kewajiban
mereka sehingga mereka tidak memaksimalkan berbagai aspek kecerdasan yang
dimilik (Zheng et al., 2020). Efek negatif dari penggunaan internet yang
berlebihan dapat mengubah perilaku interpersonal iIndividu termasuk
menyebabkan penurunan kinerja akademik, kesejahteraan psikologis dan
keterlibatan social (Ravizza et al., 2017).

Kompetensi digital adalah konsep terbaru yang menggambarkan
keterampilan  terkait teknologi (Rahayuningsih & Muhtar, 2022). Selama
beberapa tahun terakhir, beberapa istilah telah digunakan untuk menggambarkan
keterampilan dan kompetensi menggunakan teknologi digital, seperti
keterampilan TIK, keterampilan teknologi, keterampilan teknologi informasi,
keterampilan abad ke-21, literasi informasi, literasi digital, dan keterampilan
digital (Abdillah et al., 2022).

Kompetensi digital mencakup kemampuan individu dalam menggunakan

teknologi informasi dan komunikasi (TIK) secara efektif untuk menyelesaikan



tugas-tugas pekerjaan, mengelola informasi, serta beradaptasi dengan perubahan
teknologi yang terus berkembang. Di samping itu, penyelesaian tugas (task
accomplishment) yang baik juga menjadi indikator penting dalam menilai kinerja
SDM, karena mencerminkan kemampuan individu dalam mencapai target dan
tujuan organisasi secara tepat waktu dan akurat.

KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas sebagai salah satu instansi
yang berperan penting dalam pengawasan dan pelayanan bea dan cukai di
wilayah Semarang, dihadapkan pada berbagai tantangan dalam menghadapi
dinamika globalisasi dan digitalisasi. Peningkatan volume perdagangan
internasional dan kompleksitas regulasi bea cukai menuntut SDM di KPPBC
Tipe Madya Pabean Tanjung Emas untuk memiliki kompetensi digital yang
tinggi serta kemampuan dalam menyelesaikan tugas secara efektif. Hal ini
penting untuk memastikan bahwa proses administrasi dan pengawasan berjalan
lancar, transparan, dan akuntabel, sehingga dapat meningkatkan kepuasan

masyarakat serta mendukung pertumbuhan ekonomi nasional.

Literasi digital tentu tidak dapat langsung diterima secara instan, tetapi
melalui beberapa tahap. Tahapan-tahapan dalam literasi digital ini kemudian
disebut dengan level literasi digital. Menurut Mayes dan Fowler, terdapat tiga
tingkatan atau level literasi digital, yaitu kompetensi digital (level 1), penggunaan
digital (level 2), dan transformasi digital (level 3). Pengertian kompetensi digital

yang merupakan level awal dari tahapan transformasi digital adalah merupakan



kemampuan untuk memilah ketika berhadapan dengan berbagai informasi di
dalam dunia digital.

Hasil penelitian terdahulu terkait peran kompetensi terhadap kinerja masih
menyisakan kontroversi diantaranya adalah hasil yang menunjukkan bahwa
kompetensi profesional tidak memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja
akademik siswa (Prasetio et al., 2019). Lawal et al (2018) kompetensi secara
signifikan memprediksi kinerja usaha. Studi ini menggarisbawahi pentingnya
kompetensi kewirausahaan untuk meningkatkan kelangsungan hidup dan kinerja
perusahaan. Hasil penelitian (Pramukti, 2019; Yudi Supiyanto, 2019) yang
menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.
Hal ini berbeda dengan hasil penelitian (Sarumaha, 2022; Satato et al., 2022)
yang menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil dari kompetensi, yang artinya
semakin tinggi kompetensi SDIM maka akan meningkatkan prestasi kerja SDM.
Hasil menunjukkan bahwa ada hubungan positif tetapi tidak signifikan antara
kompetensi  dan kinerja keuangan di perusahaan Bahrain (Alhashimi et al.,
2019). Hasil penelitian lain menunjukkan kompetensi pemimpin sangat penting
untuk mempromosikan berbagi pengetahuan dan meningkatkan Kkinerja
pekerjaan karyawan (swanson et.al 2020).

Sehingga dalam penelitia ini variable Pemanfaatan TIK diajukan sebagai
pemediasi. Studi yang memodelkan peran penggunaan TIK sebagai mediator
antara variabel pengetahuan dan hasil yang diharapkan, meskipun dalam konteks

motivasi belajar siswa, di mana penggunaan TIK memperkuat hubungan antara



1.2.

pengetahuan yang dipersepsikan dan hasil berdasarkan penerapan teknologi
tersebut (Emilia & Soemaryani, 2025). Analisis tersebut menunjukkan bahwa
TIK dapat menjadi mekanisme penting yang menerjemahkan kompetensi
menjadi perilaku kinerja yang konkret, baik dengan meningkatkan akses terhadap
sumber daya informasi maupun dengan mendukung proses kerja yang lebih
efisien.

Kompetensi yang berkaitan dengan kemampuan digital memiliki hubungan
positif dengan kinerja pegawai, khususnya ketika kompetensi digital dipandang
sebagai keterampilan kerja inti yang memungkinkan individu beradaptasi dengan
perubahan teknologi dan proses kerja modern (Bakac, 2021). Penelitian tersebut
melaporkan bahwa kompetensi digital berhubungan positif dan signifikan
dengan kinerja pegawai, menunjukkan bahwa kinerja semakin optimal ketika
individu memiliki keterampilan digital yang relevan dengan tuntutan pekerjaan.
Temuan ini semakin menguatkan argumentasi bahwa peran TIK dalam hubungan

kompetensi Kinerja merupakan aspek penting yang perlu dianalisis lebih lanjut.

Rumusan Masalah

Berdasarkan research gap dan fenomena gap latar belakang di atas
dirumuskan masalah adalah “ Kontribusi kompetensi terhadap kinerja SDM
dengan penggunaan TIK sebagai pemoderasi‘ Kemudian pertanyaan penelitian
adalah sebagai berikut:

1. Bagaimana pengaruh digital competence terhadap kinerja SDM?



2. Bagaimana moderasi penggunaan TIK dalam pengaruh digital competence

terhadap kinerja SDM?

1.3.  Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang dirumuskan maka
tujuan dalam penelitian ini yaitu :
1) Mendeskripsikan dan menganalisis secara empiris pengaruh digital
competence dalam peningkatan Kinerja.

2) Mendeskripsikan dan menganalisis secara empiris moderasi penggunaan

TIK dalam peningkatan Kinerja..

1.4. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis
Secara teori penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi lImu
Manajemen Sumber Daya Manusia ( MSDM ) tentang model peran
kompetensi dan TIK terhadap kinerja.

2. Manfaat Praktis
Memberikan kontribusi pada organisasi untuk meningkatkan kinerja

melalui kompetensi digital dan pemanfaatan TIK.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1. Kinerja SDM

Kinerja SDM adalah secara formal didefinisikan sebagai nilai dari
serangkaian perilaku karyawan yang memberikan kontribusi, baik positif atau
negatif terhadap pencapaian tujuan organisasi (Nawawi, 2022). Kinerja
merupakan unjuk kerja yang ditunjukan oleh pegawai terhadap pekerjaannya,
sikap terhadap pekerjaan dipengaruhi oleh kondisi ekonomi, jenis pekerjaan yang
menantang, imbalan yang memadai dan beberapa definisi diatas menunjukan
bahwa Kkinerja seseorang dapat terlihat dari hasil seorang karyawan
menyelesaikan pekerjaannya dalam suatu organisasi Sehingga tujuan yang
diharapkan dapat tercapai secara efisien dan efektif (Kartomo & Slameto, 2016).

Kinerja adalah ukuran dari kuantitas dan kualitas tugas yang dicapai oleh
individu atau kelompok (Kristianty Wardany, 2020). Dalam melaksanakan
pekerjaan yang dilakukan oleh individu maupun kelompok diharapkan hasil kerja
dapat terukur secara jelas, seberapa sering pekerjaan itu dilakukan, baik ataupun
buruk dari suatu pekerjaan dihasilkan dan sesuaikah dengan standar yang telah
ditetapkan (Hasanah & Kristiawan, 2019).

Pengertian Kkinerja sering dikaitkan dengan hasil kerja, dimana kinerja
SDM merupakan hasil dari peran, aktivitas, kerja keras dan usaha dalam

mencapai tujuan yang akan dicapai (Sedarmayanti, 2017). Kinerja merupakan



seperangkat hasil yang dicapai serta merujuk pada tindakan pencapaian serta
pelaksanaan suatu sumber daya manusia yang diminta (Bakirova Oynura, 2022).
Dua definisi tersebut dapat diakumulasikan sebagai hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.

Faktor — faktor yang memengaruhi kinerja individu menurut adalah

(Cascio, 2006):

a. kualitas kerja diukur dari persepsi karyawa terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
karyawan.

b. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

c. Ketepatan Waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu
yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

d. Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga,
uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan
hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

e. Kemandirian. Merupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya akan

dapat menjalankan tugas kerjanya.


http://rumpunilmu.com/cara-membuat-grafik-di-excell-itu-sangat-mudah/

f. Komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai
komitme kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap
kantor.

Untuk mengukur kinerja secara individual, McKenna dan Beech (1995)
ada beberapa indikator, indikator-indikator dari kinerja yang sering dipergunakan
untuk menilai kinerja individu pegawai menurut McKenna dan Beech adalah:

a. Pengetahuan, kemampuan dan keterampilan pada pekerjaan/kompeten

b. Sikap kerja, diekspresikan sebagai antusiasme, komitmen dan motivasi

c. Kualitas pekerjaan

d. Interaksi, -misalnya keterampilan komunikasi dan kemampuan untuk
berhubungan dengan orang lain dalam satu tim.

Berdasarkan beberapa pendapat tentang kinerja dan prestasi kerja dapat
disimpulkan Kinerja sebagai  hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan.  Faktor — faktor yang memengaruhi Kinerja
individu menurut adalah (Cascio, 2006): kualitas kerja, Kuantitas, Ketepatan

Waktu, Efektivitas, Kemandirian dan Komitmen kerja.

2.2. Digital Competence
Konsep kompetensi digital juga muncul dengan kuat, mengacu pada
keterampilan, sikap, dan pengetahuan yang dibutuhkan oleh pendidik untuk

mendukung pembelajaran siswa di dunia digital saat ini (Suti et al., 2020).



2.3.

Kompetensi digital umum adalah prasyarat untuk mengembangkan kompetensi
digital khusus  sebagai kompetensi khusus mata pelajaran, pedagogis, dan
transversal (Ghomi & Redecker, 2019).

Kompetensi digital lebih kompleks daripada literasi digital dalam
pekerjaan lain dan di antara warga rata-rata membutuhkan kesadaran akan
kompleksitas ini, dan cara melaksanakan dan mengalami penggunaan pedagogis
TIK akan sangat sering bergantung pada kompetensi digital mereka (Debora et
al., 2022).

Sehingga dapat disimpulkan bahwa digital competence adalah suatu
kemampuan untuk melaksanakan untuk melakukan suatu pekerjaan atau tugas
yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan -digital serta didukung oleh
sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Indicator yang digunakan
dalam penelitian ini adalah pengetahuan digital, ketrampilan digital dan

kemampuan digital (Krumsvik, 2014).

Penerapan TIK

Information and Communication Technology (ICT) atau Teknologi
Informasi dan Komunikasi (TIK) merupakan konsep yang multifaset namun
konsisten dirumuskan sebagai teknologi yang memfasilitasi pengolahan,
transmisi, dan pertukaran informasi guna mendukung berbagai kegiatan sosial,

pendidikan, dan organisasl (Wu, 2025). TIK mencakup teknologi yang
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digunakan untuk menyimpan, memproses, mentransmisikan, dan menyebarkan
informasi, termasuk perangkat keras, perangkat lunak, perangkat jaringan dan
media digital lainnya yang memungkinkan komunikasi dan pengelolaan data
secara elektronik dalam berbagai konteks aplikasi modern (Harjanti et al., 2021).
ICT mendukung interaksi dan konektivitas antara individu, organisasi, dan
sistem digital lain melalui perangkat dan infrastruktur yang terintegrasi (Wu,
2025).

Pemanfaatan TIK dalam' proses pembelajaran tidak hanya berkaitan
dengan penggunaan komputer dan internet, tetapi juga meliputi integrasi
perangkat lunak; aplikasi pembelajaran, serta sistem penyampaian materi digital
yang membantu mempercepat penyampaian informasi dan menambah dimensi
interaktivitas pada kegiatan belajar-mengajar (Saputra, 2024). ICT berfungsi
sebagai mediator antara sumber belajar dan peserta didik sehingga memperluas
akses dan metode pembelajaran yang adaptif terhadap kebutuhan era digital
(Amornkitpinyo & Piriyasurawong, 2015).

TIK merupakan infrastruktur —dan —komponen teknologi yang
memungkinkan komputasi modern, komunikasi global, dan pertukaran data
secara real time (Tamilselvan & Sivakumar, 2021). Infrastruktur ICT tidak hanya
berupa perangkat fisik tetapi juga sistem jaringan dan layanan digital yang
meningkatkan kemampuan organisasi untuk menghasilkan, berbagi, dan
menganalisis informasi serta mendukung pengambilan keputusan berbasis data

(AlBar & Hoque, 2019).
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TIK diartikan sebagai kumpulan teknologi yang menghubungkan
masyarakat global melalui konektivitas internet, layanan broadband, dan
perangkat mobile, yang secara signifikan mempengaruhi pertumbuhan ekonomi,
kesejahteraan sosial, dan persepsi kualitas hidup Masyarakat (Zonneveld et al.,
2020). TIK bukan sekadar alat komunikasi atau perangkat pemroses data, tetapi
juga sebagai komponen strategis yang mendorong inovasi, kolaborasi lintas
disiplin, dan integrasi sistem informasi dalam kegiatan organisasi (Ul-Hameed et
al., 2019).

Indikator pemanfaatan TIK mencakup dimensi akses, penggunaan, dan
kemampuan TIK di berbagai sektor masyarakat, termasuk indikator seperti
tingkat akses broadband, penetrasi penggunaan internet, dan keterampilan digital
pengguna dalam mengoperasikan teknologi informasi dan komunikasi.
Indikator-indikator ini menggambarkan kesiapan infrastruktur dan kapabilitas
pengguna dalam memanfaatkan fasilitas TIK secara efektif (Muxammad &
Usibjonovich, 2022).

Sementara itu, dari studi (Oetami & Sulistyo, 2024) indikator penggunaan
TIK sering didefinisikan sebagai: (1) penggunaan TIK untuk penyimpanan
elektronik informasi, (2) penggunaan TIK sebagai jaringan pengetahuan untuk
berbagi informasi, serta (3) penggunaan TIK sebagai alat untuk mendukung
sistem dan proses organisasi seperti administratif, komunikasi, dan manajemen

data. Indikator-indikator ini mencerminkan bagaimana individu dan organisasi

12



menerapkan TIK secara praktis dalam aktivitas operasional sehari-hari untuk
meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan inovasi .

Dengan demikian, penerapan TIK mencakup pemanfaatan teknologi
digital untuk mendukung proses, sistem, dan layanan yang berbasis informasi
serta pengelolaan sumber daya secara elektronik untuk memaksimalkan efisiensi
operasional dan produktivitas. Indikator penggunaan TIK yang digunakan
Adalah (1) penggunaan TIK untuk penyimpanan elektronik informasi, (2)
penggunaan TIK sebagai jaringan pengetahuan untuk berbagi informasi, serta (3)
penggunaan TIK sebagai alat untuk mendukung sistem dan proses organisasi

(Oetami & Sulistyo, 2024).

2.4. Pengaruh antar Variabel dan Perumusan Hipothesis
2.4.1. Pengaruh digital competence terhadap Kinerja SDIM.

Hasil penelitian terdahulu memberikan hasil bahwa Karyawan yang
berkompeten dalam organisasi dan memiliki keterampilan yang diperlukan,
kompetensi dan kemampuan untuk mengekspresikan ide-ide mereka sehingga
mampu bekerja dengan efektif efisien (Sumaiyah & Rosli, 2011). Kinerja
seluruh organisasi tergantung pada kompetensi karyawannya (Karyono et al.,
2020; Sabuhari et al., 2020; Sari, 2019; Sudibya & Utama, 2012).

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat diajukan hipotesis

sebagai berikut:
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H1 : Semakin baik kompetensi digital seseorang maka akan semakin

baik kinerjanya

2.4.2. Moderasi Penerapan TIK dalam pengaruh digital competence terhadap kinerja
SDM.

Penelitian oleh (Aimmah et al., 2025) menemukan bahwa implementasi
teknologi informasi secara individual memiliki pengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja pegawai. Studi lain menunjukkan bahwa penerapan sistem
informasi  sumber daya manusia dan penggunaan teknologi informasi
berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan (Okafor, O. U. & Obikwelu,
2019). Kajian empiris yang dihasilkan oleh (Paramma et al., 2025) melaporkan
bahwa pemberdayaan dan penggunaan TIK berdampak positif pada kompetensi
SDM serta Kinerja karyawan, menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki
akses terhadap pengetahuan dan sumber daya digital mampu melaksanakan
tugas secara lebih efektif dan efisien.

Penelitian yang lebih spesifik pada teknologi digital HR (Human
Resources) diindikasikan oleh (Bate’e et al., 2025) di mana implementasi
teknologi digital HR seperti sistem administrasi rekrutmen dan pengelolaan
data karyawan dapat secara signifikan meningkatkan efisiensi kerja dan
pengalaman karyawan, yang secara tidak langsung berkontribusi pada
peningkatan kinerja SDM melalui pengurangan waktu proses administratif dan

peningkatan kepuasan pengguna sistem. Penelitian (Pamungkas & Praditya,
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2024) menunjukkan bahwa digital competence memiliki dampak positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan; kemampuan ini memfasilitasi adaptasi
terhadap perubahan teknologi, meningkatkan ketahanan kerja (employee
resilience) dan pada akhirnya memperbaiki performa sumber daya manusia di
era transformasi digital. Dalam kajian lain yang meneliti hubungan antara
kompetensi digital, budaya digital, dan pengalaman individu dalam sektor
perbankan, digital competence ditemukan memiliki efek positif yang signifikan
terhadap kinerja pegawai (Oetami & Sulistyo, 2024).

Penerapan TIK tidak hanya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja
SDM melalui efisiensi proses administratif dan dukungan sistem informasi,
tetapi juga memainkan peran penting dalam pembentukan kompetensi digital
yang menjadi syarat kompetitif dalam konteks pekerjaan modern (Yuwono et
al., 2025). Penggunaan TiK memungkinkan integrasi data, otomatisasi tugas,
percepatan komunikasi, dan dukungan keputusan yang lebih baik, sehingga
menciptakan lingkungan kerja yang adaptif terhadap perubahan teknologi dan
tuntutan pasar (Nicolas-Agustin et al., 2025).

H2 : Semakin baik pemanfaatan TIK maka akan semakin menguatkan

dampak kompetensi digital terhadap kinerja SDM
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2.5. Model Empirik Penelitian

Gambar 1 Model Empirik Penelitian

Digital Competence

(X1)

Pemanfaatan TIK

(22

Kinerja SDM
(Y2)
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3.1

3.2

BAB I11

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe
penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan
untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012).
Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan
maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang
pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan.
Dalam hal ini adalah menguji pengaruh digital competence, pemanfaatan
TIK dan kinerja SDM.
Populasi dan Sampel

Populasi adalah ruang lingkup atau besaran karakteristik dari
seluruh ohjek yang diteliti. Sampel adalah besaran karakteristik tertentu dari
sebagian populasi yang memiliki karakteristik sama dengan populasi.
Populasi adalah seluruh kumpulan elemen (orang, kejadian, produk) yang
dapat digunakan untuk membuat beberapa kesimpulan. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh SDM di KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung
Emas sebanyak 210 SDM. Populasi ini di pilih karena kesesuaian dengan
variable dan tema penelitian serta kemudahan untuk mendapatkan data

penelitian.
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3.3

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan
obyek yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu
penelitian ilmiah tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi
harus diteliti secara keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari
populasi tersebut. Menurut Hair (1995) sebaiknya ukuran sampel harus 100
atau lebih besar. Sebagai aturan umum, jumlah sampel minimum setidaknya
lima kali lebih banyak dari jumlah item pertanyaan yang akan dianalisis, dan
ukuran sampel akan lebih diterima apabila memiliki rasio 10:1. Dalam
penelitian ini terdapat 13 item pertanyaan, maka ukuran sampel yang
dibutuhkan minimal 13 x 10 = 130 sampel.

Dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik penarikan sampel
Dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik penarikan Purposive
Sampling. Teknik Sensus Purposive Sampling yaitu teknik penentuan
sampel dengan pertimbangan tertentu. Dalam penelitian ini penentuan
sampel adalah 140 SDM di KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas
dengan ketentuan sebagaimana berikut :

1. ASN
2. Masa kerja > 5 tahun

3. Menggunakan device digital dalam penyelesaian pekerjaannya.

Jenis dan Sumber Data

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data

primer data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017). Data
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3.4

primer studi adalah mencakup : digital competence, pemanfaatan TIK dan
kinerja SDM. Data skunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain.
Data tersebut meliputi data statistic SDM, data dan referensi yang berkaitan
dengan studi ini.
Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
beberapa cara sebagai berikut :
1. Data Primer

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu
metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan
lembaran angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden yaitu
terkait variable digital competence, pemanfaatan TIK dan kinerja
SDM.

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

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

adalah sebagai berikut :

Sangat Sangat
Tidak 1 12 |3 |4 5 Setuju
Setuju
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2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait
dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa :
a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna
mendukung penelitian.
b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam

mendukung penelitian.

3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional
adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur.
Variabel penelitian ini mencakup digital competence, pemanfaatan TIK dan

kinerja SDM. Adapun masing-masing indikator Nampak pada table 3.1

Table 3.1
Variabel dan Indikator Penelitian

No Variabel Indikator Sumber
1. Kinerja 1. kualitas kerja, (Cascio,

hasil  kerja  secara 2. Kuantitas, 2006)

kualitas dan kuantitas 3. Ketepatan Waktu,

yang dicapai  oleh 4. Efektivitas,

seorang pegawai dalam 5. Kemandirian

melaksanakan tugasnya 6. Komitmen kerja.

sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan.
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No Variabel Indikator Sumber

2. Digital competence 1. pengetahuan digital, Robbins
suatu kemampuan untuk 2. ketrampilan digital (2008)
melaksanakan untuk 3. kemampuan digital.
melakukan suatu
pekerjaan atau tugas
yang dilandasi atas
keterampilan dan
pengetahuan digital
serta didukung oleh
sikap kerja yang dituntut
oleh pekerjaan tersebut.

3. Penerapan TIK 1) penggunaan TIK untuk (Cetami &
mencakup pemanfaatan penyimpanan elektronik Sulistyo,
teknologi digital untuk informasi, 2024)
mendukung proses, .
sistem, dan layanan 2) |_oer_1ggunaan v, |
yang berbasis informasi Jarlngap.pengetahuan untuk
serta pengelolaan berbagi informasi
sumber daya secara 3) penggunaan TIK sebagai alat
elektronik untuk untuk mendukung sistem dan
memaksimalkan proses organisasi
efisiensi operasional
dan produktivitas.

3.6 Metode Analisis Data
3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel
Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan

gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-

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

menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu

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

jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian

dan penafsiran.

3.6.2 Analisis Uji Partial Least Square
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Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling
(SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan
alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi
berbasis varian. SEM vyang berbasis kovarian umumnya menguji
kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS
merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada
banyak asumsi.

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan
prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten
adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk
menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan bagaimana
inner model (model structural yang menghubungkan antar variabel laten)
dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara indikator
dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari
variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimumkan.

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least Square)
dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah weight
estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kedua
mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel
laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading). Kategori
ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta

regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh Kketiga
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estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses iterasi
tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai
berikut:

1. Menghasilkan weight estimate.

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).

3.6.3. Analisa model Partial Least Square

Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang
dilakukan adalah sebagai berikut:
1. Convergent Validity
Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component
score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan
tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur.
Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk
penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai
loading
2. Discriminant Validity
Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi
indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk.
Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada
ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten

memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada
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blok lainnya. Metode lain untuk menilai Discriminant Validity adalah
membandingkan nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE)
setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya
dalam model. Jika nilai AVE setiap kontruk lebih besar daripada nilai
korelasi antara kontrik dengan kontruk lainnya dalam model, maka
dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik (Fornell dan
Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus

untuk menghitung AVE:

o 17
p=q ™
i
Keterangan :
AVE : Rerata persentase skor varian yang diekirasi dari seperangkat

variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize
indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS.
A : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah
indikator.
3. Validitas Konvergen
Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua
instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana
memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan

indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara
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skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator
yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al, 2016) mengemukakan
bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk membuat
pemeriksaan awal dari matrik faktor adalah + 30 dipertimbangkan telah
memenuhi level minimal, untuk loading + 40 dianggap lebih baik, dan
untuk loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan
demikian semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan
loading dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang
digunakan untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7,
cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin,
1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain yang digunakan
untuk menilai validitas diskriminan adalah- dengan membandingkan
akar AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan
kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas diskriminan
yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar daripada
korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam model (Chin,
Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015). AVE
dapat dihitung dengan rumus berikut:

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai
berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi
kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik

dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain
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untuk menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai

squareroot of average variance extracted (AVE).

. Composite reliability
Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat
dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk mengevaluasi
composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency
dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang
dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa kontruk tersebyr
memiliki reliabilitas yang tinggi.
Cronbach’s Alpha
Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil
dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel
apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. Uji yang dilakukan
diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif.
Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang
berbeda. Uji indikator formatif yaitu:
a. Uji Significance of weight
Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus
signifikan.
b. Uji Multikolineritas
Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar

indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif mengalami

26



multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 —
10 dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi
multikolineritas.

6. Analisa Inner Model

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner
relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada
substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan
menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-Geisser Q-
square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari
koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; Geisser, 1975).
Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least Square)
dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap variabel laten
dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama dengan
interpretasi pada regresi.

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten
dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat
nilai (R?), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi
dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model
konstruktif. Q> mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh
model dan estimasi parameternya. Nilai Q? lebih besar dari 0 (nol)

menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance,
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sedangkan apabila nilai Q? kurang dari nol (0), maka menunjukkan
bahwa model kurang memiliki predictive relevance.

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten
(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian.
Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten
dan indikator atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian
sama dengan satu sehingga para meter lokasi (parameter konstanta)
dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah :
Y=blX1+e
Y2=Dbl1X1+b2yl+ e
Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer
model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma
PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk
setiap variabel laten diestimasi dalam PLS yakni :

&= ZkoWkbXkb

m= ZkWkKiXKi

DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk
membentuk estimasi variabel laten endogen () dan eksogen (&).
Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai
weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi
oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen (dependen)

adalah n dan variabel laten eksogen adalah & (independent), sedangkan
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¢ merupakan residual dan B dan i adalah matriks koefisien jalur
(pathcoefficient)

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

Q2=1- (1-R12)(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 signifikansi setiap
koefisien path dalam model struktural.
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
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a) Ho:pl1=0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel
bebas terhadap variable terikat

Ho : B1 #0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas

terhadap variable terikat
2) Menentukan level of significance : o = 0,05 dengan Df = (a;n-k)
3) Kriteria pengujian
Ho diterima bila thiting < ttabel
Ho diterima bila tMitng > ¢tabe!
4) Perhitungan nilai t :

a) - Apabila t"19 > el herarti ada pengaruh secara partial
masing masing Vvariabel independent terhadap variabel
dependent.

b) Apabila t"n9 < t@%l herarti tidak ada pengaruh secara
partial masing masing variabel independent terhadap
variabel dependent.

8. Evaluasi Model.

Model pengukuran atau outer model dengan indikator
refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari
indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator. Model
strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase
varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R2 untuk konstruk laten
eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test

dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari
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estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang
didapat melalui prosedur bootstrapping.
Pengujian Hipotesa

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai
probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan
nilai statistic maka untuk o = 0,05 nilai t-statistik yang digunakan
adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis
adalah H. diterima dan Ho di tolak ketika t-statistik > 1,96. Untuk
menolak atau menerima hiootesis menggunakan probabilitas maka Ha

diterima jika nilai p < 0,05.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

4.1. Deskripsi Responden

Bagian ini menyajikan deskripsi karakteristik responden sebagai bagian
penting dalam memahami konteks empiris penelitian. Analisis deskriptif responden
bertujuan untuk memberikan gambaran-.umum mengenai profil pegawai SDM di
KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas yang menjadi subjek penelitian.
Karakteristik responden meliputi jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan terakhir,
dan masa kerja disajikan sebagai berikut:
4.1.1. Jenis Kelamin

Karakteristik responden penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan

jenis kelamin sebagai berikut:

Tabel 4.1
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase
Pria 121 86.4
Wanita 19 13.6
Total 140 100.0

Berdasarkan data penelitian terhadap 140 pegawai, Kkarakteristik
responden menurut jenis kelamin menunjukkan bahwa mayoritas responden
adalah pria sebanyak 121 orang (86,4%), sedangkan responden wanita
berjumlah 19 orang (13,6%). Dominasi pegawai pria mencerminkan
karakteristik umum instansi kepabeanan yang memiliki tuntutan kerja

lapangan, ketegasan operasional, serta beban tugas administratif dan teknis
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4.1.2.

yang tinggi. Kondisi ini berimplikasi pada pola kinerja yang cenderung
menekankan aspek ketepatan, kecepatan, dan kepatuhan prosedural. Namun
demikian, keberadaan pegawai wanita tetap memiliki peran strategis,
terutama dalam mendukung ketelitian administratif, koordinasi, dan
pelayanan internal SDM yang berpotensi meningkatkan kualitas kinerja
organisasi secara keseluruhan.
Umur

Karakteristik responden penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan

umur sebagai berikut:

Tabel 4.2
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Umur Frekuensi Prosentase

18 - 30 tahun 38 27.1

31 - 40 tahun 45 32.1

41 - 50 tahun 28 20.0

>50 tahun 29 20.7

Total 140 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2026.

Ditinjau dari aspek usia, responden terbanyak berada pada kelompok
usia 31-40 tahun yaitu 45 orang (32,1%), diikuti kelompok usia 18-30 tahun
sebanyak 38 orang (27,1%), kelompok usia >50 tahun sebanyak 29 orang
(20,7%), dan kelompok usia 41-50 tahun sebanyak 28 orang (20,0%).
Komposisi usia ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai berada
pada usia produktif dan matang secara profesional. Kelompok usia 31-40
tahun umumnya berada pada fase puncak produktivitas, memiliki
keseimbangan antara pengalaman kerja dan kemampuan adaptasi terhadap

teknologi. Kondisi ini menjadi modal penting bagi peningkatan kinerja
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pegawai, khususnya dalam mendukung pemanfaatan TIK dan penerapan

kompetensi digital secara optimal.

4.1.3. Pendidikan Terakhir

Karakteristik pegawai yang menjadi responden penelitian ini dapat

dijelaskan berdasarkan pendidikan terakhir sebagai berikut:

Tabel 4.3
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Frekuensi Prosentase

SMA/SMK 10 7.1

Diploma 46 32.9

Sarjana 76 54.3

Pascasarjana 8 5.7
Total 140 100.0

Sumber : Hasil pengolahan data, 2026.

Deskripsi responden berdasarkan pendidikan terakhir menunjukkan
bahwa mayoritas responden memiliki latar belakang pendidikan sarjana
sebanyak 76 orang atau 54,3% dari total 140 responden. Hal ini
mengindikasikan bahwa sebagian besar pegawai telah memiliki kualifikasi
pendidikan tinggi yang memadai untuk mendukung pelaksanaan tugas dan
tanggung jawab pekerjaan. Responden dengan pendidikan SMA/SMK
menempati posisi kedua yaitu sebanyak 10 orang atau 7,1%. Responden
dengan pendidikan diploma berjumlah 46 orang atau 32,9%, dan pendidikan
pascasarjana sebanyak 8 orang atau 5,7%, yang merupakan kelompok
dengan jumlah paling sedikit. Secara umum, komposisi ini menunjukkan
bahwa tingkat pendidikan pegawai didominasi oleh lulusan sarjana,

sehingga organisasi memiliki modal sumber daya manusia yang cukup baik
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dalam hal kompetensi akademik untuk mendukung kinerja dan

pengembangan organisasi.

4.1.4. Masa kerja
Karakteristik pegawai yang menjadi responden penelitian ini dapat

dijelaskan berdasarkan masa kerja sebagai berikut:

Tabel 4.4
Deskripsi Responden Berdasarkan Masa kerja
Masa kerja Frekuensi Prosentase
0 - 3 tahun 24 17.1
>3 - 6 tahun 37 26.4
>6 - 9 tahun 47 33.6
> 9 tahun 32 22.9
Total 140 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2026.

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja menunjukkan bahwa
kelompok dengan masa kerja >6-9 tahun merupakan yang terbesar, yaitu 47
orang (33,6%), disusul masa kerja >3—6 tahun sebanyak 37 orang (26,4%),
masa kerja >9 tahun sebanyak 32 orang (22,9%), dan masa kerja 0—3 tahun
sebanyak 24 orang (17,1%). Distribusi ini mengindikasikan bahwa
mayoritas pegawai telah memiliki pengalaman kerja yang cukup panjang
dalam organisasi. Masa kerja yang relatif lama mencerminkan penguasaan
prosedur, budaya Kkerja, serta sistem organisasi yang baik, sehingga
berkontribusi positif terhadap stabilitas dan konsistensi kinerja. Di sisi lain,
keberadaan pegawai dengan masa kerja lebih singkat berpotensi membawa
perspektif baru dan kemampuan adaptif terhadap teknologi, yang dapat

menjadi katalis peningkatan kinerja SDM secara berkelanjutan.
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4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

4.2.1.

Analisis deskriptif ditujukan untuk memperoleh gambaran penilaian
responden terhadap variabel yang diteliti. Melalui analisis deskriptif akan
diperoleh informasi mengenai kecenderungan responden dalam menanggapi
item-item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel penelitian ini.

Data dijelaskan dengan memberikan bobot penilaian untuk setiap
pernyataan dalam kuesioner. Kriteria tanggapan responden mengikuti skala
penilaian berikut: Sangat Setuju (SS) skor 5, Setuju (S) skor 4, Cukup Setuju
(CS) skor 3, Tidak Setuju (TS) skor 2, Sangat Tidak Setuju (STS) skor 1.
Selanjutnya, deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, 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 analisis deskripsi
jawaban responden pada masing-masing variabel disajikan berikut:

Digital competence (X1)

Variabel Digital competence diukur dengan 3 indikator. Tabel berikut

menampilkan deskripsi tanggapan responden serta deskripsi statistik data

variabel Digital competence:

Tabel 4.5
Statistik Deskriptif Variabel Digital competence
Indikator N Min  Max Mean
X1-1 Pengetahuan digital, 140 200 5.00 3.86
X1-2  Ketrampilan digital 140 200 5.00 3.74
X1-3  Kemampuan digital 140 1.00 5.00 3.88

Mean variabel 3.83
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Sumber : Data Primer 2026.

Tabel 4.5 memperlihatkan bahwa variabel Digital competence
memiliki nilai mean keseluruhan sebesar 3,83, yang berada pada kategori
tinggi/baik (3,67-5,00). Temuan ini menunjukkan bahwa secara umum
pegawai telah memiliki kompetensi digital yang baik dalam mendukung
pelaksanaan tugas dan fungsi kepegawaian yang berbasis teknologi
informasi.

Ditinjau dari masing-masing indikator, Kemampuan digital (X1-3)
merupakan indikator dengan nilai mean tertinggi yaitu 3,88, termasuk dalam
kategori tinggi/baik. Hal ini mengindikasikan bahwa pegawai relatif mampu
mengadaptasi teknologi digital, memecahkan permasalahan berbasis sistem,
serta menggunakan- aplikasi digital secara efektif dalam mendukung
pekerjaan. Kondisi ini mencerminkan kesiapan SDM dalam menghadapi
tuntutan digitalisasi birokrasi. Temuan lainnya, indikator dengan nilai mean
terendah adalah Keterampilan digital (X1-2) sebesar 3,74, yang meskipun
masih berada pada kategori tinggi/baik, menunjukkan bahwa aspek
keterampilan teknis digital masih relatif lebih rendah dibandingkan
indikator lainnya. Temuan ini mengisyaratkan perlunya peningkatan
pelatinan teknis dan penguatan praktik penggunaan teknologi agar

kompetensi digital pegawai semakin merata dan optimal.

4.2.2. Kinerja SDM (Y1)
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Variabel Kinerja SDM diukur dengan enam indikator. Tabel berikut

menampilkan deskripsi tanggapan responden serta deskripsi statistik data

variabel Kinerja SDM:

Tabel 4.6.
Statistik Deskriptif Variabel Kinerja SDM
Indikator N Min Max Mean
Y1-1 Kualitas kerja, 140 200 5.00 3.90
Y1-2 Kuantitas, 140 2.00 5.00 4.03
Y1-3 Ketepatan waktu, 140 2.00 5.00 3.93
Y1-4  Efektivitas, 140 200 5.00 4.17
Y1-5 Kemandirian 140 200 500 411
Y1-6  Komitmen kerja 140 2.00 5.00 4.16

Mean variabel 4.05

Hasil analisis deskriptif Tabel 4.6 menunjukkan bahwa variabel
Kinerja SDM memiliki nilai mean keseluruhan sebesar 4,05, yang termasuk
dalam kategori tinggi/baik. Hal ini menandakan bahwa secara umum kinerja
pegawai SDM di KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas telah berjalan
dengan sangat baik, baik dari sisi hasil kerja maupun perilaku kerja yang
ditunjukkan.

Indikator dengan nilai mean tertinggi adalah Efektivitas (Y1-4)
dengan skor 4,17, berada pada kategori tinggi/baik. Temuan ini
menunjukkan bahwa pegawai mampu memanfaatkan sumber daya, waktu,
dan sistem kerja secara optimal untuk mencapai target organisasi. Tingginya
efektivitas kerja mencerminkan adanya keselarasan antara kompetensi
pegawai dan tuntutan pekerjaan yang dihadapi. Sebaliknya, indikator
dengan nilai mean terendah adalah Kualitas kerja (Y1-1) sebesar 3,90, yang

tetap berada dalam kategori tinggi/baik. Meskipun demikian, hasil ini
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4.2.3.

mengindikasikan bahwa kualitas output kerja masih memiliki ruang untuk
ditingkatkan, terutama dalam aspek ketelitian, konsistensi, dan standar mutu
pelayanan, agar sejalan dengan indikator kinerja lainnya yang telah

menunjukkan capaian sangat baik.

Pemanfaatan TIK (Z1)
Variabel Pemanfaatan TIK diukur dengan tiga indikator. Tabel berikut
menampilkan deskripsi tanggapan responden serta deskripsi statistik data

variabel Pemanfaatan TIK :

Tabel 4.7
Statistik Deskriptif Variabel Pemanfaatan TIK
Indikator N Min Max Mean
Z-1 Penggunaan TIK untuk 140 1.00 5.00 3.86
penyimpanan elektronik
informas,
Z-2 Penggunaan TIK sebagai 140 200 5.00 4.06
jaringan - pengetahuan ~ untuk
berbagi informasi
Z-3 Penggunaan TIK sebagai alat 140 1.00 5.00 4.03

untuk mendukung sistem dan
proses organisasi

Rata-rata variabel 3.98

Deskripsi data pada Tabel 4.7 menunjukkan variabel Pemanfaatan
Teknologi Informasi dan Komunikasi (TIK) memperoleh nilai mean
keseluruhan sebesar 3,98, yang termasuk dalam kategori tinggi/baik. Hal ini
menunjukkan bahwa pegawai SDM telah memanfaatkan TIK secara optimal
dalam mendukung aktivitas administrasi, pengelolaan informasi, dan proses

kerja organisasi.
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Indikator dengan nilai mean tertinggi adalah Penggunaan TIK sebagai
jaringan pengetahuan untuk berbagi informasi (Z-2) dengan skor 4,06,
berada pada kategori tinggi/baik. Temuan ini mengindikasikan bahwa TIK
telah berperan penting sebagai sarana kolaborasi, komunikasi internal, dan
pertukaran pengetahuan antarpegawai, sehingga mendukung peningkatan
efektivitas kerja dan pengambilan keputusan. Sementara itu, indikator
dengan nilai mean terendah adalah Penggunaan TIK untuk penyimpanan
elektronik informasi (Z-1) sebesar 3,86, yang tetap berada dalam kategori
tinggi/baik. Meskipun tergolong baik, nilai ini menunjukkan bahwa
pemanfaatan TIK dalam aspek pengelolaan dan penyimpanan data
elektronik masih dapat ditingkatkan, khususnya terkait keamanan data,

sistem arsip digital, dan integrasi informasi antarunit kerja.

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
PLS (Partial Least Square) dan data diolah dengan menggunakan program
Smart PLS 4.1.0. Menurut Ghozali dan Latan (2015:7) model pengukuran
PLS terdiri dari model pengukuran (outer model), kriteria Goodness of fit
(GoF) dan model struktural (inner model). PLS bertujuan untuk menguiji
hubungan prediktif antar konstruk dengan melihat apakah ada pengaruh atau
hubungan antar konstruk tersebut.

Pengujian model pengukuran (outer model) menunjukkan bagaimana
variabel manifest atau observed variabel mempresentasi variabel laten untuk

diukur. Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk uji validitas dan
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4.3.1.

reliabilitas model. Kriteria validitas diukur dengan convergent dan
discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan
composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan cronbach
alpha.

Convergent Validity

Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif
dindikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score componen score
yang dihitung menggunakan PLS. Ukruan 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.
Namun menurut Chin dalam Ghozali dan Latan (2015: 74) untuk penelitian
tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai loading factor 0,5 -
0,6 masih dianggap cukup memadai dengan nilai t-statistic lebih dari 1,96
atau p-value kurang dari 0,05.

Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-
masing variabel laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading yagn
menggambarkan kekuatan indikator dalam menjelaskan variabel laten.
Hasil uji validitas konvergen tersebut dapat dipaparkan sebagai berikut:
Evaluasi Validitas Konvergen Digital competence (X1)

Pengukuran variabel Digital competence pada penelitian ini

merupakan refleksi dari tiga indikator. Nilai loading faktor masing-masing
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indikator variabel Digital competence menunjukkan evaluasi model
pengukuran outer model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi

konstruk Digital competence.

Tabel 4.8
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Digital competence
X1
Indikator = Outer Keterangan
Loading
Pengetahuan digital 0.838 Valid
Ketrampilan digital 0.763 Valid
Kemampuan digital 0.870 Valid

Data yang disajikan di atas menunjukkan nilai loading faktor indikator
pada variabel Digital competence (X1) secara keseluruhan didapatkan
berada di atas angka 0,700. Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan
bahwa variabel Digital competence (X1) mampu-dijelaskan dengan baik
secara convergent atau valid oleh indikatornya, yaitu Pengetahuan digital,

Ketrampilan digital dan Kemampuan digital.

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM (Y1)
Pengukuran variabel Kinerja SDM pada penelitian ini merupakan
refleksi dari enam indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator
variabel Kinerja SDM menunjukkan evaluasi model pengukuran outer

model yang disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.9
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kinerja SDM (Y1)
Indikator Outer Loading Keterangan
Kualitas kerja, 0.743 Valid
Kuantitas, 0.786 Valid
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Ketepatan waktu, 0.711 Valid

Efektivitas, 0.906 Valid
Kemandirian 0.897 Valid
Komitmen kerja 0.901 Valid

Data yang disajikan di atas menunjukkan nilai loading faktor indikator
pada variabel Kinerja SDM (Y1) secara keseluruhan didapatkan berada di
atas angka 0,700. Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel
Kinerja SDM (Y1) mampu dijelaskan dengan baik secara convergent atau
valid oleh indikatornya, yaitu Kualitas kerja, Kuantitas, Ketepatan waktu,

Efektivitas, Kemandirian dan Komitmen kerja.

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Pemanfaatan TIK (2)
Variabel Pemanfaatan TIK pada penelitian ini diukur dari refleksi tiga
indikator. Evaluasi model pengukuran (outer model) diidentifikasi dari nilai

loading faktor dari setiap indikator variabel Pemanfaatan TIK seperti tersaji

berikut ini.
Tabel 4.10
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Pemanfaatan TIK (Z)
Indikator Outer Loading Keterangan
Penggun_aa_n TIK un_tuk penyimpanan 0.872 valid
elektronik informasi,
Penggunaan TIK sebagai Jaringan 0.834 valid
pengetahuan untuk berbagi informasi
Penggunaan TIK sebagai alat untuk
mendukung sistem dan proses 0.921 Valid

organisasi

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap indikator

untuk variabel Pemanfaatan TIK (Z) secara keseluruhan didapatkan berada
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4.3.2.

di atas angka 0,700. Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa
variabel Pemanfaatan TIK (Y2) mampu dijelaskan dengan baik secara
convergent atau valid oleh indikatornya, yaitu Penggunaan TIK untuk
penyimpanan elektronik informasi, Penggunaan TIK sebagai jaringan
pengetahuan untuk berbagi informasi, Penggunaan TIK sebagai alat untuk
mendukung sistem dan proses organisasi.

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.

Discriminant Validity

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:
Fornell Lacker Criterion

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

korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya.
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Tabel 4.11
Nilai Fornell Lacker Criterion

Digital Pemanfaatan
Competence  Kinerja SDM TIK
Digital Competence 0.825
Kinerja SDM 0.192 0.828
Pemanfaatan TIK 0.079 0.759 0.877

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Uji ini terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar
konstruk dengan konstruk lainnya.  Sajian hasil pada Tabel 4.11
menunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai korelasi antar
konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi Kriteria discriminant validity yang tinggi, artinya
hasil analisis data  dapat diterima karena nilai yang menggambarkan
hubungan antar konstruk berkembang dan nilai akar AVE memiliki nilai
yang lebih besar daripada nilai korelasi antar konstruk. Hal ini dapat berarti
bahwa seluruh konstruk memiliki discriminant validity yang baik. Dengan
demikian instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur seluruh
konstruk atau variabel laten dalam penelitian ini telah memenuhi criteria
validitas diskriminan.

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang
diterima adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas

diskriminan diterima.
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Tabel 4.12
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio

(HTMT)
Heterotrait-
monotrait ratio
(HTMT)
Kinerja SDM <-> Digital Competence 0.219
Pemanfaatan TIK <-> Digital Competence 0.140
Pemanfaatan TIK <-> Kinerja SDM 0.860

Sumber: Data primer yang diolah (2026)

Tabel 4.12 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT
tidak lebih dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas
diskriminan dapa diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat
diketahui bahwa syarat uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) telah
terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan
memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data
dapat diterima.

3. Cross Loading

Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk melihat besarnya
korelasi indikator dengan konsiruk laten. Tabel cross-loading berikut ini
menampilkan hasil dari analisis korelasi konstruk dengan indikatornya

sendiri atau dengan indikator lainnya.

Tabel 4.13
Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)

Digital Pemanfaatan

competence  Kinerja SDM TIK

X11 0.838 0.171 0.015
X1 2 0.763 0.067 0.148
X1 3 0.870 0.186 0.085
Y11 0.197 0.743 0.660
Y12 0.063 0.786 0.675
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4.3.3.

Y1 3 0.131 0.711 0.512
Y1 4 0.314 0.906 0.612
Y15 0.140 0.897 0.639
Y1 6 0.093 0.901 0.645
Z 1 0.117 0.648 0.872
Z 2 0.018 0.607 0.834
Z 3 0.100 0.733 0.921

Apabila nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri (cetak
tebal) lebih besar daripada dengan konstruk lainnya, dan jika semua nilai
korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan konstruk lainnya
menunjukkan nilai yang positif, maka pengujian diskriminasi validitas
dianggap valid. ‘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.

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 :
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a. Composite Reliability. Indikator-indikator sebuah  konstruk
memberikan hasil yang baik yaitu apabila mampu mmberikan 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.

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 4.14
Hasil Uji Reliabilitas
Average
Composite variance
Cronbach’s reliability extracted
alpha (rho_c) (AVE)
Digital Competence 0.782 0.864 0.680
Kinerja SDM 0.906 0.928 0.685
Pemanfaatan TIK 0.849 0.909 0.768

Sumber Data : Olah data hasil penelitian, 2026

Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan pada tabel
di atas. Temuan menunjukkan bahwa nilai AVE masing-masing konstruk
lebih dari 0,5, nilai reliabilitas komposit masing-masing konstruk lebih dari

0,7, dan nilai cronbach alpha masing-masing konstruk lebih dari 0,7.
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4.3.4.

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan
bahwa instrumen Work Motivation, Kinerja SDM, dan Digital competence
memiliki reliabilitas yang tinggi.

Sesuai 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.

Uji Multikolinieritas

Pengujian multikolinieritas dilakukan sebelum dilakukan uji
hipotesis. Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi
antara variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas.
Uji multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity.
Statistics (VIF) pada inner VIF VValues. Apabila inner VIF <5 menunjukkan

tidak ada multikolinieritas (Hair et al., 2019).

Tabel 4.19
Hasil Uji Multikolinieritas
VIF
Digital Competence -> Kinerja SDM 1.011
Pemanfaatan TIK -> Kinerja SDM 1.124
Pemanfaatan TIK x Digital Competence -> Kinerja
SDM 1.119

Sesuai hasil pengujian multikolinieritas di atas, dapat diketahui

bahwa nilai VIF seluruh variabel tidak ada yang berada di atas nilai 5.
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Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya masalah

multikolinieritas.

4.4. Pengujian Goodness of Fit

44.1.

Uji Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi
model struktural dan model pengukuran. Pengujian GoF dilakukan untuk
menguji 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 penelitian ini, uji goodness of fit
madel 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.

R square

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang
mampu dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam
model. Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah,
W., & Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh
sedang), dan 0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi

(R2) dari variabel endogen disajikan pada tabel berikut
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44.2.

Tabel 4.14
Nilai R-Square

R-square
Kinerja SDM 0.654

Koefisien determinasi (R-square) Kinerja SDM yang didapatkan
dari model sebesar 0,652 artinya variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan
65,4% oleh variabel digital competence dan Pemanfaatan TIK. Sedangkan
sisanya 34,6 % dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R
square tersebut (0,654) berada pada di atas nilai 0,33 - 0,67, artinya variabel
Digital competence dan moderasi pemanfaatan TIK memberikan pengaruh

terhadap variabel Kinerja SDM pada kategori sedang.

Q-square

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).

Tabel 4.16

Nilai Statistik Q-Square
SSO SSE Q2 (=1-SSE/SSO)

Kinerja SDM 840.000 481.571 0.427
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Perhitungan Q-square (Q2) Kinerja SDM dihasilkan nilai 0,427
yang lebih besar dari 0,35 berarti model memiliki predictive relevance yang
kuat dalam memprediksi variabel Kinerja SDM. Artinya, model struktural
mempunyai kesesuaian yang baik atau fit dengan data. Artinya, nilai

estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi.

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

X1

X1_2

X113

Analisis yang terakhir dalam PLS yaitu analisis model struktural
atau inner model. Pada analisis model struktural dapat dilakukan pengujian
hipotesis melalui uji statistik t (T Statistics). Hasil uji dapat dilihat dari
output model struktural pada signifikansi loading factor yang menjelaskan
pengaruh konstruk Digital competence terhadap Pemanfaatan TIK melalui
mediasi Kinerja SDM 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:

Gambar 4.1.
: Y12
Full Model SEM PLS Moderasi 0730000, Y1
¥ 0.786 (0.000)
0.838 (0.000)
40763 (0.001) . — o711 0000 -
— (o.ond:./ 0.20200.000 7 g 0906 (0.000) _,
: . . —
- I Ny (0.000) Ll
Digital Competence 0.112 (0.021) Kinerja SDM 0;31 000
: ) \ 1.5
. Y1_6
P, arrf4dtan K

0.834 (0.000)
0.872 (0.000) ¢ 0.921 (0.000)
» -

Z1 Z2 Z3

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2026)

52



Berdasarkan bagan hasil pengolahan data penelitian dengan Smart
PLS 4.0 di atas, selanjutnya dapat dilakukan pengujian hipotesis. Untuk
mengetahui apakah hipotesis diterima atau tidak, dalam hal ini dilakukan
dengan membandingkan thitung 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 4.14
Path Coefficients

Original  Sample  Standard
sample mean  deviation T statistics
(0) (M) (STDEV) (|O/STDEV|) P values

Digital Competence ->

Kinerja SDM 0.262 0.254 0.076 3.466 0.001
Pemanfaatan TIK x

Digital Competence -> 0.112 0.102 0.049 2.305 0.021
Kinerja SDM

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2026)

Melalui sajian hasil olah data tersebut, selanjutnya dapat dilakukan

pengujian untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu:

4.5.1. Pengujian Hipotesis 1
H1 : Semakin baik kompetensi digital seseorang maka akan semakin
baik kinerjanya.

Uji hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai estimasi
koefisien (original sample estimate) pengaruh Digital competence terhadap
Kinerja SDM vyakni 0,262. Hasil itu memberi bukti bahwa Digital
competence memberi pengaruh positif kepada Kinerja SDM. Hasil uji t

menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (3,466)
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45.2.

lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,001) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari
uji tersebut yaitu Digital competence secara positif dan signifikan
mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik Digital
competence, maka Kinerja SDM akan cenderung menjadi lebih meningkat.
Atas dasar tersebut, maka hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian
ini yaitu "Semakin baik kompetensi digital seseorang maka akan semakin

baik kinerjanya” dapat diterima.

Pengujian Hipotesis 2
H2 : Semakin baik pemanfaatan TIK maka akan semakin menguatkan
dampak kompetensi digital terhadap kinerja SDM.

Uji hipotesis kedua dilakukan dengan melihat nilai estimasi
koefisien (original sample estimate) pengaruh variabel interaksi
(Pemanfaatan TIK x Digital competence) terhadap Kinerja SDM yakni
0,112. Hasil itu memberi bukti bahwa pengaruh moderasi Pemanfaatan TIK
dapat memperkuat hubungan Digital competence dengan Kinerja SDM.
Hasil uji t diketahui besarnya t-hitung (2.305) lebih dari t-tabel (1,96)
dengan p (0,021) lebih kecil dari 0,05. Atas dasar pengujian tersebut, maka
dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh moderasi Pemanfaatan TIK pada
hubungan Digital competence dan Kinerja SDM. Hasil ini berarti
Pemanfaatan TIK yang tinggi dapat memperkuat pengaruh Digital
competence terhadap Kinerja SDM. Atas dasar tersebut, maka hipotesis

kedua yang diajukan dalam penelitian ini yaitu ”Semakin baik pemanfaatan
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TIK maka akan semakin menguatkan dampak kompetensi digital terhadap

kinerja SDM ” dapat diterima.

4.6. Pembahasan
4.6.1. Pengaruh kompetensi digital terhadap Kinerja SDM
Uji hipotesis pertama membuktikan bahwa Digital competence
memberi pengaruh positif dan signifikan kepada Kinerja SDM. Hasil ini
berarti semakin baik Digital competence, maka Kinerja SDM akan cenderung
menjadi lebih meningkat. * Penelitian (Pamungkas & Praditya, 2024)
menunjukkan bahwa digital competence memiliki dampak positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan; kemampuan ini memfasilitasi adaptasi
terhadap perubahan teknologi, meningkatkan ketahanan kerja (employee
resilience) dan pada akhirnya memperbaiki performa sumber daya manusia
di era transformasi digital.
Variabel Digital competence di indikasikan dengan 3 indikator yaitu
Pengetahuan digital, Ketrampilan digital ~—dan Kemampuan digital.
Sedangkan pengukuran variabel Kinerja SDM pada penelitian ini merupakan
refleksi dari enam indicator yaitu Kualitas kerja, Kuantitas, Ketepatan waktu,

Efektivitas, Kemandirian dan Komitmen kerja.

Indikator pada variabel Digital Competence dengan nilai loading

tertinggi adalah kemampuan digital, sedangkan pada variabel Kinerja SDM

indikator dengan nilai loading tertinggi adalah efektivitas. Temuan ini
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menunjukkan bahwa kemampuan digital merupakan aspek yang paling kuat
dalam merefleksikan kompetensi digital, dan efektivitas merupakan aspek
utama dalam menggambarkan kinerja SDM. Hasil ini mengindikasikan
bahwa semakin baik kemampuan digital yang dimiliki pegawai, maka
semakin tinggi pula efektivitas kerja yang dapat dicapai. Artinya, penguasaan
teknologi, sistem digital, dan pemanfaatan aplikasi kerja secara optimal
berperan penting dalam meningkatkan ketepatan pencapaian tujuan, kualitas
hasil kerja, serta efisiensi proses kerja.

Selanjutnya, indikator pada variabel Digital Competence dengan nilai
loading terendah adalah keterampilan digital, sedangkan pada variabel
Kinerja SDM indikator dengan nilai loading terendah adalah ketepatan waktu.
Meskipun memiliki kontribusi paling rendah dibanding indikator lainnya,
hubungan ini tetap menunjukkan pola yang searah, yaitu semakin baik
keterampilan digital, maka ketepatan waktu kerja juga cenderung meningkat.
Artinya, kemampuan pegawai dalam mengoperasikan perangkat dan aplikasi
digital secara praktis masih perlu diperkuat agar dapat lebih mendorong
percepatan penyelesaian tugas, meminimalkan hambatan teknis, dan
meningkatkan disiplin waktu dalam pelaksanaan pekerjaan.

4.3.1. Pengaruh pemanfaatan TIK dalam pengaruh kompetensi digital
terhadap kinerja SDM.

Uji hipotesis kedua membuktikan bahwa pengaruh moderasi
Pemanfaatan TIK dapat memperkuat hubungan Digital competence dengan

Kinerja SDM. Hasil ini berarti Pemanfaatan TIK yang tinggi dapat
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memperkuat pengaruh Digital competence terhadap Kinerja SDM. Kajian
empiris yang dihasilkan oleh (Paramma et al., 2025) melaporkan bahwa
pemberdayaan dan penggunaan TIK berdampak positif pada kompetensi
SDM serta kinerja karyawan, menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki
akses terhadap pengetahuan dan sumber daya digital mampu melaksanakan
tugas secara lebih efektif dan efisien.

Variabel Digital competence di indikasikan dengan 3 indikator yaitu
Pengetahuan digital, Ketrampilan digital dan Kemampuan digital.
Sedangkan pengukuran variabel Kinerja SDM pada penelitian ini merupakan
refleksi dari enam indicator yaitu Kualitas kerja, Kuantitas, Ketepatan waktu,
Efektivitas, Kemandirian dan Komitmen kerja. Kemudian, Variabel
Pemanfaatan TIK pada penelitian ini diukur dari refleksi tiga indikator. yaitu
Penggunaan TIK untuk penyimpanan elektronik informasi, Penggunaan TIK
sebagai Jjaringan pengetahuan untuk berbagi informasi, Penggunaan TIK
sebagai alat untuk mendukung sistem dan proses organisasi.

Indikator dengan nilai loading tertinggi pada variabel digital
competence adalah kemampuan digital, sedangkan pada variabel Kinerja
SDM indikator tertingginya adalah efektivitas. Sementara itu, pada variabel
pemanfaatan TIK, indikator dengan loading tertinggi adalah penggunaan TIK
sebagai alat untuk mendukung sistem dan proses organisasi.

Temuan ini menunjukkan bahwa semakin optimal penggunaan TIK
sebagai sarana pendukung sistem dan proses organisasi, maka semakin kuat

pula pengaruh kemampuan digital terhadap peningkatan efektivitas kerja.
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Artinya, organisasi yang mampu memanfaatkan TIK secara terintegrasi
dalam alur kerja dan sistem operasional akan lebih mampu mengonversi
kemampuan digital pegawai menjadi kinerja yang efektif, tercermin dalam
pencapaian target, kualitas hasil kerja, dan kemudahan dalam menyelesaikan
tugas.

Sebaliknya, indikator dengan nilai loading terendah pada variabel
digital competence (X1) adalah keterampilan digital, sedangkan pada variabel
kinerja SDM indikator terendah adalah ketepatan waktu. Adapun pada
variabel pemanfaatan TIK, indikator dengan loading terendah adalah
penggunaan TIK sebagai jaringan pengetahuan untuk berbagi informasi.

Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin baik pemanfaatan TIK
sebagal media berbagi informasi dan jaringan pengetahuan, maka pengaruh
keterampilan digital terhadap ketepatan waktu kerja akan semakin kuat.
Artinya, ketika TIK dimanfaatkan secara efektif untuk pertukaran informasi,
koordinasi, dan akses pengetahuan, keterampilan digital pegawai akan lebih
berkontribusi  pada percepatan penyelesaian pekerjaan, pengurangan

keterlambatan, dan peningkatan ketepatan waktu dalam pelaksanaan tugas.
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BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian

Hasil penelitian ini mengonfirmasi bahwa peningkatan kinerja SDM

tidak hanya bergantung pada penguasaan kompetensi digital, tetapi juga pada

bagaimana organisasi memanfaatkan TIK secara strategis. Integrasi TIK

dalam sistem kerja dan pengelolaan pengetahuan menjadi kunci agar digital

competence dapat dioptimalkan dalam mendorong kinerja SDM yang lebih

efektif, efisien, dan adaptif terhadap tuntutan lingkungan kerja digital.

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, dapat disimpulkan

bahwa :

1.

Digital competence memiliki peran penting dalam meningkatkan
kinerja SDM, baik dari sisi efektivitas maupun ketepatan waktu kerja,
dengan pemanfaatan TIK sebagai faktor penguat. Indikator kemampuan
digital terbukti paling dominan dalam merefleksikan digital
competence, sementara efektivitas menjadi aspek utama dalam
menggambarkan kinerja SDM. Hal ini menunjukkan bahwa kualitas
kemampuan digital pegawai sangat menentukan keberhasilan
organisasi dalam mencapai hasil kerja yang efektif.

Pemanfaatan TIK, khususnya sebagai alat pendukung sistem dan proses
organisasi, mampu memperkuat pengaruh kemampuan digital terhadap

efektivitas kerja. Artinya, semakin terintegrasi penggunaan TIK dalam
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sistem operasional, semakin besar kontribusi kemampuan digital
pegawai terhadap peningkatan kinerja. Di sisi lain, pemanfaatan TIK
sebagai jaringan pengetahuan dan sarana berbagi informasi turut
memperkuat pengaruh keterampilan digital terhadap ketepatan waktu
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa akses informasi yang cepat, terbuka,
dan terstruktur mendorong pegawai untuk bekerja lebih responsif dan

tepat waktu.

5.2.Implikasi Teoritis

Hasil penelitian ini memberikan implikasi teoritis penting terhadap
pengembangan Technology Acceptance Model (TAM) dalam konteks kinerja
SDM. Temuan menunjukkan bahwa digital competence, khususnya
kemampuan digital, berperan signifikan dalam meningkatkan kinerja SDM
yang tercermin pada efektivitas kerja. Hal ini memperluas TAM yang semula
berfokus pada persepsi kegunaan dan kemudahan penggunaan teknologi,
dengan menegaskan bahwa kompetensi digital individu merupakan prasyarat
penting agar persepsi positif terhadap teknologi dapat diwujudkan menjadi
kinerja nyata.

Penelitian ini juga memperkaya TAM dengan menempatkan
pemanfaatan TIK sebagai variabel kontekstual yang memperkuat hubungan
antara digital competence dan kinerja SDM. Penggunaan TIK sebagai
pendukung sistem dan proses organisasi terbukti menguatkan pengaruh

kemampuan digital terhadap efektivitas, sedangkan penggunaan TIK sebagai
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5.3.

jaringan pengetahuan memperkuat pengaruh keterampilan digital terhadap
ketepatan waktu kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa penerimaan
teknologi tidak hanya ditentukan oleh sikap individu, tetapi juga oleh
bagaimana teknologi diintegrasikan dalam sistem kerja dan aliran informasi
organisasi.

Secara teoretis, hasil penelitian ini menegaskan bahwa model TAM
perlu dikembangkan ke arah yang lebih operasional dengan memasukkan
kompetensi digital dan pola pemanfaatan TIK sebagai faktor kunci yang
menjembatani antara penerimaan teknologi dan kinerja. Dengan demikian,
penelitian ini berkontribusi dalam membangun kerangka TAM yang lebih
kontekstual dan aplikatif untuk menjelaskan perilaku penggunaan teknologi

dan implikasinya terhadap kinerja SDM di lingkungan organisasi.

Implikasi Praktis

Penelitian ini memberikan beberapa implikasi praktis yang dapat
diimplementasikan di KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas
diantaranya yaitu :

1. Berdasarkan hasil penelitian, indikator tertinggi pada variabel digital
competence adalah kemampuan digital, sedangkan indikator terendah
adalah keterampilan digital. Hal ini menunjukkan bahwa KPPBC Tipe
Madya Pabean Tanjung Emas telah memiliki dasar kemampuan digital

yang relatif baik, namun masih perlu memperkuat aspek keterampilan
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digital yang bersifat praktis dan aplikatif. Oleh karena itu, untuk
meningkatkan kompetensi digital secara menyeluruh, organisasi
diharapkan mampu mempertahankan kemampuan digital melalui
pembaruan pengetahuan teknologi secara berkala, sosialisasi
perkembangan sistem informasi, serta penguatan pemahaman pegawai
terhadap peran teknologi dalam mendukung pekerjaan. Di sisi lain,
peningkatan keterampilan digital dapat dilakukan melalui pelatihan
teknis yang berorientasi praktik, workshop penggunaan aplikasi kerja,
pendampingan (coaching dan mentoring), serta pembelajaran berbasis
proyek digital. Organisasi juga perlu menyediakan sarana pendukung
seperti modul digital, learning management system, dan helpdesk
internal agar pegawai terbiasa menggunakan teknologi secara mandiri,
efektif, dan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan.

Pada variabel pemanfaatan TIK, indikator tertinggi adalah penggunaan
TIK sebagal alat untuk mendukung sistem dan proses organisasi,
sedangkan indikator terendah adalah penggunaan TIK sebagai jaringan
pengetahuan untuk berbagi informasi. Temuan ini menunjukkan bahwa
TIK telah dimanfaatkan dengan baik sebagai alat operasional, namun
belum optimal sebagai media kolaborasi dan manajemen pengetahuan.
Untuk mempertahankan pemanfaatan TIK sebagai pendukung sistem
dan proses organisasi, manajemen perlu memastikan integrasi sistem
berjalan konsisten, melakukan pembaruan aplikasi secara berkala, serta

menjamin keandalan infrastruktur dan keamanan data. Sementara itu,
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untuk meningkatkan penggunaan TIK sebagai jaringan pengetahuan,
KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas disarankan
mengembangkan platform berbagi informasi seperti knowledge
management system, forum internal, atau collaborative tools. Selain itu,
budaya berbagi pengetahuan perlu diperkuat melalui kebijakan,
insentif, dan kepemimpinan yang mendorong kolaborasi digital,
dokumentasi praktik kerja terbaik, serta pemanfaatan media TIK
sebagai sarana komunikasi lintas unit. Dengan langkah ini,
pemanfaatan TIK tidak hanya berfungsi sebagai alat kerja, tetapi juga

sebagai ekosistem pembelajaran organisasi.

5.4. Limitasi Hasil Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan
dalam menafsirkan hasil penelitian.

1. Penelitian ini menggunakan desain kuantitatif dengan pendekatan
survei sehingga data yang diperoleh sepenuhnya bergantung pada
persepsi responden. Kondisi ini  berpotensi menimbulkan bias
subjektivitas, seperti perbedaan pemahaman responden terhadap
pernyataan kuesioner dan kecenderungan menjawab secara sosial
diharapkan, sehingga hasil penelitian  belum  sepenuhnya
mencerminkan kondisi objektif di lapangan.

2. Penelitian ini bersifat cross-sectional, yaitu data dikumpulkan pada satu

waktu tertentu. Oleh karena itu, penelitian ini belum mampu
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menjelaskan perubahan kompetensi digital, pemanfaatan TIK, dan
kinerja SDM secara dinamis dari waktu ke waktu, serta belum dapat

menggambarkan hubungan kausalitas secara lebih mendalam.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang
Berdasarkan limitasi penelitian yang ada maka agenda penelitian
selanjutnya disarankan untuk :

1. Menggunakan desain longitudinal untuk mengamati perubahan digital
competence, pemanfaatan TIK, dan kinerja SDM secara berkelanjutan.

2. Mengombinasikan pendekatan kuantitatif dengan kualitatif (mixed
methods) melalui wawancara atau studi kasus. Pendekatan ini dapat
menggali lebih dalam bagaimana proses pemanfaatan TIK berlangsung,
kendala yang dihadapi pegawai, serta strategi organisasi dalam
membangun kompetensi digital secara kontekstual.

3. Menguji model ini pada konteks organisasi dan sektor yang berbeda,
baik sektor publik maupun swasta, untuk meningkatkan generalisasi
temuan. Selain itu, pengembangan instrumen pengukuran yang lebih
luas, seperti memasukkan dimensi inovasi, kualitas layanan, dan
kepuasan pengguna, dapat memberikan gambaran yang lebih utuh
mengenai dampak digital competence dan pemanfaatan TIK terhadap

kinerja SDM.
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