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Abstract: This study aims to examine and analyze the influence of Digital Leadership and
Digital Competency on Employee Performance, mediated by Digital Self-Efficacy, at PT. XYZ.
This is a quantitative study. The sample consists of 113 respondents, and the data analysis
employs descriptive statistics. Data were collected by distributing questionnaires to PT. XYZ
employees using 1-5 Likert scale. The data analysis technique used is Structural Equation
Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) with the aid of SmartPLS4 software. The results
indicate that Digital Leadership has a significant negative effect on Employee Performance.
Meanwhile, Digital Leadership has a significant positive effect on both Employee Performance
and Digital Self-Efficacy. Digital Competency has a significant positive effect on both
Employee Performance and Digital Self-Efficacy. Additionally, Digital Self-Efficacy has a
significant positive effect on Employee Performance. Mediation analysis results demonstrate
that Digital Self-Efficacy successfully mediates the relationship between Digital Leadership
and Employee Performance, as well as the relationship between Digital Competency and
Employee Performance.

Keyword: Digital Leadership, Digital Competency, Employee Performance, Digital Self-
Efficacy

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh Digital Leadership
dan Digital Competency terhadap Employee Performance dimediasi Digital Self-Efficacy pada
PT. XYZ. Jenis penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini
berjumlah 113 responden dengan teknik analisis data menggunakan analisis statistik deskriptif.
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan PT. XYZ dengan
menggunakan skala Likert 5 tingkat. Teknik analisis data yang digunakan adalah Structural
Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak
SmartPLS4. Hasil penelitian menunjukan Digital Leadership berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap Employee Performance. Sementara Digital Leadership berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Employee Performance dan Digital Self-Efficacy. Digital Competency
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance dan Digital Self-Efficacy.
Serta Digital Self-Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance.
Hasil pengujian mediasi Digital Self-Efficacy terbukti mampu memediasi hubungan antara
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Digital Leadership dan Employee Performance, maupun hubungan antara Digital Competency
dan Employee Performance.

Kata Kunci: Kepemimpinan Digital, Kompetensi Digital, Kinerja Karyawan, Efikasi Diri
Digital

PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi digital secara pesat membawa perubahan dalam dunia kerja dan
cara organisasi menjalankan aktivitas bisnisnya. Organisasi telah mengalami berbagai
transformasi, dan mereka membutuhkan pemimpin digital untuk membantu mereka terus
berkembang (Zhu et al.,, 2022). Keterampilan Digital Leadership berkontribusi pada
peningkatan penggunaan teknologi serta peningkatan keterampilan manajemen dan individu,
yang mengarahkan sektor pendidikan menuju budaya pembelajaran digital (Karakose et al.,
2021). Pemimpin digital yang tangguh akan memiliki keterampilan baru untuk membantu
organisasi secara efektif menavigasi ketidakpastian dan kompleksitas di sekitar mereka,
membantu bisnis dalam mendefinisikan strategi digital dan meningkatkan kinerja bisnis (de
Araujo et al., 2021).

Digital Leadership sebagai seperangkat kompetensi dan proses perilaku di mana para
pemimpin memanfaatkan teknologi digital untuk mendorong perubahan dalam sikap, emosi,
kognisi, perilaku, dan kinerja, sehingga menciptakan nilai dan memungkinkan transformasi
digital organisasi (Lin, 2024). Meskipun tidak menjamin kesejahteraan psikologis yang lebih
baik, Digital Leadership berkontribusi pada peningkatannya, yang menegaskan pentingnya
efektivitas kepemimpinan tersebut (Dewi & Sjabadhyni, 2021). Membuktikan bahwa Digital
Leadership memiliki hubungan dalam mendorong perubahan kinerja individual maupun
organisasi melalui pemanfaatan teknologi digital.

Menurut Wang et al., (2021) Digital Competency dapat diartikan sebagai pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang harus mereka miliki untuk menggunakan teknologi digital secara
efektif guna mengevaluasi, mengkonsumsi, dan menghasilkan informasi pembelajaran serta
berkomunikasi dan berkolaborasi dengan orang lain untuk tujuan pembelajaran. Digital
Competency merupakan prasyarat karena pentingnya penelitian dan temuan telah merubah
secara dramatis dalam beberapa tahun terakhir pada pengetahuan masyarakat (Guillén-Gamez
et al.,, 2024). Digital Competency menjadi istilah sentral dalam perdebatan tentang
keterampilan dan pengetahuan yang harus dimiliki orang-orang dalam masyarakat pengetahuan
(Kryukova et al., 2022). Menunjukkan bahwasannya Digital Competency menjadi sesuatu yang
penting dan mendasar bagi individu dalam menghadapi perkembangan teknologi serta tuntutan
digital.

Digital Self-efficacy didefinisikan sebagai Self-Efficacy yang berkaitan dengan
penggunaan sistem digital (Ulfert et al., 2022). Bahwasannya Digital Self-Efficacy mewakili
keyakinan individu terhadap kemampuan mereka untuk menggunakan teknologi secara efektif
pada lingkungan digital (Maran et al., 2022). Digital Self-efficacy merupakan pendekatan
holistik yang menggabungkan keterampilan teknis dan nonteknis yang penting untuk
keterlibatan yang efektif dan bertanggung jawab di dunia digital (Ulfert-Blank & Schmidt,
2022). Berdasarkan pernyataan tersebut dapat disimpulkan bahwa Self-Efficacy berhubungan
dalam keyakinan individu agar dapat terlibat di dunia digital secara aktif, efektif, dan
bertanggung jawab.

Digital Self-Efficacy tidak hanya berkaitan dengan kompetensi namun berhubungan
dengan dimensi psikologis yang relevan untuk menavigasi pasar tenaga kerja digital (Paredes-
Aguirre & Hernandez-Solis, 2025). Bagaimana DSE mempengaruhi adopsi dan integrasi
teknologi tidak hanya secara langsung, tetapi dapat melalui variabel lain, seperti pengembangan
profesional atau dukungan kelembagaan (Zhao et al., 2025). Pernyataan tersebut dapat diartikan
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Digital Self-Efficacy berkaitan dengan kompetensi pada tenaga kerja serta berhubungan dengan
pemahaman dalam penggunaan teknologi. Temuan transformasi digital tidak terbatas pada
penerapan teknologi yang lebih banyak dan lebih baik di dunia digital yang berubah dengan
cepat, tetapi mencakup upaya untuk menyelaraskan budaya, sumber daya manusia, struktur,
dan tugas perusahaan (Shin et al., 2023). Penerapan kepemimpinan transformasional, terbukti
dapat meningkatkan Employee Performance, dalam hal produktivitas maupun kualitas kerja
(Faisal & Mayansara, 2024). Dengan demikian, perusahaan perlu mengintegrasikan teknologi,
agar selaras dengan kompetensi dan keyakinan karyawan yang mendukung untuk mencapai
peningkatan Employee Performance secara optimal.

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa terdapat menunjukkan hasil yang inkonsisten,
Digital Leadership berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Employee Performance
(Rantauwati, 2022), sementara itu Digital Leadership ditemukan berpengaruh positif signifikan
(Winanti, 2022). Berdasarkan temuan pada penelitian yang dilakukan oleh Busa et al. (2026)
menemukan bahwa Digital Competency berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Performance. Sementara itu, Digital Competency tidak memiliki pengaruh langsung dan
signifikan terhadap Employee Performance (Hutasoit et al., 2025), tidak berpengaruh signifikan
terhadap Employee Performance (Widyastuti et al., 2025). Menunjukkan terdapat research gap
sehingga perlu diteliti kembali.

Sementara itu berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Suhada et al. (2025)
menemukan bahwa Digital Competency tidak hanya berdampak langsung pada kesiapan kerja,
namun berpengaruh signifikan melalui peningkatan Digital Self-Efficacy. Didukung oleh Rezai
et al. (2024) memperkuat pentingnya Digital Self-Efficacy sebagai variabel psikologis yang
menjembatani kompetensi dan performa. Temuan ini mendorong bahwa Digital Self-Efficacy
dapat menjadi variabel yang memediasi keterampilan dan kinerja. Serta didukung kuat oleh
penelitian menurut Mamdouh et al. (2025) Digital Self-Efficacy terbukti memediasi secara
parsial hubungan antara Digital Leadership dan Employee Performance. Dengan demikian,
Digital Self-Efficacy layak dipertimbangkan sebagai variabel mediasi dalam menjelaskan
bagaimana Digital Leadership dan Digital Competency dapat meningkatkan Employee
Performance. Penelitian ini dilakukan untuk mengisi research gap melalui pendekatan
kuantitatif, perbedaan populasi dan objek serta penggunaan metode yang berbeda. Pemilihan
PT XYZ sebagai objek penelitian didasarkan pada karakteristik operasional perusahaan yang
relevan dengan perkembangan digitalisasi dalam lingkungan kerja yang termasuk industrial.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Objek
penelitian merupakan karyawan pada PT XYZ, perusahaan manufaktur yang bergerak dalam
pengolahan barang mentah menjadi barang konsumsi dan berlokasi di wilayah Maguwoharjo,
Kabupaten Sleman, Daerah Istimewa Yogyakarta.

Populasi mengacu pada keseluruhan kelompok, peristiwa, atau hal menarik yang ingin
diteliti oleh peneliti (Sekaran & Bougie, 2016). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan PT XYZ yang berjumlah 150 orang. Sampel adalah bagian dari populasi (Sekaran &
Bougie, 2016). Sampel penelitian ditentukan menggunakan teknik purposive sampling, dengan
kriteria responden merupakan karyawan PT XYZ yang telah memiliki masa kerja minimal satu
tahun dengan menggunakan teknologi digital dalam aktivitas kerja. Dari 142 kuesioner yang
dikembalikan, sebanyak 29 data dieliminasi karena tidak memenubhi kriteria, sehingga diperoleh
113 responden yang memenuhi kriteria dan layak untuk dianalisis dengan pertimbangan rumus
slovin. Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling—Partial Least
Squares (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS 4. Pengujian instrumen
dilakukan melalui uji validitas dan reliabilitas. Pengujian hipotesis dilakukan melalui path
coefficient dan bootstrapping pada SEM-PLS. Pengujian mediasi dilakukan untuk mengetahui
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peran Digital Self-Efficacy dalam menjembatani pengaruh Digital Leadership dan Digital
Competency terhadap Employee Performance berdasarkan nilai indirect effect dan direct effect.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Mengenai deskripsi responden, penelitian ini melibatkan 113 responden. Responden
didominasi oleh laki-laki sebanyak 71 orang (62,8%), sedangkan perempuan sebanyak 42 orang
(37,2%). Berdasarkan usia, mayoritas responden berada pada rentang 26—40 tahun, yaitu
sebanyak 83 orang (73,5%), diikuti usia 4145 tahun sebanyak 19 orang (16,8%), usia 19-25
tahun sebanyak 7 orang (6,2%), dan usia lebih dari 45 tahun sebanyak 4 orang (3,5%).
Responden dengan pendidikan terakhir lulusan SMA/SMK berjumlah 57 orang (50,4%), diikuti
S1 sebanyak 48 orang (42,5%), D3 dan S2 masing-masing 3 orang (2,7%), sedangkan D4
berjumlah 2 orang (1,8%). Berdasarkan lama bekerja, responden dengan masa kerja lebih dari
5 tahun menjadi kelompok terbesar sebanyak 40 orang (35,4%), kemudian 3—5 tahun sebanyak
37 orang (32,7%) dan 1-2 tahun sebanyak 36 orang (31,9%).

Dari sisi penggunaan teknologi digital, platform komunikasi digital digunakan oleh 80
responden (70,7%), sistem absensi digital dengan 79 responden (69,9%) dan Microsoft
Office/Google Workspace dengan 61 responden (53,9%). Menunjukkan bahwa Self-Efficacy
digital dapat ditentukan oleh seberapa efektif menggunakan tools seperti Microsoft Office
untuk mendukung layanan, staf dengan Self-Efficacy tinggi dapat menjadi tolak ukur dalam
menunjukkan produktivitas yang lebih baik dibandingkan kurang percaya diri dalam
menggunakan aplikasi (Abdulkadir et al., 2024). Berdasarkan status pekerjaan, terdapat
karyawan tetap sebanyak 64 orang (56,6%), sedangkan karyawan kontrak sebanyak 49 orang
(43,4%).

5.: £ B
N\
.
N\
N\

Sumber: data Riset 2026
Gambar 1. Inner model

Berdasarkan Gambar 1, inner model menggambarkan hubungan antara variabel-variabel
laten dalam penelitian ini, yaitu Digital Leadership dan Digital Competency sebagai variabel
independen, Digital Self-Efficacy sebagai variabel mediasi, serta Employee Performance
sebagai variabel dependen. Analisis koefisien jalur memberikan informasi mengenai kekuatan
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dan arah hubungan yang dihipotesiskan, sementara signifikansi setiap jalur dievaluasi
menggunakan prosedur bootstrapping. Hasil analisis pengaruh langsung disajikan pada bagian
berikut.

Nilai-nilai yang ditampilkan pada setiap jalur merupakan koefisien jalur yang
menunjukkan arah dan besaran hubungan antar-konstruk. Signifikansi hubungan antar variabel
ditentukan melalui hasil uji bootstrapping berdasarkan T-statistics, P values, dan interval
kepercayaan. Hasil analisis pengaruh langsung disajikan pada bagian berikut.

Tabel 1. Hasil Path Coefisient

Original Sample Standard T statistics P values
sample mean deviation  (|O/STDEV))
0) (M) (STDEY)
H1 Digital Leadership -> -0.541 -0.549 0.071 7.592 0.000
Employee Performance
H2 Digital Competency -> 0.566 0.566 0.085 6.679 0.000
Employee Performance
H3 Digital Leadership -> 0.323 0.323 0.075 4.328 0.000
Digital Self-Efficacy
H4 Digital Competency -> 0.482 0.489 0.062 7.761 0.000
Digital Self-Efficacy
H5 Digital Self-Efficacy -> 0.382 0.389 0.083 4.628 0.000

Employee Performance

Sumber: data Riset 2026

Analisis pengaruh langsung dilakukan untuk menguji signifikansi dan arah hubungan
yang dihipotesiskan antar variabel.

1. Hasil untuk H1 Digital Leadership berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Employee
Performance, dengan nilai § sebesar -0,541, T-statistics sebesar 7,592, dan P values p <
0,001. Artinya, dalam model penelitian ini, peningkatan Digital Leadership justru berkaitan
dengan penurunan Employee Performance secara langsung. Karena arah koefisien bernilai
negatif dan pengaruhnya signifikan secara statistik, hipotesis pengaruh Digital Leadership
terhadap Employee Performance diterima secara statistik, tetapi arah pengaruhnya adalah
negatif. Dengan demikian, H1 ditolak.

2. Hasil untuk H2 Digital Competency berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Performance dengan nilai f = 0,566, T-statistics sebesar 6,679, dan P values p <0,001. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa peningkatan Digital Competency dapat meningkatkan
Employee Performance. Dengan demikian, H2 diterima.

3. Hasil untuk H3 Digital Leadership juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Digital
Self-Efficacy, dengan nilai f sebesar 0,323, T-statistics sebesar 4,328, dan P values p <0,001.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik penerapan Digital Leadership, maka semakin
tinggi keyakinan karyawan terhadap kemampuannya dalam menggunakan dan menghadapi
teknologi digital. Dengan demikian, H3 diterima.

4. Hasil untuk H4 Digital Competency berpengaruh positif dan signifikan terhadap Digital Self-
Efficacy dengan nilai  sebesar 0,482, nilai T-statistics sebesar 7,761, dan P values p <0,001.
Nilai tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi Digital Competency yang dimiliki
karyawan, maka semakin tinggi Digital Self-Efficacy. Dengan demikian, H4 diterima.

5. Hasil untuk HS Digital Self-Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Performance dengan nilai  sebesar 0,382, T-statistics sebesar 4,628, dan P values p <0,001.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi keyakinan karyawan terhadap
kemampuan dirinya dalam menggunakan teknologi digital, semakin baik pula Employee
Performance yang dihasilkan. Dengan demikian, H5 diterima.
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Tahap analisis hubungan tidak langsung antar variabel penelitian. Analisis pengaruh
tidak langsung ini dilakukan untuk menentukan apakah Digital Self-Efficacy sebagai variabel
mediasi dalam hubungan antara Digital Leadership dan Employee Performance, serta antara
Digital Competency terhadap Employee Performance. Signifikansi pengaruh mediasi tersebut
dinilai menggunakan bootstrapping berdasarkan estimasi koefisien jalur, 7-statistics, dan P
values. Hasil analisis pengaruh tidak langsung disajikan pada bagian berikut.

Tabel 2. Hasil Path Analysis

Original Sample mean Standard T statistics P values
sample M) deviation (|O/STDEV))
(0) (STDEY)
Digital Leadership -> 0.124 0.126 0.042 2918 0.004

Digital Self-Efficacy ->

Employee Performance

Digital Competency -> 0.184 0.190 0.045 4.070 0.000
Digital Self-Efficacy ->

Employee Performance

Sumber: data Riset 2026

Analisis efek tidak langsung dilakukan untuk menguji apakah Digital Self-Efficacy
memediasi antara Digital Leadership terhadap Employee Performance dan Digital Competency
terhadap Employee Performance. Signifikansi efek tidak langsung tersebut dievaluasi
menggunakan prosedur bootstrapping.

1. Hasil untuk H6 menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung Digital Self-Efficacy
memediasi pengaruh Digital Leadership terhadap Employee Performance berpengaruh
positif dan signifikan (B = 0,124; P-values 0,004). Hipotesis keenam (H6) diterima
mengindikasikan hubungan Self-Efficacy dengan pemimpin dapat memberikan dukungan
melalui keyakinan dalam teknologi untuk mempengaruhi Employee Performance.

2. Hasil untuk H7 menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung Digital Self-Efficacy
memediasi pengaruh Digital Competency terhadap Employee Performance berpengaruh
positif dan signifikan (f = 0,184; P-values p < 0,001). Hipotesis ketujuh (H7) diterima.

Tabel 3. Hipotesis Test Recap

Hipotesis Informasi

Hl Digital Leadership berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Employee Ditolak
Performance.

H2 Digital Competency berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Diterima
Performance.

H3 Digital Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Digital Self- Diterima
Efficacy.

H4 Digital Competency berpengaruh positif dan signifikan terhadap Digital Self- Diterima
Efficacy.

HS5 Digital Self-Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Diterima
Performance.

Ho6 Digital Self-Efficacy memediasi pengaruh Digital Leadership terhadap Diterima
Employee Performance

H7 Digital Self-Efficacy memediasi pengaruh Digital Competency terhadap Diterima

Employee Performance

Sumber: data Riset 2026

Pembahasan
1. Pengaruh Digital Leadership terhadap Employee Performance

Digital Leadership terhadap Employee Performance dinyatakan memiliki pengaruh yang
signifikan, namun negatif (f = -0,541; P-values p < 0,001), hipotesis pertama (H1) ditolak.
Memiliki kesesuaian temuan (Rantauwati et al., 2022) Digital Leadership berpengaruh negatif
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dan signifikan terhadap Employee Performance. Didukung oleh temuan Bethabara et al. (2024),
yang menemukan bahwa Digital Leadership memiliki arah pengaruh langsung yang negatif
terhadap Employee Performance, meskipun pengaruh tersebut tidak signifikan. Selaras dengan
temuan Yulianti dan Maharani (2024) Digital Leadership tidak berpengaruh langsung terhadap
Employee Performance, atau Digital Leadership tidak mampu meningkatkan Employee
Performance. Kesamaan arah hubungan tersebut menunjukkan bahwa penerapan Digital
Leadership tidak selalu secara otomatis menghasilkan peningkatan Employee Performance.
Dengan kata lain, keberadaan Digital Leadership belum tentu mampu meningkatkan Employee
Performance apabila tidak diikuti dengan kesiapan dan kemampuan karyawan dalam
menghadapi tuntutan digitalisasi.

Temuan ini berbeda dengan hasil penelitian Yolanda & Yulianti (2024), Lestari &
Mahanani (2024), Munir et al. (2024) yang menemukan bahwa Digital Leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Employee Performance. Menurut penelitian tersebut,
kemampuan pemimpin dalam memanfaatkan teknologi digital dapat membantu karyawan
menyelesaikan pekerjaan yang berkaitan dengan teknologi sehingga produktivitas karyawan
meningkat.

Perbedaan hasil penelitian ini dengan sebagian besar penelitian terdahulu dapat dijelaskan
melalui kemungkinan adanya peningkatan tuntutan adaptasi teknologi yang menyertai
penerapan Digital Leadership. Munir et al. (2024) menunjukkan bahwa transformasi digital
dapat memberikan tuntutan baru bagi karyawan dalam menyesuaikan diri dengan perubahan
teknologi dan pola kerja. Apabila tuntutan tersebut tidak diimbangi dengan kesiapan,
kemampuan, dan dukungan yang memadai, penerapan Digital Leadership berpotensi
menimbulkan beban pembelajaran yang berlebihan, tekanan dalam penggunaan teknologi, serta
kelelahan dalam beradaptasi terhadap perubahan digital. Kondisi tersebut dapat mengurangi
konsentrasi, kenyamanan, dan efektivitas karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan sehingga
berdampak pada penurunan kinerja.

2. Pengaruh Digital Competency terhadap Employee Performance

Berdasarkan hasil penelitian, Digital Competency  terbukti berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Employee Performance (p = 0,566; P-values p < 0,001). Dengan demikian,
hipotesis kedua (H2) diterima. Hasil ini membuktikan bahwa karyawan yang memiliki tingkat
Digital Competency yang mumpuni mampu bekerja secara lebih efektif, efisien, dan produktif.
Temuan ini membantah penelitian menurut Nurnabilah (2025) Digital Competency  tidak
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Employee Performance. Widyastuti (2025)
sedangkan Digital Competency tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja maupun
kepuasan kerja. Serta membantah penelitian Hutasoit et al. (2025) bahwa Digital Competency
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Temuan ini selaras dengan penelitian Busa et al. (2026), Elfarid et al. (2026) Digital
Competency berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance, karyawan
yang mempunyai kemampuan digital lebih baik dan memperoleh pelatihan kerja yang memadai
menunjukkan efektivitas, produktivitas, dan kualitas kerja yang lebih baik.

3. Pengaruh Digital Leadership terhadap Digital Self-Efficacy

Penelitian ini menemukan bahwa Digital Leadership berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Digital Self-Efficacy (B = 0,323; P-values p < 0,001). Dengan demikian, hipotesis
ketiga (H3) diterima. Hal ini menunjukkan bahwa peran pemimpin yang adaptif, memberikan
arahan yang jelas terkait digitalisasi, serta menyediakan dukungan infrastruktur teknologi,
sangat efektif dalam menumbuhkan rasa percaya diri karyawan. Hasil ini sejalan dengan
penelitian Biilent Cetinkaya & Liitfi Siiriici (2025) serta Paunil (2024), yang menegaskan
bahwa Digital Leadership yang efektif mampu meningkatkan technological dan creative self-
efficacy. Pemimpin yang berwawasan digital tidak hanya menuntut hasil, tetapi juga
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membimbing dan meyakinkan karyawannya bahwa mereka mampu menghadapi tantangan
teknologi, sehingga keyakinan diri karyawan meningkat secara signifikan. Didukung oleh
Temuan (Rizqi & Syahrizal, 2025), Digital Leadership memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Self-Efficacy karyawan, yang dibuktikan dengan. Pemimpin yang mengintegrasikan
strategi digital akan mendorong karyawannya untuk mengambil inisiatif, mengembangkan
keterampilan pemecahan masalah, dan menerima inovasi. Hal-hal tersebut secara langsung
akan meningkatkan keyakinan diri karyawan tersebut.

Selaras dengan penelitian Rizqi & Syahrizal (2025), peran kepemimpinan sangat penting
dalam memperkuat kepercayaan diri dan kompetensi karyawan. Karyawan yang merasakan
adanya kepemimpinan yang kuat di ranah digital cenderung mengembangkan rasa kendali yang
lebih tinggi atas hasil pekerjaannya. Hasil penelitian ini didukung oleh Li et al. (2026), Wang
et al. (2025) yang menemukan bahwa Digital Leadership berpengaruh positif dan signifikan
terhadap digital self-efficacy. Temuan tersebut menunjukkan bahwa karakteristik
kepemimpinan yang berorientasi pada teknologi digital dapat mendorong peningkatan
keyakinan karyawan dalam menggunakan teknologi secara efektif. Pemimpin digital dapat
memberikan dukungan, kesempatan belajar, serta dorongan kepada karyawan untuk beradaptasi
dengan perkembangan teknologi sehingga karyawan menjadi lebih yakin terhadap Digital
Competency yang dimilikinya.

4. Pengaruh Digital Competency terhadap Digital Self-Efficacy

Penelitian ini menunjukan bahwa Digital Competency berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Digital Self-Efficacy (B = 0,482; P-values p < 0,001). Dengan demikian, hipotesis
keempat (H4) diterima. Semakin tinggi kompetensi atau penguasaan teknis yang dimiliki
seorang karyawan, semakin tinggi pula keyakinan dirinya saat dihadapkan pada tugas-tugas
berbasis teknologi. Temuan ini memperkuat penelitian yang dilakukan oleh Soheili et.al (2024)
ditemukannya dampak langsung yang positif dan signifikan dari Digital Competency terhadap
Internet self-efficacy. Dengan pertumbuhan dan pengembangan Digital Competency ,individu
mampu menggunakan alat dan sumber daya yang ada di internet untuk meningkatkan
kemampuan mereka di bidang digital. Hal ini mengartikan bahwa peningkatan keterampilan
digital memungkinkan individu secara positif dan signifikan memperkuat keyakinan akan
kemampuan mereka dalam memanfaatkan teknologi untuk mencapai tujuan profesional.
Menurut Ren et al. (2025), Digital Competency memberikan efek langsung yang positif dan
secara signifikan memprediksi Self-Efficacy dalam pencarian informasi di web dan Self-
Efficacy. Pemahaman ini memfasilitasi kemudahan dalam menjalankan tugas, mengurangi
ketidakpastian, dan menumbuhkan motivasi yang lebih kuat untuk bereksperimen, yang pada
akhirnya memperkuat Self-Efficacy mereka secara berkelanjutan.

Hasil penelitian ini sekaligus mendukung temuan oleh Ginting & Rahayu (2025),
Ratnasari & Irwan (2025), Zahara et al. (2026) bahwasannya Digital Competency  terbukti
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan secara statistik terhadap Self-Efficacy. Hasil
pengujian hipotesis dan analisis regresi mereka menunjukkan bahwa Digital Competency
yang lebih tinggi secara substansial mengarah pada peningkatan Self-Efficacy. Temuan ini
menegaskan bahwa pengembangan keterampilan digital memberikan dampak positif secara
langsung terhadap terbangunnya keyakinan pada diri pegawai atas kemampuannya untuk
melakukan pekerjaan secara efektif dan mengatasi tantangan di dalam organisasi.

5. Pengaruh Digital Self-Efficacy terhadap Employee Performance

Pengujian statistik membuktikan bahwa Digital Self-Efficacy berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Employee Performance (p = 0,382; P-values p < 0,001). Dengan demikian,
hipotesis kelima (H5) diterima. Keyakinan karyawan terhadap kemampuannya menggunakan
teknologi merupakan penggerak untuk mencapai kinerja yang optimal. Temuan ini didukung
oleh penelitian Menurut Sun & Yoon (2025), Hadi (2023) bahwa Digital self-efficacy memiliki
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kontribusi positif yang signifikan terhadap kinerja. Karyawan dengan keyakinan diri yang kuat
cenderung memiliki dorongan untuk bekerja keras dan memusatkan perilaku mereka demi
mencapai kinerja yang optimal di perusahaan.

Penemuan pada penelitian ini sesuai temuan Siregar (2025), Sivathanu (2025) self-
efficacy berhubungan positif dengan employee job performance, berhubungan dengan
kesuksesan kerja karyawan ketika karyawan memiliki kepercayaan diri terhadap kapabilitas
inovatif dan digital mereka, motivasi dan kapasitas penyelesaian masalah mereka akan
meningkat, sehingga menghasilkan luaran pekerjaan yang kreatif dan inovatif.

6. Digital Self-Efficacy dalam Memediasi Pengaruh Digital Leadership terhadap
Employee Performance

Hasil analisis mediasi menunjukkan bahwa Digital Leadership berpengaruh terhadap
Employee Performance melalui Digital Self-Efficacy secara positif dan signifikan (nilai f =
0,124; P-values 0,004). Hipotesis keenam (H6) diterima. Meskipun pengaruh langsung Digital
Leadership terhadap Employee Performance bernilai negatif (pada H1), pengaruh tidak
langsungnya melalui Digital Self-Efficacy justru bernilai positif. Digital Leadership hanya akan
berdampak positif pada kinerja apabila pemimpin tersebut berhasil membangun Digital Self-
Efficacy karyawannya terlebih dahulu. Jika pemimpin hanya menekan bawahan dengan target
digital tanpa membangun kepercayaan diri mereka, kinerja akan turun.

Berdasarkan hasil tersebut, temuan ini membantah penelitian menurut Kurniawati (2022),
Elsawy & Abu-Alhaija (2026) ditemukan self-efficacy tidak mampu memediasi hubungan
antara leadership dan performance.

Meskipun begitu temuan ini didukung kuat oleh penelitian menurut Mamdouh et al.
(2025), Digital Leadership tidak hanya memberikan pengaruh langsung terhadap Employee
Performance, tetapi juga beroperasi melalui mekanisme psikologis. Penelitian ini menunjukkan
bahwa Digital Self-Efficacy berfungsi sebagai mediator parsial yang krusial, dimana pemimpin
yang mampu memberikan dukungan teknologi dan pelatihan dapat meningkatkan keyakinan
karyawan akan kemampuan digital mereka, yang pada gilirannya mendorong peningkatan
kinerja. Selaras dengan temuan Yang et al. (2025), menunjukkan bahwa Digital Leadership
meningkatkan innovation self-efficacy, yang memediasi pengaruh terhadap employee creativity
sebagai aspek kinerja inovatif, sehingga memperkuat argumen bahwa Digital Self-Efficacy
menjadi jalur tidak langsung utama dari Digital Leadership ke performa karyawan. Dapat
dikatakan Self-Efficacy memegang peranan penting sebagai mediator karena individu yang
merasa yakin dengan kemampuannya untuk menguasai teknologi akan lebih mampu
mengonversi kapabilitas kepemimpinan tersebut menjadi hasil kerja atau kesiapan kerja yang
nyata. Hal in1 menunjukkan bahwa peran pemimpin sangat vital dalam membangun keyakinan
diri karyawan agar mereka dapat memanfaatkan transformasi digital secara optimal untuk
mencapai target performa.

7. Digital Self-Efficacy dalam Memediasi Pengaruh Digital Competency  terhadap
Employee Performance

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh tidak langsung, Digital Self-Efficacy terbukti
positif dan signifikan memediasi hubungan Digital Competency terhadap Employee
Performance (B = 0,184; P-values p < 0,001). Hipotesis ketujuh (H7) diterima. Menyimpulkan
bahwa Digital Competency tidak hanya mempengaruhi kinerja secara langsung, tetapi memicu
pengaruh positif terhadap variabel lain. Karyawan dengan kompetensi yang memadai akan
berkaitan dengan kepercayaan diri yang mendorong karyawan untuk bekerja melampaui
standar kinerja.

Temuan ini membantah temuan Annisa et al. (2024) Self-efficacy tidak memediasi
hubungan digital competence terhadap kinerja. Namun sejalan dengan studi yang dilakukan
oleh Dewi et al. (2025) dan Rosadi (2026), bahwa self-efficacy memediasi digital competence
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terhadap Employee Performance berpengaruh positif dan signifikan. Membuktikan bahwa self-
efficacy sebagai variabel mediator yang untuk menjelaskan mekanisme hubungan antara Digital
Competency dan Employee Performance.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, berikut adalah beberapa
kesimpulan yang dapat ditarik dari hasil penelitian ini:

1. Digital Leadership berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Employee Performance.
Menunjukkan bahwa penerapan Digital Leadership yang tinggi berhubungan dengan
penurunan Employee Performance secara langsung, yang kemungkinan disebabkan oleh
tingginya tuntutan adaptasi teknologi yang tidak diimbangi dengan kesiapan karyawan.

2. Digital Competency berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance.
Menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat Digital Competency  yang baik
mampu bekerja secara lebih efisien, dan produktif, sehingga menjadi modal utama untuk
menyelesaikan tugas dengan akurasi dan kecepatan tinggi.

3. Digital Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Digital Self-Efficacy.
Menunjukkan bahwa pemimpin yang adaptif, dengan arah dan tujuan jelas terkait
digitalisasi, secara efektif dapat menumbuhkan rasa percaya diri karyawan dalam
menghadapi tantangan teknologi.

4. Digital Competency berpengaruh positif dan signifikan terhadap Digital Self-Efficacy.
Menunjukkan bahwa semakin tinggi kompetensi teknis yang dimiliki seorang karyawan,
semakin tinggi pula keyakinan dirinya saat dihadapkan pada tugas-tugas berbasis teknologi,
karena dengan mudah memahami sistem digital berdasarkan kepercayaan dirinya berbasis
kompetensi yang dimiliki.

5. Digital Self-Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance.
Menunjukkan bahwa keyakinan karyawan terhadap kemampuannya dalam menggunakan
teknologi merupakan dorongan yang mempengaruhi perilaku mereka demi mencapai kinerja
yang optimal.

6. Digital Self-Efficacy terbukti memediasi hubungan antara Digital Leadership dan Employee
Performance. Menunjukkan bahwa Digital Leadership hanya akan berdampak positif pada
kinerja apabila pemimpin mampu membangun keyakinan karyawannya. Peningkatan
keyakinan diri serta dorongan digital dari pemimpin dapat mempengaruhi hasil.

7. Digital Self-Efficacy terbukti memediasi hubungan antara Digital Competency  dan
Employee Performance. Menunjukkan bahwa kecakapan Digital Competency tidak hanya
mempengaruhi kinerja secara langsung, di mana kompetensi teknis menumbuhkan
kepercayaan diri yang kemudian mendorong karyawan untuk bekerja melampaui standar.

Keterbatasan

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Penelitian hanya dilakukan pada objek dan
periode tertentu sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasikan pada seluruh aspek dan hanya
terfokus pada sektor industri dan wilayah tertentu. Adanya keterbatasan dalam menggunakan
variabel sehingga terdapat faktor dan potensi yang dapat diteliti lebih dalam. Oleh karena itu,
hasil penelitian dapat dikembangkan lebih lanjut untuk penelitian dimasa yang akan datang.

Saran

Perusahaan disarankan untuk tidak hanya menerapkan kebijakan digital, namun sekaligus
sebagai fasilitator yang memberikan kepastian dalam menggunakan teknologi dan memberikan
pendampingan yang memadai. Sementara untuk karyawan disarankan meningkatkan Digital
Competency  secara mandiri maupun melalui fasilitas perusahaan. Dengan mengembangkan
keterampilan dapat meningkatkan keyakinan diri dalam menghadapi sistem kerja berbasis
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teknologi. Sementara itu pertimbangan untuk memperluas pemahaman dalam konteks faktor-
faktor yang mempengaruhi Employee Performance secara digital, kepemimpinan serta Self-
Efficacy. Dengan metode dan analisis yang berbeda akan semakin memperdalam pemahaman
terkait dengan penelitian.

Kontribusi Author

Seluruh penulis berkontribusi secara signifikan terhadap penelitian ini. Kontribusi
meliputi konseptualisasi penelitian, penyusunan kerangka teori, pengumpulan data, analisis
data, interpretasi hasil, penulisan naskah, revisi ilmiah, serta persetujuan akhir terhadap naskah
yang akan dipublikasikan. Seluruh penulis menyatakan telah membaca dan menyetujui versi
final artikel.

Pernyataan Pengungkapan Al
Penulis menyatakan bahwa naskah penelitian ini disiapkan, diteliti, ditulis, dan disunting
secara mandiri tanpa menggunakan bantuan teknologi atau teknik kecerdasan buatan (AI).
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