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Abstrak

Perkembangan teknologi digital yang pesat di Indonesia telah memengaruhi berbagai sektor industri, termasuk
sektor start-up yang semakin mendominasi ekonomi digital. Salah satu perusahaan start-up terbesar di Indonesia
adalah GoTo Group, hasil penggabungan dari dua raksasa teknologi, Gojek dan Tokopedia. Peningkatan jumlah
pengguna internet di Indonesia memicu percepatan transformasi digital. Penelitian ini bertujuan untuk
mengidentifikasi pengaruh literasi digital, kepemimpinan digital, dan budaya digital terhadap kinerja karyawan
GoTo Group. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik purposive sampling, di
mana responden dipilih terdiri dari 140 karyawan GoTo Group yang merupakan generasi Millenial dan Z. Data
dikumpulkan melalui survei kuesioner dan dianalisis menggunakan SEM-PLS untuk melihat peran budaya
digital sebagai variabel moderasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa literasi digital, kepemimpinan digital,
dan budaya digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, budaya digital
terbukti tidak mampu memoderasi hubungan tersebut. Temuan ini menunjukkan bahwa, meskipun ketiga
variabel tersebut berkontribusi secara langsung terhadap peningkatan kinerja, perlu ada perhatian lebih pada
pengelolaan budaya digital yang efektif agar dapat mendukung interaksi yang lebih produktif antara literasi dan
kepemimpinan digital.

Kata Kunci: budaya digital, generasi millenial, generasi z, kinerja karyawan, startup.

PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi digital yang pesat telah mengubah cara organisasi beroperasi,
terutama dalam industri start-up. Di Indonesia, salah satu perusahaan start-up terbesar yang menjadi
sorotan adalah GoTo Group, hasil penggabungan antara Gojek dan Tokopedia. Dengan lebih dari 190
juta pengguna dan ekosistem yang meliputi transportasi, e-commerce, dan layanan keuangan digital,
GoTo Group tidak hanya mendominasi pasar tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang inovatif
bagi generasi Millenial dan Z.

Kinerja karyawan di GoTo Group merupakan aspek penting yang mempengaruhi keberhasilan
organisasi. Menurut laporan internal GoTo, perusahaan ini mencatat peningkatan produktivitas
karyawan sebesar 20% dalam dua tahun terakhir, sebagian besar didorong oleh adaptasi terhadap
teknologi digital dan sistem kerja yang fleksibel. Namun, tantangan juga ada; sekitar 30% karyawan
merasa bahwa mereka kurang mendapat dukungan dalam hal pelatihan digital, yang dapat
mempengaruhi kinerja mereka secara keseluruhan. Penelitian oleh Kearney (2022) menunjukkan
bahwa perusahaan-perusahaan yang menerapkan kepemimpinan digital dan budaya kerja yang
mendukung dapat meningkatkan kinerja karyawan hingga 35%.

Generasi Millenial dan Z memiliki karakteristik unik yang membuat mereka sangat akrab
dengan teknologi digital. Menurut laporan dari Kominfo (2022), sekitar 68% generasi muda di
Indonesia sudah terampil dalam penggunaan teknologi digital. Literasi digital—kemampuan untuk
mengakses, memahami, dan menggunakan informasi berbasis teknologi—menjadi kunci bagi mereka
dalam beradaptasi dengan perubahan yang cepat. Penelitian oleh Hague & Payton (2016) menunjukkan
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bahwa literasi digital yang tinggi berdampak positif terhadap produktivitas dan kinerja karyawan,
khususnya di sektor teknologi.

Namun, literasi digital saja tidak cukup. Kepemimpinan digital juga memainkan peran penting
dalam menentukan kinerja karyawan. Westerman et al. (2014) menyatakan bahwa pemimpin yang
mampu memanfaatkan teknologi digital dalam strategi manajerial mereka dapat meningkatkan
motivasi dan kinerja tim. Dalam konteks GoTo, kepemimpinan digital menjadi krusial untuk
mendorong inovasi dan keterlibatan karyawan, terutama di kalangan generasi muda yang mencari
lingkungan kerja yang mendukung perkembangan mereka.

Selanjutnya, budaya digital berfungsi sebagai variabel moderasi yang dapat memperkuat atau
melemahkan pengaruh literasi digital dan kepemimpinan digital terhadap kinerja karyawan. Menurut
Deal dan Kennedy (1982), budaya organisasi menciptakan lingkungan di mana nilai dan norma
ditetapkan, dan budaya digital yang baik dapat memfasilitasi kolaborasi, inovasi, dan adaptasi terhadap
perubahan. Penelitian dari BCG (2021) menunjukkan bahwa perusahaan dengan budaya digital yang
kuat memiliki kinerja karyawan yang lebih baik karena mereka lebih mampu beradaptasi dan
berinovasi.

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh antara literasi digital, kepemimpinan
digital, budaya digital, terhadap kinerja karyawan generasi Millenial dan Z yang bekerja di GoTo
Group. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi strategis bagi start-up lainnya
di Indonesia untuk meningkatkan kompetensi digital di lingkungan kerja mereka, sehingga mampu
bersaing di era digital yang semakin kompetitif.

LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Literasi Digital

Van Deursen dan Van Dijk (2015) mengatakan bahwa dua jenis keterampilan internet yang
berhubungan dengan media dan konten. Kedua perangkat keterampilan tersebut terbukti secara teoritis
dan empiris memiliki perbedaaan tersendiri. Keterampilan internet yang dimaksud terdiri atas
operational internet skill, format internet skill, information internet skill, dan strategic internet skill
(Van Deursen dan Van Dijk, 2015). Menurut Gilster (1997), literasi digital melibatkan tidak hanya
kemampuan teknis untuk menggunakan perangkat digital, tetapi juga kemampuan kritis untuk
mengevaluasi dan menggunakan informasi yang tersedia secara efektif. Dalam konteks perusahaan
start-up seperti GoTo, literasi digital penting untuk mendorong inovasi dan produktivitas, karena
karyawan harus mampu mengakses dan memanfaatkan data dalam pengambilan keputusan sehari-hari.
Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa karyawan dengan literasi digital yang baik lebih mampu
menggunakan teknologi untuk menyelesaikan tugas mereka dengan efisien, yang berdampak langsung
pada kinerja kerja mereka (Park & Choi, 2017). Oleh sebab itu, maka dapat dirumuskan hipotesis:

H1. Literasi digital berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

Kepemimpinan Digital

Kepemimpinan digital merujuk pada kemampuan pemimpin untuk mengintegrasikan teknologi
digital ke dalam strategi bisnis dan manajemen tim. Westerman et al. (2014) mendefinisikan
kepemimpinan digital sebagai kombinasi dari keterampilan teknis, kepemimpinan tradisional, dan
pemahaman yang mendalam tentang bagaimana teknologi dapat digunakan untuk mencapai tujuan
organisasi. Dalam lingkungan start-up yang cepat berubah, kepemimpinan digital menjadi krusial
untuk menciptakan visi yang jelas, menginspirasi tim, dan memfasilitasi kolaborasi yang efektif dalam
menerapkan solusi berbasis teknologi. Studi oleh Westerman et al. (2014) menunjukkan bahwa
pemimpin yang kompeten dalam teknologi digital dapat menciptakan lingkungan kerja yang
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mendukung, sehingga meningkatkan motivasi dan kinerja tim, khususnya di kalangan generasi muda
yang menginginkan kepemimpinan yang adaptif dan kolaboratif. Berdasarkan hal tersebut, maka:

H2. Kepemimpinan digital berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

Budaya Digital

Budaya organisasi merupakan sistem nilai yang diyakini oleh seluruh anggota organisasi,
diinternalisasi, diterapkan dan dikembangkan sebagai suatu sistem yang konsisten untuk memandu
perusahaan mencapai tujuannya (Schein, 2010). Deal dan Kennedy (1982) menyatakan bahwa budaya
organisasi mencakup pola perilaku yang membentuk cara kerja dan interaksi di dalam perusahaan.
Dalam konteks start-up, budaya digital yang kuat mendorong inovasi, keterbukaan terhadap
perubahan, dan kolaborasi antar tim. Menurut Waskito (2023), budaya dan lingkungan kerja
mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian oleh BCG (2021) menunjukkan bahwa budaya digital
yang mendukung inovasi dan kolaborasi berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan, karena
karyawan merasa lebih terlibat dan termotivasi untuk berkontribusi dalam lingkungan yang adaptif
dan dinamis. Berdasarkan hal tersebut, maka didapatkan:

H3. Budaya digital berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
H4. Literasi digital berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui budaya digital.
HS. Kepemimpinan digital berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui budaya digital.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merujuk pada sejauh mana individu mencapai tujuan dan standar yang
ditetapkan oleh organisasi dalam konteks pekerjaan mereka. Kinerja ini dapat diukur melalui berbagai
indikator, termasuk produktivitas, efisiensi, dan kualitas kerja. Robinson dan Judge (2013)
menyatakan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk keterampilan,
motivasi, dan lingkungan kerja. Selain itu, menurut Cahyaningtyas et al., (2021), kinerja karyawan
dapat diukur melalui kompetensi, beban kerja, dan lingkungan kerjanya.

Generasi Millenial dan Z

Generasi Millenial dan Z memiliki karakteristik unik yang memengaruhi cara mereka
berinteraksi dengan teknologi dan lingkungan kerja. Millenial, yang lahir antara tahun 1981 dan 1996,
cenderung lebih fokus pada kolaborasi dan keinginan untuk mendapatkan makna dari pekerjaan
mereka. Sementara itu, Generasi Z, yang lahir setelah tahun 1996, merupakan generasi yang lebih
akrab dengan teknologi digital, sehingga memiliki harapan yang tinggi terhadap lingkungan kerja yang
inovatif dan inklusif. Menurut laporan dari Deloitte (2020), kedua generasi ini menunjukkan
pentingnya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta mengharapkan tempat kerja
yang memberikan peluang pengembangan diri.

137



Digital (X1)

Kepemimpinan

INOBIS: Jurnal Inovasi Bisnis dan Manajemen Indonesia
Volume 07, Nomor 02, Tahun 2024

Nurul Khaira

H1

Literasi

H2

Kinerja

Karyawan (Y)

Digital (X2)

Gambar 1. Model Penelitian

Tabel 1. Definisi operasional variabel penelitian

Konstruk Sub Variabel Kode Indikator
Operational X1.1 Download and open files
Literasi Digital (Van Information .navzgatlon X1.2 Looking f(?r ll?formatl?n online
Deursen, 2015) Social X1.3 Share online information
’ Creative X1.4 Design website
Mobile X1.5 Install apps on mobile devices
Communicational skill X2.1 Daya guna komunikasi
Kepemimbinan Social skill X2.2 Sosialisasi
°p p Team building skill X2.3 Kerja tim virtual
Digital (Westerman .
et al., 2014) Change management X2.4 Adaptasi perubahan
’ Technological skill X2.5 Keterampilan teknis
Trustworthiness X2.6 Kepercayaan rekan kerja dan atasan
_ . Characteristic and behaviors of
Digital leadership Z1.1 digital leadership
Adaptive .mzndset. and Z1.2 Create a common collective culture
collective habits
Budaya Digital Team agility and Z1.3 Inded.ual with dﬁerent Skl.ll .set
. Providing teams with the digital tools
(Schein, 2010) empowerment Z1.4 >
and required resources
Digital workplace Z1.5 The workplace environment
experience Z1.6 Work design
Social media Engage through internal social
. . Z1.7 .
interconnectivity media tools
Kinerja Tugas Y1.1 Efektivitas kerja
Y12 Tepat waktu dalam menyelesaikan
) tugas
Kinerja Karyawan Kinerja Adaptif Y13 Kemampuan menyesuaikan diri
(Koopsman, 2014) Y14 Fleksibilitas
Kinerja Kontekstual Y1.5 Keterlibatan dalam aktivitas
Y16 Simpati dan empati kepada rekan

kerja
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Metode Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada Maret 2024 — Juni 2024. Penelitian ini merupakan penelitian
kuantitatif dengan menggunakan data primer dan data sekunder. Data primer pada penelitian ini
berasal dari kuesioner yang disebarkan pada 140 responden. Sementara itu, data sekunder berasal dari
jurnal, literatur, dokumen perusahaan dan penelitian sebelumnya. Pengambilan sampel pada penelitian
ini menggunakan metode nonprobability sampling dengan teknik purposive sampling, yang ditujukan
pada karyawan GoTo Group generasi Millenial dan Z yang memiliki pengalaman dalam literasi digital
dan kepemimpinan digital.

PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Penelitian ini dilakukan terhadap 140 responden dan didominasi oleh 80 laki-laki dan 60
perempuan, hal ini sejalan dengan data aktual dari laporan tahunan perusahaan yang menyatakan
bahwa komposisi karyawan berdasarkan jenis kelamin didominasi oleh laki-laki dibandingkan dengan
perempuan. Karyawan pada kelompok usia 25-30 tahun mendominasi karakteristik responden
berdasarkan usia. Hal ini disebabkan karyawan dengan usia 25-30 termasuk kedalam kategori usia
generasi Z dan generasi millenial.

Berdasarkan karakteristik pendidikan terakhir, dapat diketahui bahwa responden penelitian ini
mayoritas lulusan sarjana yang berjumlah 96 orang, hal ini dikarenakan jenjang sarjana (S1) menjadi
standar pendidikan dalam proses rekrutmen di GoTo Group.

Berdasarkan kriteria pengalaman kerja, karyawan GoTo Group yang memiliki 110 karyawan
yang sudah memiliki pengalaman kerja. Masa kerja responden dalam penelitian ini didominasi pada
1-5 tahun sebanyak 75 orang. Hal ini disebabkan karena sebagian besar responden pada penelitian ini
adalah karyawan memiliki pengalaman kerja di luar perusahaan ini, sehingga masa kerjanya masih
tergolong sebentar. Berdasarkan kriteria pengalaman rotasi kerja selama di GoTo Group, mayoritas
responden penelitian ini tidak pernah mengalami rotasi kerja. Hal ini dikarenakan mayoritas responden
merupakan karyawan yang memiliki masa kerja 1-5 tahun, sehingga belum mengalami rotasi kerja.

Analisis SEM - PLS

Pengaruh literasi digital, kepemimpinan digital, dan budaya digital terhadap kinerja karyawan
GoTo Group diketahui dengan cara melakukan Analisis Structural Equation Modelling (SEM) dengan
pendekatan Partial Least Square (PLS).

Analisis Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis evaluasi model pengukuran (outer model) bertujuan untuk menentukan bagaimana
setiap indikator terkait dengan variabel latennya. Menurut Ghozali dan Latan (2015), evaluasi
measurement model melalui tiga tahap, yaitu convergent validity, discriminant validity, dan composite
reliability. Uji convergent validity dilakukan dengan menggunakan software SmartPLS 3.0 yang
dinilai berdasarkan korelasi antar intern score dengan kontruk score. Menurut Ghozali dan Latan
(2015), suatu indikator dikatakan valid apabila nilai loading factor nya lebih dari 0,70 serta nilai
Average Variance Extracted (AVE) lebih dari 0,50. Jika konstruk awal belum memenuhi syarat, maka
dilakukan eliminasi indikator (dropping) satu per satu terhadap nilai loading factor terendah. Setelah
melakukan tahap eliminasi indikator, konstruk penelitian dikalkulasikan kembali untuk memperoleh
model akhir perhitungan.
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Gambar 2. Model dan Perhitungan Akhir Loading Factor

Berdasarkan Gambar 2, diketahui bahwa variabel laten literasi digital direfleksikan oleh empat
dimensi yaitu, download and open files (X1.1), looking for information online (X1.2), share online
information (X1.3), dan install apps on mobile devices (X1.5). Dimensi looking for information online
(X2.2) merupakan dimensi yang memiliki nilai loading factor terbesar sehingga dimensi ini dinyatakan
paling berpengaruh terhadap variabel laten literasi digital, yaitu sebesar 0,949. Hal ini menunjukan
bahwa karyawan mampu menemukan informasi online dengan baik, sehingga karyawan tidak akan
kesulitan dalam melakukan pencarian ataupun meningkatkan literasi digitalnya. Hal ini didukung
dengan penelitian van Deursen et al., (2016) yang menyatakan bahwa menemukan karyawan yang
mampu menemukan dan menggunakan informasi secara efektif cenderung lebih produktif di tempat
kerja.

Dimensi yang merefleksikan variabel kepemimpinan digital adalah kerja tim virtual (X2.3).
Dimensi ini merupakan satu-satunya dimensi yang berpengaruh terhadap variabel laten kepemimpinan
digital dengan nilai loading factor sebesar 1,000. Hal ini didukung oleh penelitian Purvanova dan Bono
(2009) yang menyatakan bahwa tim virtual dianggap sebagai aspek kunci dalam kepemimpinan digital
dan kemampuan pemimpin untuk mengelola tim secara virtual sangat penting dalam lingkungan kerja
digital.

Dimensi yang merefleksikan variabel kinerja karyawan adalah tepat waktu dalam
menyelesaikan tugas (Y 1.2), kemampuan menyesuaikan diri (Y'1.3), fleksibilitas (Y1.4), keterlibatan
dalam aktivitas (Y1.5), serta simpati dan empati kepada rekan kerja (Y1.6). Dimensi keterlibatan
dalam aktivitas (Y1.5) merupakan dimensi yang memiliki nilai loading factor terbesar sehingga
dimensi ini dinyatakan paling berpengaruh terhadap variabel laten kinerja karyawan, yaitu sebesar
0,931. Hal ini sejalan dengan penelitian Saks (2006) yang menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan
secara langsung berhubungan dengan kinerja mereka dan keterlibatan dalam aktivitas terbukti menjadi
faktor kunci yang meningkatkan produktivitas dan motivasi karyawan.

Dimensi yang merefleksikan variabel budaya digital adalah engage through internal social
media tools (Z1.7). Dimensi ini merupakan satu-satunya dimensi yang berpengaruh terhadap variabel
later budaya digital dengan nilai loading factor sebesar 1,000. Hal ini didukung oleh penelitian
sebelumnya yang menekankan pentingnya penggunaan alat media sosial internal untuk membangun
budaya digital dalam organisasi serta keterlibatan karyawan melalui platform media sosial internal
secara signifikan berkontribusi pada komunikasi dan kolaborasi di tempat kerja (Leonardi dan Vaast,
2017).
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Selain itu, discriminant validity juga dinilai dengan membandingkan square root of Average
Variance Extracted (AVE) pada setiap konstruk. Model memiliki validitas yang baik jika masing-
masing variabel laten memiliki nilai AVE lebih dari 0.50. Hasil nilai AVE dari setiap variabel laten
disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Nilai AVE

Variabel Nilai AVE
Literasi Digital 0,831
Kepemimpinan Digital 1,000
Budaya Digital 0,669
Kinerja Karyawan 0,703
Literasi Digital*Kinerja Karyawan 1,000
Kepemimpinan Digital*Kinerja Karyawan 1,000

Sumber: Data Diolah (2023)

Berdasarkan Tabel 2, dapat dilihat bahwa nilai AVE pada semua variabel memiliki nilai diatas
0,5 sehingga dapat dikatakan 50 persen atau lebih variance dari indikator dapat dijelaskan oleh variabel
laten serta model penelitian memenubhi syarat validitas convergent yang baik.

Evaluasi terhadap reliability dapat dilakukan dengan melihat nilai cronbach’s alpha dan
composite reliability lebih besar dari 0,70. Berikut nilai cronbach’s alpha dan composite reliability
dapat disajikan pada Tabel 3.

Tabel 3. Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability

: Cronbach’s Composite
Variabel Laten Alpha Reli cfjbi lity
Literasi Digital 0,931 0,934
Kepemimpinan Digital 1,000 1,000
Budaya Digital 1,000 1,000
Kinerja Karyawan 0,894 0,912
Literasi Digital*Kinerja Karyawan 1,000 1,000
Kepemimpinan Digital*Kinerja Karyawan 1,000 1,000

Sumber: Data Diolah (2024)

Berdasarkan Tabel 3, diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha dan composite reliability
memiliki nilai diatas 0,70. Nilai Cronbach’s alpha lebih besar dari 0,70 menyatakan keandalan
indikator penelitian dan memberikan dukungan untuk konsistensi internal. Composite reliability
dengan nilai lebih besar dari 0,70 menyatakan bahwa setiap indikator memiliki nilai konsistensi dalam
mengukur variabel latennya. Hal ini menunjukan bahwa variabel laten memiliki reliabilitas yang
akurat, tepat, dan konsisten karena memenuhi syarat dengan nilai cronbach’s alpha dan composite
reliability diatas 0,70.

Analisis Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Setelah melakukan pengujian outer model untuk mengetahui validitas dan reliabilitas suatu
konstruk, maka selanjutnya dilakukan pengujian model stuktural (inner model) dengan melihat nilai
R-square serta nilai T-statistik pada estimasi path coefficients yang diperoleh melalui proses
bootstrapping.

Menurut Ghozali dan Latan (2015), nilai R-square digunakan untuk melakukan pengujian
model struktural. Pengukuran tersebut digunakan untuk melihat kekuatan prediksi dari model
struktural. Nilai R-square pada penelitian ini bernilai 0,486. Sehingga dapat dijelaskan bahwa 48,6
persen dari kinerja karyawan dipengaruhi oleh literasi digital, kepemimpinan digital, dan budaya
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digital. sedangkan 8,7 persen sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian ini. Selanjutnya
evaluasi inner model dinilai dengan melihat pengaruh dari variabel laten eksogen terhadap variabel
laten endogen melalui nilai path coefficient serta tingkat signifikansi. Berikut hasil analisis

bootstrapping dapat dilihat pada Gambar 3.

x1.3 68.999
15160
x15 431754 ]
45.462
P
x11 Literasi Digital

BudayJ Digital
0.000

Y1.6

Gambar 3 Hasil Analisis Bootstrapping

Sumber : Data Diolah (2024)

Kepemimpinan
D’g‘t I'K’ 49,994

213
__35. 23
—37.336 ) 214
\4 947
an

/ 1.686 @
X2.3 —o.ooo»‘ /

Digital*Kinerja
. Kary:
Kepemimpinan
Digital

Pengukuran inner model dilakukan dengan cara bootstrapping, yang dimana dilakukan dengan
menilai signifikasi t statistic untuk mengetahui pengaruh antar variabel. Pengujian hipotesis dilakukan
dengan melihat path coefficient, dengan membandingkan nilai t hitung dengan t tabel. Kriteria
pengujian tersebut adalah nilai t-hitung > t-tabel (1,96). Untuk melihat sifat hubungan antara variabel
laten (positif dan negatif) dilihat dari original sample. Pengaruh dan tingkat signifikansi variabel laten

eksogen terhadap variabel laten endogen dapat dilihat pada Tabel 4.

Tabel 4. Hasil Proses Bootstrapping dengan Level Signifikansi 0.05

Original . P

Sampel T-Statistik 1 e
Literasi Digital = Kinerja Karyawan 0,206 2,070 0,019
Kepemimpinan Digital = Kinerja Karyawan 0,528 7,193 0,000
Budaya Digital 2 Kepemimpinan Digital -0,142 1,686 0,046
Literasi Digital*Budaya Digital = Kinerja 0,063 0,494 0311
Karyawan
Kepemimpinan Digital*Budaya Digital > 0,008 0,094 0,463

Kinerja Karyawan

Sumber: Data Diolah (2024)

1. Pengujian Hipotesis 1

Hipotesis pertama pada penelitian ini adalah variabel literasi digital berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dapat dilihat pada Tabel 4, bahwa variabel literasi digital berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan yang dilihat dengan nilai original sample 0,206 dan nilai ¢-
statistic 0,019. Hal ini menunjukkan bahwa nilai T hitung lebih besar dari nilai T tabel. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa H1 pada hipotesis penelitian ini diterima. Dalam konteks karyawan
Generasi Z dan Milenial yang bekerja di perusahaan startup seperti GoTo Group, literasi digital
menjadi faktor krusial yang memengaruhi kinerja karyawan. Generasi ini umumnya tumbuh
dalam lingkungan yang sangat dipengaruhi oleh teknologi digital, sehingga memiliki kemampuan
yang lebih baik dalam mengadopsi teknologi baru dan berinovasi dalam pekerjaan mereka. Hal
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ini sejalan dengan temuan sebelumnya yang menjelaskan bahwa literasi digital berpengaruh pada
pengembangan talenta digital (Khaira et al., 2023). Penelitian sebelumnya juga mendukung
temuan ini, di mana literasi digital terbukti meningkatkan inovasi, kemampuan multitasking, dan
kolaborasi digital semua faktor penting bagi Generasi Z dan Milenial di lingkungan kerja startup
(Sari & Nugroho, 2022)

2. Pengujian Hipotesis 2

Berdasarkan Tabel 4, dapat diketahui juga bahwa variabel kepemimpinan digital secara
signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari nilai
original sample 0,528 dan nilai t-statistic sebesar 7,193. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa T
hitung lebih besar dari nilai T tabel. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 pada hipotesis
penelitian ini diterima. Hal ini dikarenakan menurut karyawan GoTo Group, kepemimpinan
digital sangat penting untuk menjaga efisiensi operasional dan inovasi. Pemimpin di GoTo
diharapkan mampu mengelola tim yang tersebar secara digital, memberikan arahan melalui
platform teknologi, dan mendukung karyawan untuk mencapai kinerja maksimal dalam
lingkungan yang terus berubah. Generasi Z dan Milenial yang bekerja di GoTo juga lebih
responsif terhadap gaya kepemimpinan digital, karena mereka tumbuh dalam lingkungan yang
didominasi oleh teknologi. Kepemimpinan yang efektif dalam penggunaan alat-alat digital dapat
meningkatkan motivasi, komunikasi, dan kolaborasi antar tim, yang berkontribusi pada
peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan (Avolio et al., 2014).

3. Pengujian Hipotesis 3

Pada Tabel 4 dijelaskan bahwa variabel budaya digital berpengaruh negatif secara signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini terlihat pada nilai original sampel sebesar -0,142 dan t-statistic
sebesar 1,686. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa T hitung lebih kecil dari nilai T tabel.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 pada hipotesis penelitian ini diterima. Pengaruh negatif
ini dapat diartikan bahwa dalam konteks tertentu, budaya digital di lingkungan kerja tidak selalu
berdampak positif terhadap kinerja karyawan, terutama jika penerapan budaya digital tidak selaras
dengan kesiapan individu atau organisasi. Dalam konteks GoTo Group, yang merupakan
perusahaan startup teknologi, budaya digital dapat menciptakan tekanan tertentu pada karyawan,
terutama bagi mereka yang mungkin kesulitan menyeimbangkan ekspektasi budaya kerja yang
serba cepat dan berorientasi digital. Generasi Z dan Milenial, meskipun umumnya lebih akrab
dengan teknologi, juga dapat merasa terbebani oleh ekspektasi konstan untuk terus terhubung dan
mengakses teknologi tanpa batas waktu kerja yang jelas. Jika budaya digital diorganisasi tidak
diiringi dengan dukungan yang memadai seperti pelatihan, kesejahteraan mental, dan work-life
balance, hal ini justru dapat menurunkan kinerja karyawan, seperti yang tercermin dalam hasil
penelitian ini (Jackson & Feeney, 2021).

4. Pengujian Hipotesis 4

Berdasarkan Tabel 4, variabel budaya digital tidak mampu memoderasi variabel literasi digital
terhadap kinerja karyawan. Hal ini terlihat pada nilai original sampel sebesar -0,063 dan t-statistic
sebesar 0,494. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa T hitung lebih kecil dari nilai T tabel.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa H4 pada hipotesis penelitian ini ditolak. Dalam hal ini,
karyawan Generasi Z dan Milenial di GoTo Group, hasil ini mungkin mencerminkan bahwa
meskipun karyawan sudah memiliki keterampilan literasi digital yang memadai, budaya digital di
perusahaan tidak cukup kuat untuk memengaruhi dampak keterampilan tersebut terhadap kinerja.
Generasi Z dan Milenial dikenal sebagai generasi yang akrab dengan teknologi, tetapi mereka juga
menghargai fleksibilitas, keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, serta otonomi dalam
menggunakan teknologi. Jika budaya digital yang diterapkan di GoTo terlalu kaku, menekan, atau
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tidak disesuaikan dengan kebutuhan individu, hal itu justru bisa menjadi hambatan bagi karyawan
dalam memaksimalkan potensi literasi digital mereka (Nguyen & Freeman, 2021).

5. Pengujian Hipotesis 5

Berdasarkan Tabel 4, variabel budaya digital tidak mampu memoderasi variabel
kepemimpinan digital terhadap kinerja karyawan. Hal ini terlihat pada nilai original sampel
sebesar -0,008 dan z-statistic sebesar 0,094. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa T hitung lebih
kecil dari nilai T tabel. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H5 pada hipotesis penelitian ini
ditolak. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun seorang pemimpin mampu menggunakan
teknologi digital untuk memimpin tim secara efektif, budaya digital di perusahaan tidak cukup
kuat untuk mempengaruhi hubungan tersebut. Generasi Z dan Milenial biasanya mengharapkan
pemimpin yang dapat memfasilitasi kolaborasi dan inovasi melalui teknologi, namun budaya
digital yang tidak mendukung, seperti kurangnya fleksibilitas, tekanan untuk selalu online, atau
ekspektasi komunikasi yang berlebihan, bisa menghambat dampak positif dari kepemimpinan
digital. Hal ini juga menunjukkan bahwa kepemimpinan digital yang efektif di GoTo tidak
bergantung pada penerapan budaya digital yang ketat, melainkan pada kemampuan pemimpin
untuk beradaptasi dan merespon kebutuhan individu karyawan secara tepat (Ramli & Nugraha,
2021).

Implikasi Manajerial

Implikasi manajerial pada penelitian ini difokuskan untuk menganalisa dimensi yang memiliki nilai
loading factor paling tinggi pada masing-masing variabel, yaitu: (1) looking for information online;
(2) kerja tim virtual; (3) keterlibatan dalam aktivitas; (4) engage through internal social media tools.
Hal ini bertujuan agar menemukan alternatif solusi yang dapat diajukan dalam proses manajerial di
GoTo Group.

Manajemen perlu mengambil langkah-langkah strategis untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan
menyediakan pelatihan literasi digital yang fokus pada kemampuan mencari informasi online,
sehingga dapat meningkatkan produktivitas. Selain itu, penting untuk menciptakan lingkungan yang
mendukung kerja tim virtual melalui alat komunikasi yang efektif guna memperkuat interaksi antar
anggota tim. Rancangan program yang meningkatkan keterlibatan karyawan, seperti kegiatan team-
building dan pengakuan atas kontribusi individu, juga harus menjadi prioritas. Di samping itu,
mengoptimalkan penggunaan platform media sosial internal dapat meningkatkan komunikasi dan
membangun budaya kolaboratif di antara karyawan. Terakhir, penting untuk mengadaptasi budaya
organisasi yang mendukung fleksibilitas dan keseimbangan antara kerja dan kehidupan pribadi, yang
pada gilirannya akan meningkatkan kesejahteraan serta kinerja karyawan secara keseluruhan.

Kesimpulan

Pada penelitian ini literasi digital, kepemimpinan digital, dan budaya digital berpengaruh positif secara
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, budaya digital tidak mampu menjadi moderator
baik dalam hubungan literasi digital terhadap kinerja karyawan ataupun kepemimpinan digital
terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa, meskipun ketiga variabel tersebut
berkontribusi secara langsung terhadap peningkatan kinerja, perlu ada perhatian lebih pada
pengelolaan budaya digital yang efektif agar dapat mendukung interaksi yang lebih produktif antara
literasi dan kepemimpinan digital. Selain itu, penelitian ini memberikan wawasan penting bagi

144



INOBIS: Jurnal Inovasi Bisnis dan Manajemen Indonesia
Volume 07, Nomor 02, Tahun 2024

Nurul Khaira

manajemen GoTo Group dalam merancang strategi pengembangan karyawan yang lebih
komprehensif, terutama dalam konteks lingkungan kerja yang semakin digital.

Saran

Berdasarkan temuan penelitian ini, disarankan agar penelitian selanjutnya mengeksplorasi faktor-
faktor lain yang dapat mempengaruhi hubungan antara literasi digital, kepemimpinan digital, dan
kinerja karyawan, seperti motivasi intrinsik dan dukungan organisasi. Penelitian lebih lanjut juga dapat
mempertimbangkan aspek-aspek kultural yang lebih luas dan bagaimana perbedaan budaya organisasi
dapat mempengaruhi penerapan literasi dan kepemimpinan digital. Dengan demikian, hasil dari
penelitian tersebut dapat memberikan wawasan yang lebih mendalam dan aplikasi praktis yang lebih
relevan bagi manajemen dalam meningkatkan kinerja karyawan di era digital.
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