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Abstrak 

Penelitian ini mengkaji pengaruh kemampuan transformasi digital, kepemimpinan digital, komitmen 

organisasi, perilaku kewarganegaraan organisasi terhadap perusahaan sektor ritel. Latar belakang 

tantangan besar ini dalam menghadapi transformasi digital di era industri 4.0. Agar tetap kompetitif, 

perusahaan perlu beradaptasi dengan teknologi digital, termasuk melalui e-learning untuk 

meningkatkan keterampilan karyawan. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan membagikan kuesioner kepada 170 karyawan dari Perusahaan Sektor Ritel Jakarta Barat dan 

Jakarta Pusat. Hasil penelitian menunjukkan tidak ada pengaruh yang signifikan antara kemampuan 

transformasi Digital dan kepemimpinan Digital, dan kepemimpinan digital tidak memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Namun memiliki pengaruh positif pada Komitmen 

Organisasi, dan kewarganegaraan organisasi. Penelitian ini menyimpulkan bahwa upaya untuk 

mencapai keberhasilan transformasi digital membutuhkan faktor pendukung lain seperti dukungan 

pemerintah dan sumber daya organisasi. Studi ini memberikan wawasan bagi perusahaan tentang 

kemampuan transformasi digital, kepemimpinan digital, dan komitmen organisasi untuk 

memperkuat perilaku kewarganegaraan organisasi. 

Kata kunci: kemampuan transformasi digital, kepemimpinan digital, komitmen organisasi, perilaku 

kewarganegaraan organisasi 

 

Abtract 

This research examines the influence of Digital transformation capabilities, digital leadership, 

Organizational commitment,Organizational citizenship behavior on retail sector companies. The 

background to this big challenges in facing digital transformation in the industrial era 4.0. To remain 

competitive, companies need to adapt to digital technology, including through e-learning to improve 

employee skills. The research method uses a quantitative approach by distributing questionnaires to 

170 employees from West Jakarta and Central Jakarta Retail Sector Companies. The research results 

show there is no significant influence between Digital transformation capabilities and Digital 

leadership, and Digital leadership has no significant influence on Organizational Commitment. 

However has a positive influence on Organizational Commitment, and Organizational citizenship. 

This research concludes that efforts to achieve digital transformation success  require other 

supporting factors such as government support and organizational resources. This study provides 

insights for companies to digital transformation capabilities, digital leadership, dan organizational 

commitment to strengthen organizational citizenship behavior. 

Keywords: digital transformation capabilities, digital leadership, organizational commitment, 

organizational citizenship behavior 

 

PENDAHULUAN 

Dalam era transformasi digital, perusahaan di berbagai sektor menghadapi perubahan 

yang sangat cepat dan dinamis dalam teknologi. Sehingga terjadinya strategi dan proses 

bisnis tradisional  mengalami pergeseran akibat terobosan terkini dalam teknologi digital 

dan pertumbuhan benang merah dalam transformasi digital. Adopsi teknologi baru bukan 
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lagi sekadar pilihan, tetapi telah menjadi kebutuhan mendasar bagi perusahaan untuk tetap 

kompetitif dan relevan di pasar (Harto et al., 2023).  

Salah satu faktor kunci keberhasilan transformasi digital ini adalah kemampuan untuk 

berbagi ide, berkomunikasi secara efektif, dan bekerja bersama tim menjadi kunci untuk 

kesuksesan (Nurbayti, 2024). Di dalam perusahaan karyawan dianggap sebagai aset yang 

paling bernilai (Gopinath 2020). Hal ini mendorong banyak perusahaan untuk berinvestasi 

dalam pelatihan digital yang biasa disebut dengan e-learning dan memastikan bahwa 

karyawan memiliki keterampilan yang tepat untuk mendukung penggunaan teknologi secara 

efektif di lingkungan kerja (Nikmah et al., 2023). 

Begitu pula perusahaan yang bergerak di sektor ritel memerlukan sumber daya 

manusia skala besar untuk dapat mengerakkan visi misi perusahaan. Sumber daya manusia 

menjadi salah satu faktor penting dan memiliki peran penting untuk meningkatkan 

perusahaan agar bisa bersaing dengan perusahaan lain (Kurniawati, 2014).  

Pelatihan digital atau yang biasa disebut e-learning lebih dari sekedar meningkatkan 

keterampilan teknis. Penelitian menunjukkan bahwa pelatihan digital juga dapat mendorong 

perilaku karyawan yang mendukung organisasi,  yang dikenal sebagai Organizational 

Citizenship Behavior (Dirga & Sutianingsih, 2024). Karyawan yang senang dan termotivasi 

sangat penting untuk bisnis dan menjadi faktor utama yang membedakan perusahaan sukses 

dalam perkembangan teknologi. Perkembangan teknologi informasi memberikan sebuah 

dampak besar di dalam kehidupan manusia (Alawiah & Tukiran, 2024). 

Dalam era tekonologi yang semakin berkembang, Organizational Citizenship 

Behavior menjadi salah satu faktor kunci yang mempengaruhi kinerja karyawan di 

perusahaan  sehingga lebih baik dalam melayani customer (Supriyadi & Surya, 2022). 

Perkembangan ini telah membuat perubahan yang cukup signifikan pada banyak 

perusahaan, dengan tekonologi  memperkenalkan proses dan mekanisme atau cara baru yang 

dapat mempengaruhi struktur utama bagaimana perusahaan menjalankan bisnis.  

Salah satu perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat yang melakukan 

pelatihan dengan memanfaatkan teknologi yaitu biasa di sebut e-learning. Perusahaan sektor 

ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat sudah terkenal menjadi salah satu perusahaan ritel 

yang besar dan memiliki beberapa cabang di wilayah Indonesia. Hingga dapat dikatakan 

sebagai perusahaan memiliki jumlah karyawan yang berskala besar, dikarenakan memiliki 

beberapa cabang yang tersebar di wilayah Indonesia.  

Menurut Hidayat & Patras (2022) strategi untuk meningkatkan organizational 

citizenship behavior dengan cara memperkuatkan wawasan ke masa depan, berkomitmen 

terhadap kemajuan, membangun komunitas, meningkatkan rasa percaya diri, membangun 

persepsi yang baik terhadap kekuatan yang dimiliki, keutamaan perusahaan, kecintaan 

terhadap perusahaan, serta meningkatkan integritas perusahaan. Peran dari organizational 

citizenship behavior meberikan hasil yang lebih cepat dan efektif untuk bisa meningkatkan 

digital transformation capabilities, yang dimana para karyawan harus melakukan pekerjaan 

di luar tanggung jawab untuk dapat memperbarui sistem perusahaan ke era industri teknologi 

(Braojos et al., 2023). 

Pada saat ini kita berada pada era industri 4.0, digitalisasi merupakan aspek yang harus 

perlu diperhatikan lebih dalam sebuah perusahaan. Digital telah berubah dari suatu peluang 

teknologi menjadi suatu kebutuhan murni untuk mengelola kebutuhan serta harapan 

populasi dunia yang terus berkembang (Kraus et al., 2021). 

Menurut data, pengguna digital di Indonesia memang mengalami peningkatan pesat 

dalam beberapa tahun terakhir dikutip pada web Asosiasi Penyelenggara Jasa Internet 

(APJII). Hal ini menunjukkan bahwa peranan digital sangat penting dalam berbagai aspek 

kehidupan. 
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Gambar 1. Data Penggunaan Digital  

Sumber : (Arif & APJII, 2024) 

 

Termasuk dalam perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat, merupakan 

yang cukup survive di era industri 4.0. Kemajuan di era digital memaksa setiap lini untuk 

bisa merangkul teknologi. Hal itu tidak terkecuali dari adaptasi perusahaan yang cukup cepat 

dalam penerapan digitalisasi dalam organisasinya. Perusahaan yang bergerak sektor ritel 

harus mengalami tantangan untuk bisa bertahan dalam persaingan yang ketat dengan 

perusahaan lain selama era digital (Santia, 2024). 

Adanya permasalahan tersebut, membuat perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat dan 

Jakarta Barat perlu melakukan tindakan untuk bisa bertahan di industri ritel serta dapat 

bersaing dengan kompetitor yang lain. Keputusan untuk memanfaatkan teknologi ini 

menjadikan perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat mengubah arah ke 

digital transformation cabilities. Digital transformation capabilities merupakan peran 

penting mengendalikan digitalisasi dalam upaya perusahaan untuk terus berkembang dan 

besaing di pasar yang dinamis serta memastikan bahwa perusahaan membuat nilai yang 

berkelanjutan dan membuka peluang bagi masyarakat. Menurut Adenuddin Alwy (2022) 

manajemen sumber daya manusia di era digital perlu menjalankan semua peran tradisional 

yang tekait dengan manajemen sumber daya manusia, namun dengan cara lebih efektif, 

efisien, produktif, dan tangkas dengan memanfaatkan teknologi.  

Para karyawan perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat yang 

memberikan kontribusi supaya susunan pada perusahaan sudah mengikuti zaman digital, 

maka diperlukan adanya digital leadership. Peran digital leadership membantu para 

karyawan dalam memanfaatkan peran digital di dalam perusahaan. Serta digital leadership 

memiliki unsur gabungan yaitu moralitas, spiritualitas, vitalitas, dan komunitas agar mampu 

memimpin perusahaan supaya bisa memanfaatkan teknologi yang sudah ada semaksimal 

mungkin serta membangun budaya yang mendukung inovasi dan adaptasi. Menurut 

(Ellström et al., 2021) bahwa pemimpin yang baik hati menciptakan efek yang terlihat untuk 

kebaikam bersama, sehingga digital leadership akan memainkan perannya untuk 

berkomunikasi kepada karyawan dan memotivasi mereka untuk berperan aktif dalam proses 

ini. Para karyawan akan melakukan pembelajaran jarak jauh seperti sistem e-learning yang 

dibuat perusahaan agar bisa meningkatkan kualitas karyawan selama mengikuti pelatihan. 

Pelatihan yang diberikan oleh perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat 

dengan menggunakan sistem e-learning agar dapat memudahkan kepada karyawan dalam 
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memahami untuk meningkatkan kemampuan yang dimiliki supaya lebih berkualitas serta 

diawasain langsung oleh digital leadership. Hal ini akan meningkatkan rasa organizational 

commitment. 

Organizational commitment hal penting yang perlu diperhatikan oleh perusahaan 

seperti perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat agar karyawan memiliki 

rasa komitmen kepada perusahaan. Karyawan yang memiliki organizational commitment 

akan menunjukkan hasrat kepada perusahaan supaya tetap tinggal dan mengabdikan 

sepenuhnya kepada perusahaan. Apabila karyawan meningkatkan rasa komitmen kepada 

perusahaan maka perusahan tersebut akan mencapai tujuan yang diingin dicapai, akan tetapi 

apabila karyawan tidak mendapatkan rasa komitmen tersebut maka perusahaan akan 

mengalami kesulitan. Menurut Anisykurlillah et al., (2013) bahwa kendala utama yang ada 

di perusahaan timbul dari para karyawan memiliki rendahnya komitmen untuk tetap bekerja 

dalam perusahaan.  

Diperlukan adanya dukungan dari digital leadership untuk membantu para karyawan 

dapat meningkatkan organizational commitment terhadap perusahaan, dengan mendorong 

karyawan untuk berpartisipasi secara aktif dalam perubahan susunan perusahaan ke arah 

digital sehingga akan memperkuat organizational citizenship behavior. Hal ini terlihat pada 

penelitian Braojos et al., (2023) bahwa memanfaatkan teknologi dan menciptakan identitas 

pada perusahaan  secara baru serta sangat penting untuk tetap kompetitif dalam lingkungan 

bisnis digital. Selain itu karyawan dengan identitas perusahaan baru dapat meningkatkan 

analisis baru, yang dimana perusahaan memastikan bahwa digital leadership memiliki 

keterampilan dan pengetahuan agar dapat menerapkan pelatihan kepada karyawan pada 

program pengembangan diri. 

Menurut Hermanto et al., (2024) bahwa quality of work life dan organizational 

citizenship behavior memiliki arah positf terhadap transformation leadership dan 

organizational commitment. Selain itu organizational citizenship behavior dapat dilakukan 

secara efektif melalui peningkatan praktik transformation leadership, program peningkatan 

kualitas kehidupan kerja dan peningkatan komitmen perusahaan. 

Dengan demikian, hasil dari penelitian ini nantinya akan memberikan dampak positif 

serta informasi dan kontribusi yang dapat digunakan oleh manajemen perusahaan dalam 

meningkatkan digital transformation capabilities, digital leadership dan organizational 

commitment yang berperan penting dalam meningkatkan organizational citizenship 

behavior pada karyawan perusahaan sektor ritel wilayah Jakarta Pusat sebagai kantor pusat 

& Jakarta Barat sebagai mall terbsesar di Jakarta Barat. 

Digital transformation capabilities dan organizational citizenship behavior memiliki 

dampak signifikan terhadap digital leadership dan organizational commitment, serta 

memberikan implikasi penting dalam manajemen sumber daya manusia. Berdasarkan hal 

tersebut, penelitian ini dirumuskan dengan fokus pada pertanyaan: “Faktor – faktor apakah 

yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior pada karyawan perusahaan sektor 

ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat?” 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis berbagai aspek yang terkait, yaitu 

digital transformation capabilities, digital leadership, organizational commitment, dan 

organizational citizenship behavior pada karyawan perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat 

dan Jakarta Barat. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

digital transformation capabilities terhadap digital leadership, hubungan antara digital 

leadership dan organizational commitment, serta pengaruh organizational commitment 

terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan di Jakarta Pusat dan Jakarta 

Barat. 

Manfaat dari penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi yang signifikan bagi 

berbagai pihak. Secara teoritis, penelitian ini bertujuan memberikan bukti empiris mengenai 
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pengaruh antara digital transformation capabilities, digital leadership, organizational 

commitment, dan organizational citizenship behavior. Dari perspektif manajemen 

perusahaan, penelitian ini diharapkan memberikan masukan strategis untuk meningkatkan 

kemampuan digital transformation capabilities, digital leadership, organizational 

commitment, dan organizational citizenship behavior di kalangan karyawan. Selain itu, 

penelitian ini juga diharapkan menjadi referensi berharga bagi peneliti lain untuk 

mengembangkan studi lebih lanjut di masa depan, sehingga dapat memperluas wawasan dan 

pengetahuan dalam bidang ini. 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian ini menggunakan rancangan berdasarkan penelitian sebelumnya 

Braojos et al., (2023) dan Hermanto et al., (2024) dengan tujuan menguji hipotesis terkait 

pengaruh digital transformation capabilities, digital leadership, organizational 

commitment, dan organizational citizenship behavior pada karyawan perusahaan ritel di 

Jakarta Pusat dan Jakarta Barat. Penelitian ini bersifat korelasional dengan pendekatan 

cross-sectional, menggunakan noncontrived setting, serta unit analisis individual. Variabel 

independen yang diteliti adalah digital transformation capabilities, digital leadership, dan 

organizational commitment, sementara variabel dependen adalah organizational citizenship 

behavior. Data dikumpulkan melalui kuesioner daring dan studi kepustakaan dengan teknik 

purposive sampling, melibatkan 170 responden. 

Instrumen penelitian diuji validitas dan reliabilitasnya. Uji validitas dilakukan dengan 

analisis factor loading, menunjukkan bahwa sebagian besar item memiliki nilai ≥ 0,45, 

sehingga valid untuk digunakan. Uji reliabilitas dilakukan menggunakan Cronbach’s Alpha, 

di mana semua variabel memiliki nilai ≥ 0,6, menyatakan instrumen reliabel. Analisis data 

melibatkan statistik deskriptif dan pengujian hubungan antar variabel menggunakan metode 

Structural Equation Model (SEM) dengan perangkat lunak AMOS. Pengujian model 

menggunakan kriteria Goodness of Fit meliputi Chi-Square, RMSEA, GFI, dan indeks 

lainnya, dengan hasil model sebagian besar berada dalam kategori marginal fit atau good fit. 

 

Metode Analisis Data 

Tabel 1. Hasil Uji Goodness Of Fit Model 

Jenis Pengukuran Pengukuran Nilai Cut Off Value Kesimpulan 

Absolut Fit Measure Chi-Square 408,973 Diharapkan 

kecil 

Poor Fit 

P-Value 0,000 ≥  0,05 Poor Fit 

RMSEA 0,062 ≤ 0,08 GoodFit 

GFI 0,840 ≥ 0,90 Marginal  Fit 

Incremental Fit 

Measure 

NFI 0,638 ≥ 0,90 Poor Fit 

RFI 0,598 ≥ 0,90 Poor Fit 

IFI 0,818 ≥ 0,90 Marginal Fit 

TLI 0,792 ≥ 0,90 Poor Fit 

CFI 0,812 ≥ 0,90 Marginal Fit 

Parsimonious Fit 

Measure 

AGFI 0,808 ≤ GFI Goodness of 

fit 

Sumber: Data kuesioner diolah dengan AMOS versi 23 

 

Berdasarkan tabel 1 pengujian goodness of fit dapat disimpulkan bahwa model yang 

digunakan dalam penelitian ini baik dan layak digunakan untuk penelitian. Pada hasil 

tersebut diketahui kriteria pengujian goness of fit yakni pada pengujian GOF Index 
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ditemukan bahwa nilai AGFI sebesar 0,808 ≤ nilai GFI sebesar 0,840. Jadi, model yang 

digunakan dalam penelitian ini baik dan layak digunakan untuk melakukan  penelitian. 

Structural Equation Model (SEM) dari model penelitian ini digambarkan sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data kuesioner diolah dengan AMOS versi 23 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Statistik Deskriptif 

Metode  statistik  deskriptif  digunakan  untuk  mengumpulkan  dan  menyajikan  data  

dengan  tujuan memberikan informasi yang bermanfaat bagi peneliti. Tabel di bawah ini 

menunjukkan hasil dari analisis statistik dari variabel digital transformation capabilities, 

digital leadership, organizational commitment dan organizational citizenship behavior 

dapat dilihat pada tabel di bawah ini :  

 

Tabel 2. Statistik Deskriptif  Digital Transformation Capabilities 

No Digital Transformation Capabilities Mean 

1 Saya mengambil keuntungan dari solusi digital jika memungkinkan 4,18 

2 
Saya secara umum memikirkan teknologi digital ketika 

mempertimbangkan cara untuk berkembang 

4,09 

3 Saya memprioritaskan solusi digital. 4,06 

4 Saya memantau setiap kegiatan perusahaan secara langsung. 3,93 

5 Saya menggunakan pengambilan keputusan berbasis data. 4,14 

6 

Saya memiliki pengalaman dengan teknologi baru seperti perangkat 

seluler dan aplikasi, alat dan data media sosial, big data dan analisis 

canggih, kecerdasan buatan, pembelajaran mesin, dan internet untuk 

segala hal. 

4,08 

7 
Saya memiliki keahlian yang diperlukan untuk melaksanakan inisiatif 

digital 

3,99 

8 
Saya memiliki peningkatan  penggunaan data pelanggan dan operasi 

dalam waktu yang bersamaan. 

4,16 

9 
Saya memiliki peningkatan penggunaan data pengguna akhir yang 

terintegrasi. 

3,99 

Rata – Rata Digital Transformation Capabilities 4,0688 

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SPSS versi 25 

Gambar 2 Structural Equation Model 
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Dari tabel 2 di atas, dapat diketahui bahwa nilai rata-rata (Mean) variabel digital 

transformation capabilities adalah sebesar 4,0688. Diadopsi dari skala likert hal ini 

menunjukkan responden dominan menjawab setuju pada item pernyataan yang di berikan, 

yang berarti bahwa karyawan perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat 

mengaplikasikan digital transformation capabilities yang sangat baik dalam menyelesaikan 

pekerjaan. Artinya, para karyawan mempunyai kualifikasi serta pengalaman mereka sesuai 

dengan pekerjaan yang mereka lakukan.  

Dimana mereka memiliki keterampilan dan pengalaman dalam teknologi digital 

terbaru seperti ai, big data maupun e-learning. Hal ini dibuktikan dengan rata-rata 

pendidikan terakhir karyawan terbanyak yaitu sarjana (S1), dimana pada pendidikan terakhir 

tersebut membekali karyawan dengan pengetahuan dan keterampilan yang sudah berada 

pada tingkat yang sangat baik, namun terdapat beberapa area yang perlu ditingkatkan untuk 

memastikan keberhasilan digital transformation yang lebih menyeluruh, seperti peningkatan 

penggunaan data yang lebih terintegrasi, serta pengembangan keterampilan dalam 

pelaksanaan inisiatif digital. Para karyawan dengan latar belakang pendidikan S1 cenderung 

merasa bahwa kemampuan dan pengetahuannya cukup sesuai dengan  ekspektasi pekerjaan. 

Meskipun begitu, tetap ada perasaan bahwa pengetahuan dan keterampilan kurang cocok 

atau belum sepenuhnya potensinya dimanfaatkan. Ini menunjukkan adanya kesenjangan 

antara ekspektasi terhadap pemanfaatan keterampilan pada pendidikan S1 dengan kenyataan 

pekerjaan yang dijalani. 

Dapat disimpulkan bahwa variabel digital transformation capabilities dengan nilai 

rata–rata tertinggi sebesar 4,18 pada pernyataan pertama yaitu, saya mengambil keuntungan 

dari solusi digital jika memungkinkan. Yang artinya para karyawan memanfaatkan teknologi 

digital ketika ada kesempatan. Dengan interpretasi para karyawan cenderung sangat siap 

untuk memanfaatkan solusi digital yang tersedia. Sedangkan nilai rata-rata terendah pada 

variabel digital transformation capabilities adalah 3,93 pada pernyataan keempat yaitu, saya 

memantau setiap kegiatan perusahaan secara langsung.  

 

Tabel 3. Statistik Deskriptif Digital Leadership 

No Digital Leadership Mean 

1 Saya menyampaikan visi digital yang jelas untuk masa depan digital. 4,31 

2 
Saya mendukung dan mendorong pengembangan pola pikir karyawan 

tentang digitalisasi. 

4,08 

3 Saya memberikan dorongan untuk transformasi digital organisasi. 4,20 

4 
Saya menjelaskan tentang nilai - nilai dan praktik untuk digital 

transformasi. 

4,09 

5 

Saya menanamkan harga diri dan rasa hormat pada orang lain dan 

menginspirasi dengan menjadi pemimpin yang kompeten secara 

digital. 

4,26 

Rata – Rata Digital Leadership 4,188 

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SPSS versi 25 

 

Dari tabel 3 di atas, dapat diketahui bahwa nilai rata-rata (mean) variabel digital 

leadership adalah sebesar 4,188. Diadopsi dari skala likert hal ini menunjukkan responden 

dominan menjawab setuju pada item pernyataan yang di berikan, yang berarti bahwa para 

pemimpin di perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat sudah menerapkan 

digital leadership secara keseluruhan berada pada tingkat yang sangat baik. Rata–rata 

tersebut mencerminkan kesiapan para pemimpin di dalam perusahaan untuk merealisasikan 

peran mereka dalam mendukung digital transformation. Dalam perusahaan digital 

leadership tidak hanya berlaku bagi para manajer atau pemimpin tingkat atas, tetapi juga 
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berperan penting dalam mengubah pola pikir keterampilan karyawan. Para karyawan 

perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat, yang sering kali berinteraksi 

langsung dengan pelanggan, memainkan peran kunci dalam proses adopsi digital dan 

implementasi strategi digital di lapangan.  

Oleh karena itu, penting untuk melihat bagaimana digital leadership sehingga dapat 

memengaruhi para karyawan dan bagaimana mereka dapat beradaptasi dengan tantangan 

yang ada dalam digital transformation. Dimana para karyawan lebih dominan karyawan gen 

z,  yaitu usia  17 - 21 tahun sebanyak 46 orang, usia 22 - 26 tahun sebanyak 77 orang  dan 

usai 27 - 31 tahun sebanyak 30 orang. Para karyawan dengan usia tersebut cenderung 

memiliki karakteristik yang berbeda dalam hal penggunaan teknologi, pola pikir dan 

kesiapan untuk menghadapi digital transformation dibandingkan dengan kelompok usia 

lainnya. Pemahaman mengenai digital leadership dapat diterapkan untuk memotivasi dan 

mengembangan potensi karyawan muda. 

Nilai rata-rata tertinggi pada variabel digital leadership adalah 4,31 pada pernyataan 

pertama yaitu, saya menyampaikan visi digital yang jelas untuk masa depan digital. Dengan 

interpretasi yang sangat tinggi tersebut, menunjukkan para pemimpin di perusahaan 

memiliki kemapuan menyampaikan visi yang jelas mengenai digital. Visi yang jelas sangat 

penting dalam digital leadership dengan memberikan arah dan tujuan yang spesifik kepada 

para karyawan.  

Oleh sebab itu digital transformation akan mempercepat adopsi teknologi baru dan 

mengurangi hambatan yang mungkin muncul dalam proses perubahan. Sedangkan nilai rata-

rata terendah pada variabel digital leadership adalah 4,08 pada pernyataan kedua yaitu, saya 

mendukung dan mendorong pengembangan pola pikir karyawan tentang digitalisasi.  

 

Tabel 4. Statistik Deskriptif Organizational Commitment 

No Organizational Commitment Mean 

1 Saya memiliki pergantian staf yang lebih sedikit. 4,03 

2 Saya merasakan rasa kepemilikan yang kuat. 4,01 

3 Saya ingin dan berniat untuk tetap tinggal di dalam perusahaan. 4,14 

Rata – Rata Organizational Commitment 4,06                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SPSS versi 25 

 

Dari tabel 4 di atas, dapat diketahui bahwa nilai rata-rata (Mean) variabel 

Organizational commitment adalah sebesar 4,06. Diadopsi dari Skala Likert hal ini 

menunjukkan responden dominan menjawab setuju pada item pernyataan yang di berikan,   

yang berarti para karyawan karyawan di perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta 

Barat memiliki komitmen terhadap perusahaan Organizational commitment secara 

keseluruhan berada pada tingkat yang sangat baik. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian 

besar para karyawan merasa terikat pada perusahaan, dengan kemungkinan rendah untuk 

resign dan keinginan yang tinggi untuk tetap bertahan pada perusahaan. Dimana para 

karyawan lebih dominan karyawan Gen Z,  yaitu usia  17 - 21 tahun sebanyak 46 orang, usia 

22 - 26 tahun sebanyak 77 orang  dan usai 27 - 31 tahun sebanyak 30 orang. Para karyawan 

tersebut memiliki karakteristik khas, yakni ingin bekerja di lingkungan yang memfasilitasi 

pengembangan keterampilan secara berkelanjutam. Dimana mereka mencari tempat yang 

tidak hanya menawarkan stabilitas finansial, tetapi juga tempat yang memberikan tantangan 

baru, kesempatan untuk belajar, dan peluang untuk memajukan karir mereka. Para karyawan 

generasi ini menginginkan koneksi dengan pekerjaan yang dilakukan dan tujuan yang lebih 

besari diluar keuntungan material perusahaan. Nilai rata-rata tertinggi pada variabel 

Organizational commitment adalah 4,14 pada pernyataan ketiga yaitu, saya ingin dan berniat 

untuk tetap tinggal di dalam perusahaan.  
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Dengan hal ini menunjukkan para karyawan merasa terikat pada perusahaan dan 

berniat untuk tetap bertahan. Nilai tersebut menggambarkan tingkat komitment jangka 

panjang yang cukup baik, yang menandakan bahwa karyawan merasa perusahaan adalah 

tempat yang meberikan peluang dan kepuasan dalam jangka panjang. Sedangkan nilai rata-

rata terendah pada variabel Organizational commitment adalah 4,01 pada pernyataan kedua 

yaitu, Saya merasakan rasa kepemilikan yang kuat. 

 

Tabel 5. Statistik Deskriptif Organizational Citizenship Behavior 

No Organizational Citizenship Behavior Mean 

1 
Saya bersedia meluangkan waktu untuk membantu rekan kerja 

dalam menyelesaikan masalah pekerjaan. 

4,07 

2 Saya bersedia bekerja melebihi jam yang ditentukan. 3,67 

3 
Saya mematuhi aturan organisasi meskipun tidak ada yang 

mengawasi. 

4,18 

4 
Saya menjaga hubungan untuk menghindari masalah interpersonal 

dengan rekan dan atasan. 

4,19 

5 
Saya mempertimbangkan dampak tindakan saya terhadap rekan 

kerja 

4,21 

6 
Saya secara konsisten mengikuti perkembangan informasi, seperti 

pengumuman organisasi dan memo. 

4,14 

7 Saya hadir dan terlibat dalam setiap kegiatan di organisasi. 4,07 

Rata – Rata Organizational Citizenship Behavior 4,075 

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SPSS versi 25 

 

Dari tabel 5 di atas, dapat diketahui bahwa nilai rata-rata (Mean) variabel 

organizational citizenship behavior  adalah sebesar 4,074. Diadopsi dari skala likert hal ini 

menunjukkan responden dominan menjawab setuju pada item pernyataan yang di berikan,  

yang berarti karyawan perusahaan sektor ritel Jakarta Pusat dan Jakarta Barat memiliki sikap 

organizational citizenship behavior secara keseluruhan berada pada tingkat yang sangat baik. 

Hal ini terdapat bahwa sebagian besar para karyawan memiliki sikap yan mendukung nilai 

– nilai positf dalam perusahaan, seperti membantu rekan kerja dan mematuhi aturan 

perusahaan. Menurut data para karyawan di perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat dan 

Jakarta Barat lebih dominan karyawan kurang dari 30 tahun, dimana mereka lebih memilih 

fleksibilitas dalam jam kerja dan lebih memprioritaskan waktu untuk diri sendiri, meskipun 

mereka tetap menunjukkan kinerja yang baik dan berkontribusi dalam lingkungan kerja. 

Oleh karena itu peusahaan harus terus memfasilitasi dan mendukung perilaku positif ini 

dengan memberikan ruang unruk pengembangan diri dan sangat penting bagi perusahaan 

untuk mengakui dan memberikan pengargaan atas kontribusi ekstra peran yang dilakukan 

oleh para karyawan sebagai bentuk motivasi untuk menerapkan organizational citizenship 

behavior. 

Nilai rata-rata tertinggi pada variabel organizational commitment adalah 4,21 pada 

pernyataan kelima yaitu, saya mempertimbangkan dampak tindakan saya terhadap rekan 

kerja. Dengan hal ini menunjukkan para karyawan memiliki tingkat kesadaran sosial yang 

tinggi dan cenderung berperilaku secara etis dalam lingkungan kerja. Nilai tersebut 

menggambarkan tingkat komitment jangka panjang yang cukup baik, yang menandakan 

bahwa karyawan merasa perusahaan adalah tempat yang meberikan peluang dan kepuasan 

dalam jangka panjang. Sedangkan nilai rata-rata terendah pada variabel organizational 

commitment adalah 3,67 pada pernyataan kedua yaitu, saya bersedia bekerja melebihi jam 

yang ditentukan. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun karyawan bersedia membantu rekan 
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kerja dan mematuhi aturan perusahaan, terdapat kecenderungan bahwa sebagian besar dari 

mereka mungkin tidak terlalu antusias dalam bekerja melebihi jam yang telah ditetapkan 

perusahaan. Karena sebagain karyawan merasa perlu adanya batasan waktu kerja untuk 

keseimbangan kehidupan kerja work life balance.  

Hasil Uji Hipotesis 

Uji Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah terdapat pengaruh signifikan dan 

pengaruh positif dari digital transformation capabilities, digital leadership, organizational 

commitment terhadap organizational citizenship behavior maka pengujian hipotesis 

dilakukan dengan metode Structural Equation Model atau SEM dengan menggunakan 

software AMOS. Pengujian hipotesis dilakukan dengan membandingkan p-value atau level 

of significant (alpha) sebesar 0,05. 

Adapun pembahasan dari masing – masing hipotesis penelitian sebagai berikut : 

H1 : digital transformation capabilities tidak memiliki pengaruh signifikan yang positif 

terhadap digital leadership. 

Hipotesis ini menguji pengaruh Digital Transformation Capabilities terhadap Digital 

Leadership. Dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai 

berikut: 

H01: digital transformation capabilities tidak berpengaruh positif terhadap digital leadership 

Ha1: digital transformation capabilities  berpengaruh positf  terhadap digital leadership 

 

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis 1 

Sumber: Hasil pengolahan data dengan AMOS 23 

  

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 6, diketahui besarnya estimasi (β) adalah 

sebesar 0,104 artinya semakin tinggi nilai persepsi digital transformation capabilities  maka 

dapat menaikkan persepsi dari nilai digital leadership yaitu sebesar 0,104. Dengan nilai p-

value 0,336 > 0,05 maka, keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah H01 didukung 

dan Ha1 ditolak..  

Hasil pengujian hipotesis yang pertama disimpulkan tidak memiliki pengaruh 

signifikan yang positif antara digital transformation capabilities terhadap digital leadership. 

hal ini menunjukkan bahwa kemampuan digital transformation capabilities  karyawan 

perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat belum cukup untuk meningkatkan 

digital leadership dalam perusahaan dengan ini, perusahaan sebaiknya melakukan 

pengupayaan atau melakukan penyesuaian untuk lebih memenuhi harapan pada para 

karyawan. Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Mwita & 

Joanthan (2023) yang menunjukan bahwa digital transformation capabilities merupakan 

ancaman bagi karyawan dan digital leadership dianggap sebagai proses pengaruh sosial 

dalam lingkungan perusahaan. penelitian ini juga didukung dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Ridha et al., (2024) yang menunjukkan bahwa digital transformation 

capabilities berpengaruh negatif terhadap digital leadership. 

 Dalam hal ini  juga didukung dengan karakteristik responden berdasarkan usia 22-26 

tahun dan masa kerja karena termasuk golongan generasi Z. Dimana digital transformation 

sering kali melibatkan ketidakpastian besar dan risiko yang harus dikelola dengan hati hati, 

sedangkan generasi Z sering kali terbiasa dengan solusi instan dan informasi yang dapat 

Hipotesis Estimasi 

(β) 

p-value (≤ 

0,05) 

Keputusan 

Digital transformation capabilities  

memiliki pengaruh signifikan yang 

positif terhadap digital leadership 

0,104 0,336 

Hipotesis 

tidak 

didukung 
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diakses dengan cepat dan belum sepenuhnya terlatih dalam mengelola ketidakpastian dan 

risiko yang terkait dengan peubahan besar dalam perusahaan.  

H2: digital leadership tidak memiliki pengaruh signifikan positif terhadap organizational 

commitment. 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara digital leadership terhadap organizational 

commitment Dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai 

berikut: 

H02: digital leadership tidak memiliki pengaruh signifikan positif terhadap organizational 

commitment 

Ha2: digital leadership memiliki pengaruh positif signifikan terhadap organizational 

commitment. 

 

Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis 2 

Sumber: Hasil pengolahan data dengan AMOS 23 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 7, diketahui besarnya estimasi (β) adalah 

sebesar 0,104 artinya semakin tinggi nilai persepsi digital leadership maka dapat menaikkan 

persepsi dari nilai organizational commitment yaitu sebesar 0,104. Dengan nilai p-value 

0,429 > 0,05 maka, keputusan dari pengujian statistic tersebut adalah H02 didukung, dan 

Ha2 ditolak. 

Hasil pengujian hipotesis kedua yang telah dilakukan, ditemukan hasil bahwa digital 

leadership tidak dapat pengaruh terhadap organizational commitment pada karyawan 

perusahaan sektor ritel Jakarta Pusat dan Jakarta Barat. hal ini menunjukkan bahwa digital 

leadership  belum terkelola dengan baik, dalam hal komunikasi, pengelolaan perubahan dan 

pemberian perhatian terhadap aspek sosial terhadap karyawan sehingga menurunkan sikap 

yang dapat menurunkan produktivitas saat bekerja. Hasil penelitian ini tidak mendukung 

dari penelitian sebelumnya yang dilakukan Braojos et al., (2023) yang menyatakan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara digital leadership terhadap organizational 

commitment. Namun pada penelitian  yang dilakukan oleh (Irawan et al., 2023) terdapat hasil 

tidak signifikan antara digital leadership dengan organizational commitment. Penelitian ini 

juga didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Purwanto et al., (2021). Dalam hal ini  

juga didukung dengan karakteristik responden berdasarkan pendidikan saat ini yaitu 

responden yang berpendidikan S1 yang lebih dominan. Dimana digital leadership sering 

kali melibatkan ketidakpastian besar dan risiko yang harus dikelola dengan hati-hati, yang 

melibatkan ketidakpastian dan risiko tinggi. Ketika  dimana digital leadership  

menghadirkan ketidakpastian, seperti perubahan cepat dalam teknologi, proses dan budaya 

organisai, para karawan dengan latar belakang pendidikan S1 merasa kurang siap atau tidak 

nyaman dalam menghadapi tangtangan tersebut.  

Hal tersebut juga dapat dilihat dari nilai rata-rata terendah pada variabel dapat 

dikaitkan dengan pernyataan pada variabel digital leadership yaitu saya mendukung dan 

mendorong pengembangan pola pikir karyawan tentang digitalisasi. Adanya ketidakpastian 

dalam pengelolaan digitalisasi dapat mempengaruhi keinginan karyawan perusahaan sektor 

ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat untuk tetap tinggal dan berkomitment pada 

perusahaan, terutama bagi karyawan yang merasa kurang diberdayakan atau dipersiapkan 

untuk menghadapi tantangan digital. 

Hipotesis Estimasi 

(β) 

p-value (≤ 

0,05) 

Keputusan 

digital leadership memiliki pengaruh 

signifikan yang positif terhadap  

organizational commitment 

0,104 0,429 

Hipotesis 

tidak 

didukung 
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H3: organizational commitment memiliki pengaruh signifikan positif terhadap 

organizational citizenship behavior 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara organizational commitment terhadap 

organizational citizenship behavior Dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif 

(Ha) adalah sebagai berikut: 

H02: organizational commitment tidak memiliki pengaruh signifikan positif terhadap 

organizational citizenship behavior. 

Ha2: organizational commitment memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior. 

 

Tabel 8. Hasil Uji Hipotesis 3 

Sumber: Hasil pengolahan data dengan AMOS 23 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 8, diketahui besarnya estimasi (β) adalah 

sebesar 0,361 artinya semakin tinggi nilai persepsi organizational commitment maka dapat 

menaikkan persepsi dari nilai organizational citizenship behavior  yaitu sebesar 0,361. 

Dengan nilai p-value 0,005 > 0,05 maka, keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah 

H03 tidak didukung dan Ha3 didukung. 

Hasil pengujian hipotesis ketiga disimpulkan terdapat pengaruh positif antara 

organizational commitment terhadap organizational citizenship behavior. Penelitian ini 

mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hermanto et al., (2024). Dalam 

penelitian tersebut dinyatakan organizational commitment merupakan suatu sikap yang 

mencerminkan kesetiaan karyawan terhadap perusahaan dan proses berkelanjutan  dimana 

karyawan menyatakan kepeduliannya terhadap perusahaan, keberhasilan perusahaan, dan 

kemajuan yang berkelanjutan. Nurjanah et al., (2020) juga menyatakan organizational 

commitment memiliki dampak positif terhadap organizational citizenship behavior. 

Karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan menerima tugas dan melaksanakannya 

dengan penuh tanggung jawab, dan karyawan tersebut juga akan senang membantu rekan 

kerja dalam melaksanakan tugas di luar kantor.  

Dalam hal ini perusahaan juga mendukung akan hal ini karyawan yang memiliki sifat 

organizational commitment cenderung mendukung organizational citizenship behavior 

merujuk pada perilaku sukarela karyawan yang tidak selalu tercangkup dalam tugas resmi, 

tetapi berkontribusi pada kelancaran dan efektivitas. 

Hal ini juga didukung dengan karakteristik responden bedasarkan gander perempuan 

yang lebih dominan. Dimana para perempuan cenderung memiliki empati yang lebih tinggi 

terhadap rekan kerja dan lebih memperhatikan dampak tindakan mereka terhadap 

lingkungan sosial di sekitar mereka. Perempuan sering kali lebih fokus pada hubungan 

interpersonal dan kerjasama dalam tim, yang dapat mendorong mereka untuk 

mempertimbangkan dampak dari tindakan mereka terhadap rekan kerja. Hal tersebut juga 

dapat dilihat dari nilai rata-rata tertinggi masing-masing variabel dapat dikaitkan dengan 

pernyataan pada variabel organizational citizenship behavior yaitu saya mempertimbangkan 

dampak tindakan saya terhadap rekan kerja.  

 

 

Hipotesis Estimasi 

(β) 

p-value (≤ 

0,05) 

Keputusan 

organizational commitment memiliki 

pengaruh signifikan yang positif terhadap  

organizational citizenship behavior   

0,361 0,005 
Hipotesis  

didukung 
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KESIMPULAN 

Berdasarkan tujuan penelitian mengenai pengaruh digital transformation capabilities, 

digital leadership, dan organizational commitment terhadap organizational citizenship 

behavior pada karyawan perusahaan sektor ritel di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat, dapat 

disimpulkan bahwa karyawan Trasmart telah mengembangkan kemampuan digital yang 

cukup baik, memungkinkan mereka beradaptasi dengan perubahan dan meningkatkan 

efektivitas kerja. Selain itu, karyawan cenderung setuju dengan visi digital yang jelas untuk 

masa depan perusahaan. Organizational commitment juga menunjukkan bahwa karyawan 

memiliki kesetiaan dan keterikatan yang kuat terhadap perusahaan, yang tercermin dalam 

loyalitas, tanggung jawab, dan partisipasi aktif mereka. Organizational citizenship behavior 

karyawan terlihat dari kecenderungan mereka membantu rekan kerja, mendukung budaya 

perusahaan, dan memberikan kontribusi positif di luar tugas utama mereka, yang berdampak 

pada peningkatan kinerja dan efektivitas kerja. Dari hasil pengujian hipotesis, ditemukan 

bahwa digital transformation capabilities tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 

digital leadership, begitu pula digital leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap 

organizational commitment. Namun, terdapat pengaruh signifikan positif antara 

organizational commitment dan organizational citizenship behavior, di mana penurunan 

organizational commitment berpotensi menurunkan organizational citizenship behavior. 
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