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This study aims to analyze the effect of Digital Human Resource 

Management (Digital HRM), servant leadership, and work motivation on 
employee performance at the Lebak Regency Health Office. Digital 

transformation in public sector human resource management is expected to 

enhance work effectiveness, objectivity in performance appraisal, and the 
quality of public services. However, empirical evidence indicates that the 

implementation of digital performance appraisal systems has not yet resulted 
in optimal improvements in employee performance. Therefore, this study 

examines psychological and leadership factors as key mechanisms 

influencing the effectiveness of digital HRM implementation. This research 
employs a quantitative approach with a causal research design. The 

population consists of all employees of the Lebak Regency Health Office, 

with samples selected using proportional sampling techniques. Data were 

collected through structured questionnaires measuring employees’ 

perceptions of Digital HRM, servant leadership, work motivation, and 
employee performance. Data analysis was conducted using path analysis to 

examine direct effects, indirect effects through work motivation as a 

mediating variable, and the moderating role of servant leadership in the 
relationship between Digital HRM and employee performance. The findings 

are expected to demonstrate that Digital HRM has a positive and significant 
effect on employee performance, both directly and indirectly through work 

motivation. Work motivation is anticipated to function as a mediating 

variable that strengthens the influence of Digital HRM on employee 
performance. Furthermore, servant leadership is expected to moderate this 

relationship, indicating that the impact of Digital HRM on employee 

performance becomes stronger when supported by leadership practices that 

emphasize service orientation, empowerment, and employee development. 

The conclusions of this study emphasize that the success of digital human 
resource management is not solely determined by technological factors but 

also by employees’ psychological readiness and supportive leadership. 

Practically, the findings are expected to serve as a foundation for developing 
human resource policies, strengthening leadership capacity, and optimizing 

digital performance management systems in local government institutions, 
particularly within the public health sector.. 
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PENDAHULUAN  

Perkembangan teknologi digital dalam sektor 

pemerintahan telah mempercepat transformasi 

sistem manajemen kerja di berbagai instansi publik, 

termasuk sektor kesehatan daerah. Digitalisasi 

menuntut organisasi untuk meningkatkan 

transparansi, keseragaman prosedur kerja, kualitas 

pelayanan, serta efektivitas manajemen sumber 

daya manusia (Nicolás-Agustín dkk., 2022). Dalam 

konteks ini, organisasi dituntut menjaga efektivitas 

kinerja pegawai dalam lingkungan yang semakin 

digital, kompleks, dan kompetitif, sehingga kinerja 

pegawai menjadi fondasi keberhasilan organisasi 

dalam mencapai keunggulan operasional maupun 

layanan berkelanjutan.  

Di lingkungan pemerintah daerah, kinerja 

pegawai memegang peranan penting dalam 

menentukan kualitas pelayanan publik. Kinerja 

tidak hanya diukur dari hasil kuantitatif pekerjaan, 

tetapi juga mencerminkan kompetensi, 

kedisiplinan, sikap kerja, dan kemampuan pegawai 

mengejawantahkan kebijakan ke dalam tindakan 

pelayanan yang nyata (Zeer dkk., 2024). Oleh 

karena itu, sistem manajemen kinerja harus 

dilaksanakan secara objektif, terukur, konsisten, 

serta mampu memberikan umpan balik yang 

mendorong perbaikan dan peningkatan kompetensi 

aparatur (Hristov et al., 2021). 

Salah satu pendekatan yang berkembang 

pesat adalah digital manajemen sumber daya 

manusia (DMSDM), yaitu integrasi sistem digital 

dalam berbagai proses SDM seperti pelatihan, 

komunikasi internal, serta khususnya penilaian 

kinerja pegawai (Strohmeier, 2020). Penerapan 

DMSDM memungkinkan organisasi meningkatkan 

akurasi data, mempercepat proses layanan, 

memperluas akses informasi, serta meningkatkan 

efisiensi operasional dalam pengelolaan SDM. 

Dalam perspektif teori pertukaran sosial (Social 

Exchange Theory), investasi organisasi dalam 

sistem digital dipersepsikan pegawai sebagai 

bentuk dukungan dan penghargaan, sehingga 

memicu tanggapan positif berupa peningkatan 

usaha kerja, komitmen, dan kinerja (Blau, 1964) . 

Di sektor kesehatan daerah, digitalisasi 

memiliki urgensi strategis karena pekerjaan 

menuntut koordinasi lintas fungsi, pengelolaan 

informasi yang akurat, dan sinkronisasi data 

layanan secara cepat. Sistem digital dapat 

meminimalkan hambatan birokrasi, memperkuat 

monitoring kinerja, serta meningkatkan kecepatan 

proses pelayanan administrasi kesehatan 

(Bhattacharyya dkk., 2021). Namun demikian, 

keberhasilan digitalisasi tidak hanya ditentukan 

oleh teknologi, melainkan juga kesiapan manusia 

dalam menerimanya. Di sinilah peran motivasi 

kerja menjadi penting. Motivasi bertindak sebagai 

kekuatan psikologis yang menentukan energi, arah 

usaha, dan ketekunan pegawai dalam 

menyelesaikan tugas (van der Kolk dkk., 2019). 

Dalam lingkungan kerja digital, motivasi 

menentukan apakah sistem baru dipersepsikan 

sebagai peluang peningkatan kompetensi atau 

justru tekanan tambahan. Digitalisasi SDM dapat 

meningkatkan motivasi melalui kejelasan target, 

umpan balik real-time, peluang belajar, serta 

peningkatan otonomi kerja (Al-kharabsheh dkk., 

2023). 

Namun motivasi tidak terbentuk hanya 

melalui teknologi. Organisasi tetap memerlukan 

faktor sosial yang memperkuat kondisi psikologis 

pegawai, terutama kepemimpinan. Kepemimpinan 

pelayan menjadi salah satu gaya kepemimpinan 

yang relevan diterapkan pada instansi publik (Song 

dkk., 2022). Gaya ini menekankan pelayanan, 

empati, keterlibatan, serta dukungan 

pengembangan pegawai (Zhou dan Miao, 2014). 

Pemimpin yang melayani tidak hanya 

mengarahkan, tetapi juga memberikan ruang 

tumbuh, pendampingan, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang aman secara emosional 

(Tuan, 2019). Kepemimpinan pelayan memperkuat 

hubungan pertukaran positif antara pegawai dan 

organisasi, meningkatkan rasa dimiliki, komitmen, 

serta semangat kerja pegawai (Sutisna dan Noor, 

2022). 

Dalam konteks digitalisasi, peran 

kepemimpinan menjadi semakin penting. 

Teknologi dapat mempercepat proses kerja, tetapi 

tanpa dukungan psikologis dari pimpinan, pegawai 

dapat mengalami tekanan, kecemasan, resistensi, 

bahkan penurunan semangat kerja. Pemimpin 
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pelayan membantu pegawai melewati masa 

adaptasi, memberikan arah yang jelas, serta 

menumbuhkan rasa aman dan percaya diri. Dengan 

demikian, kepemimpinan pelayan dapat berperan 

sebagai faktor penguat yang memastikan 

digitalisasi benar-benar memberikan dampak nyata 

pada peningkatan kinerja pegawai (Li dkk., 2021). 

Data internal Dinas Kesehatan Kabupaten 

Lebak menunjukkan bahwa pencapaian kinerja 

pegawai masih belum optimal. Rata-rata capaian 

SKP pegawai pada tahun 2024 hanya mencapai 

72,5%, lebih rendah dari target organisasi sebesar 

minimal 85%. Selain itu, pemanfaatan sistem 

penilaian e-Kinerja masih rendah, di mana hanya 

63% pegawai yang konsisten menginput aktivitas 

harian, sementara sisanya terlambat atau bahkan 

tidak menginput sama sekali. Kondisi ini turut 

berdampak pada keterlambatan pelayanan 

administratif, di mana 28% dokumen layanan 

diselesaikan melewati batas waktu yang ditentukan, 

serta penurunan Indeks Kepuasan Masyarakat dari 

84,12 menjadi 80,05 pada tahun yang sama. Survei 

motivasi pegawai menunjukkan bahwa 52% 

pegawai merasa pekerjaan mereka monoton, dan 

hanya 34% pegawai merasakan pimpinan 

memberikan dukungan pengembangan, 

mengindikasikan bahwa motivasi kerja dan 

penerapan kepemimpinan pelayan masih menjadi 

persoalan mendasar. Temuan ini menunjukkan 

bahwa digital manajemen SDM belum sepenuhnya 

menghasilkan peningkatan kinerja pegawai tanpa 

dukungan motivasi kerja dan kepemimpinan yang 

memberdayakan. 

Fakta tersebut memperlihatkan bahwa 

tantangan digitalisasi di Dinas Kesehatan 

Kabupaten Lebak bukan hanya teknis, tetapi juga 

kultural. Pegawai memiliki latar belakang 

kompetensi digital berbeda, sehingga keberhasilan 

sistem digital sangat ditentukan pada kualitas 

pengelolaan motivasi dan kepemimpinan. Kondisi 

ini selaras dengan temuan berbagai penelitian 

bahwa digital manajemen SDM tidak dapat berdiri 

sendiri tanpa dukungan gaya kepemimpinan yang 

memberdayakan dan iklim psikologis yang 

kondusif bagi kinerja pegawai (Al-kharabsheh dkk., 

2023).  

Berbagai studi sebelumnya menunjukkan 

bahwa meskipun digitalisasi telah dilakukan pada 

banyak instansi pemerintah, persoalan kinerja tetap 

muncul karena pengaruh motivasi, disiplin, budaya 

organisasi, dan gaya kepemimpinan yang belum 

selaras dengan tuntutan transformasi digital (Cai 

dkk., 2020). Pandangan ini menunjukkan adanya 

celah penelitian yang penting untuk dijawab, yaitu 

bagaimana digitalisasi SDM, motivasi kerja, dan 

kepemimpinan pelayan saling berpengaruh dalam 

membentuk kinerja pegawai (Varela dkk., 2019). 

Penulis tertarik mengkaji efektivitas digital 

MSDM di organisasi publik, peran motivasi kerja, 

dan kepemimpinan pelayan dalam keberhasilan 

transformasi kinerja pegawai. Hasil penelitian 

diharapkan menjadi dasar pengembangan kebijakan 

internal, strategi digitalisasi SDM berbasis data, 

penguatan motivasi kerja aparatur, serta penguatan 

gaya kepemimpinan yang adaptif, humanis, dan 

mendukung keberhasilan kinerja pegawai di Dinas 

Kesehatan Kabupaten Lebak. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan metode survei eksplanatori untuk 

menguji hubungan kausal antara Digital Penilaian 

Kinerja, Kepemimpinan pelayan, Motivasi Kerja, 

dan Kinerja Pegawai pada pegawai Dinas 

Kesehatan Kabupaten Lebak. Survei eksplanatori 

merupakan desain penelitian kuantitatif yang 

bertujuan tidak hanya menggambarkan suatu 

fenomena, tetapi juga menjelaskan serta menguji 

pengaruh antarvariabel berdasarkan teori yang telah 

dikembangkan (Creswell dan Clark, 2011). Melalui 

survei eksplanatori, peneliti dapat mengumpulkan 

data secara sistematis dari responden pada satu 

waktu tertentu untuk kemudian dianalisis guna 

mengetahui arah, kekuatan, dan signifikansi 

hubungan sebab-akibat dalam model penelitian. 

Pendekatan kuantitatif dipilih karena mampu 
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menjelaskan hubungan antarvariabel secara 

objektif melalui analisis statistik yang terukur dan 

terstandar (Hair dkk., 2019). Dengan demikian, 

studi kausal dalam penelitian ini digunakan untuk 

mengidentifikasi pengaruh langsung maupun tidak 

langsung antarvariabel sesuai model konseptual 

yang dikembangkan, sehingga menghasilkan bukti 

empiris yang dapat dipertanggungjawabkan secara 

ilmiah. 

Populasi dalam penelitian ini adalah 500 

pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Lebak yang 

mencakup pegawai struktural, fungsional, serta staf 

administrasi yang terlibat dalam proses manajerial 

dan operasional organisasi. Penyertaan seluruh 

kategori pegawai dalam populasi dilakukan karena 

ketiganya memiliki peran yang saling berkaitan 

dalam pelaksanaan penilaian kinerja digital, 

penerapan kepemimpinan pelayan, dan pencapaian 

kinerja pegawai secara keseluruhan. Dengan 

demikian, populasi yang luas ini dapat memberikan 

gambaran yang komprehensif terhadap hubungan 

antarvariabel yang diteliti. 

Teknik pengambilan sampel menggunakan 

sampel acak sederhana, yaitu metode probabilitas 

yang memberikan kesempatan yang sama bagi 

setiap anggota populasi untuk dipilih menjadi 

sampel penelitian (Noor, 2017). Pemilihan teknik 

ini bertujuan untuk memastikan bahwa sampel 

benar-benar representatif terhadap populasi serta 

menghindari terjadinya bias seleksi yang dapat 

memengaruhi validitas hasil penelitian. Sampel 

acak sederhana juga dianggap sesuai untuk populasi 

yang homogen secara karakteristik umum, yaitu 

sama-sama berstatus sebagai pegawai di 

lingkungan Dinas Kesehatan dengan sistem kerja 

yang relatif serupa, meskipun berasal dari divisi 

yang berbeda. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil pengujian model struktural 

memberikan gambaran empiris yang jelas 

mengenai hubungan antara Digital Manajemen 

Sumber Daya Manusia (DSDM), Kepemimpinan 

Pelayan (KPL), Motivasi Kerja (MK), dan Kinerja 

Pegawai (KPG) pada Dinas Kesehatan Kabupaten 

Lebak. Seluruh jalur pengaruh yang diuji dalam 

penelitian ini dinyatakan signifikan dan diterima, 

baik pengaruh langsung maupun tidak langsung. 

Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan 

kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh 

sistem dan kepemimpinan secara langsung, tetapi 

juga melalui mekanisme psikologis berupa motivasi 

kerja. 

Nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 

0,683 menunjukkan bahwa 68,3% variasi kinerja 

pegawai dapat dijelaskan oleh Digital MSDM, 

Kepemimpinan Pelayan, dan Motivasi Kerja. 

Angka ini menegaskan bahwa model penelitian 

memiliki daya jelaskan yang kuat dalam konteks 

pengelolaan kinerja pegawai di lingkungan Dinas 

Kesehatan Kabupaten Lebak. 

a. Digital MSDM terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa 

Digital MSDM berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai dengan koefisien jalur β = 

0,184 dan nilai signifikansi ρ = 0,033. Meskipun 

signifikan, kekuatan pengaruh ini tergolong relatif 

lemah. Temuan ini mencerminkan kondisi empiris 

di lapangan bahwa penerapan Digital MSDM, 

khususnya sistem penilaian kinerja berbasis digital 

(e-Kinerja), belum sepenuhnya berdampak 

langsung pada peningkatan kinerja pegawai. 

Kondisi tersebut dapat dijelaskan melalui 

indikator Digital MSDM dalam tesis, yaitu 

kesiapan organisasi dan dukungan manajemen. 

Pada indikator kesiapan organisasi, masih 

ditemukan keterbatasan kapasitas sumber daya dan 

ketidakseimbangan antara tuntutan sistem digital 

dengan kemampuan pegawai. Hal ini tercermin dari 

temuan bahwa sebagian pegawai belum konsisten 

mengisi aktivitas kinerja harian dan belum 

sepenuhnya memanfaatkan fitur sistem digital. 

Sementara itu, pada indikator dukungan 

manajemen, meskipun dukungan pimpinan secara 

normatif dinilai cukup baik, namun pendampingan 

teknis dan penguatan kompetensi digital belum 

dilakukan secara merata. Akibatnya, sistem digital 

lebih dipersepsikan sebagai kewajiban administratif 

dibandingkan sebagai alat peningkatan kinerja. 
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b. Kepemimpinan Pelayan terhadap Kinerja 

Pegawai 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa 

Kepemimpinan Pelayan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai dengan 

koefisien β = 0,278 dan ρ = 0,001. Temuan ini 

menunjukkan bahwa perilaku pimpinan yang 

menekankan pelayanan, tanggung jawab, dan 

kepedulian terhadap pegawai mampu mendorong 

peningkatan kinerja. 

Indikator kepemimpinan pelayan dalam 

tesis meliputi fokus pada kebaikan bersama dan 

penekanan tanggung jawab kerja. Indikator-

indikator ini dinilai relatif tinggi, sehingga mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan 

mendorong pegawai bekerja sesuai standar 

organisasi. Namun, pengaruh langsung 

kepemimpinan terhadap kinerja masih terbatas 

karena indikator kepemimpinan pelayan belum 

sepenuhnya terintegrasi dengan pemberian umpan 

balik kinerja berbasis sistem digital, sehingga peran 

kepemimpinan lebih dominan pada aspek moral dan 

etika kerja dibandingkan aspek teknis kinerja. 

c. Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Motivasi kerja menunjukkan pengaruh 

yang kuat terhadap kinerja pegawai dengan 

koefisien β = 0,522 dan ρ = 0,000. Temuan ini 

menegaskan bahwa motivasi kerja merupakan 

faktor kunci dalam menjelaskan variasi kinerja 

pegawai. Indikator motivasi kerja dalam tesis terdiri 

dari dorongan intrinsik dan dorongan ekstrinsik. 

Dorongan intrinsik, seperti kemampuan mengatur 

cara terbaik menyelesaikan pekerjaan dan perasaan 

dihargai atas prestasi kerja, menunjukkan 

kontribusi tinggi terhadap kinerja. Sementara itu, 

dorongan ekstrinsik seperti rasa aman dalam 

bekerja dan lingkungan kerja yang mendukung juga 

berperan penting dalam menjaga konsistensi 

kinerja. Pegawai yang memiliki motivasi tinggi 

cenderung menunjukkan kolaborasi kerja yang baik 

dan disiplin kerja, yang merupakan indikator utama 

kinerja pegawai dalam penelitian ini. 

 

d. Digital MSDM terhadap Motivasi Kerja 

Berbeda dengan pengaruh langsung 

terhadap kinerja, Digital MSDM menunjukkan 

pengaruh yang sangat kuat terhadap motivasi kerja, 

dengan koefisien β = 0,735 dan ρ = 0,000. Temuan 

ini menegaskan bahwa dampak utama Digital 

MSDM terletak pada pembentukan kondisi 

psikologis pegawai. Indikator Digital MSDM yang 

berkontribusi besar terhadap motivasi kerja adalah 

dukungan manajemen, khususnya persepsi pegawai 

bahwa manajemen senior mendukung penuh 

implementasi digital MSDM dan bahwa unit SDM 

memiliki kompetensi yang memadai. Ketika 

pegawai merasakan adanya dukungan organisasi, 

muncul rasa aman dan kepercayaan diri dalam 

menjalankan pekerjaan. Sebaliknya, pada indikator 

kesiapan organisasi yang masih relatif rendah, 

keterbatasan literasi digital menyebabkan sebagian 

pegawai mengalami kesulitan adaptasi. Kondisi ini 

memperkuat temuan bahwa Digital MSDM 

meningkatkan motivasi kerja terutama ketika 

pegawai merasa didukung dan difasilitasi oleh 

organisasi. 

e. Kepemimpinan Pelayan terhadap Motivasi 

Kerja 

Kepemimpinan Pelayan terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 

dengan koefisien β = 0,451 dan ρ = 0,000. Temuan 

ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang 

melayani berperan penting dalam membangun 

dorongan kerja pegawai. Indikator kepemimpinan 

pelayan yang paling memengaruhi motivasi kerja 

adalah penekanan pimpinan pada tanggung jawab 

pekerjaan serta kepedulian terhadap kepentingan 

bersama. Ketika pimpinan menunjukkan komitmen 

dan memberi teladan, pegawai merasa dihargai dan 

memiliki peran penting dalam organisasi. Namun, 

indikator kepemimpinan yang masih rendah, seperti 

pendampingan intensif dalam adaptasi sistem 

digital, membatasi peningkatan motivasi secara 

optimal bagi seluruh pegawai. 
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f. Digital MSDM terhadap Kinerja Pegawai 

melalui Motivasi Kerja 

Pengaruh tidak langsung DSDM → MK → 

KPG memiliki nilai koefisien mediasi sebesar 

0,384, yang lebih besar dibandingkan pengaruh 

langsung DSDM terhadap kinerja pegawai (β = 

0,184). Temuan ini menunjukkan bahwa digital 

MSDM tidak bekerja secara optimal bila 

berdampak langsung, melainkan terlebih dahulu 

membentuk kondisi psikologis pegawai. Indikator 

DSDM yang tergolong tinggi, seperti kejelasan 

indikator kinerja, transparansi penilaian berbasis 

sistem, dan kemudahan akses informasi kinerja, 

terbukti meningkatkan motivasi pegawai. Pegawai 

yang memahami target dan dapat memantau 

capaian kerjanya secara objektif cenderung 

menunjukkan semangat kerja dan tanggung jawab 

yang lebih tinggi. Sebaliknya, indikator yang relatif 

rendah, seperti keterbatasan pelatihan digital dan 

konsistensi penggunaan sistem e-Kinerja, 

menyebabkan digitalisasi belum sepenuhnya 

mampu meningkatkan kinerja secara langsung, 

sehingga peran motivasi menjadi krusial sebagai 

jembatan pengaruh. 

g. Kepemimpinan Pelayan terhadap Kinerja 

Pegawai melalui Motivasi kerja 

Pengaruh tidak langsung KPL → MK → 

KPG menunjukkan koefisien mediasi sebesar 

0,235, yang juga lebih besar dibandingkan beberapa 

pengaruh langsung dalam model. Hal ini 

menegaskan bahwa kepemimpinan pelayan 

meningkatkan kinerja pegawai terutama melalui 

peningkatan motivasi kerja. Indikator 

kepemimpinan pelayan yang tinggi, seperti empati 

pimpinan, dukungan moral, dan keadilan perlakuan, 

mendorong pegawai merasa dihargai dan 

diperhatikan, sehingga motivasi intrinsik 

meningkat. Namun demikian, indikator yang masih 

rendah, seperti intensitas coaching kinerja dan 

pemberian umpan balik berbasis data digital, 

membatasi dampak langsung kepemimpinan 

terhadap kinerja, sehingga efeknya lebih kuat ketika 

dimediasi oleh motivasi kerja. 

 
Gambar Model Struktur 

 

Pembahasan 

Digital MSDM terhadap Kinerja Pegawai 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Digital Manajemen Sumber Daya Manusia 

(DSDM) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai, meskipun dengan 

kekuatan pengaruh yang relatif lebih rendah 

dibandingkan variabel lain. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa penerapan sistem digital di 

Dinas Kesehatan Kabupaten Lebak telah 

memberikan kontribusi terhadap peningkatan 

kinerja, namun belum sepenuhnya optimal dalam 

menghasilkan dampak langsung yang kuat.  

Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan 

pandangan Strohmeier (2020) dan Marler dan Parry 

(2016) yang menegaskan bahwa digitalisasi MSDM 

mampu meningkatkan efisiensi, transparansi, dan 

akurasi pengelolaan kinerja. Indikator-indikator 

DSDM seperti kejelasan target kinerja, kemudahan 

akses data kinerja, dan transparansi penilaian 

berperan penting dalam membantu pegawai 

memahami ekspektasi organisasi. Ketika indikator-

indikator ini berfungsi dengan baik, pegawai 

memiliki pedoman kerja yang jelas sehingga kinerja 

cenderung meningkat. 

Namun demikian, hasil penelitian juga 

menunjukkan bahwa beberapa indikator DSDM 

masih berada pada kategori rendah hingga sedang, 

khususnya konsistensi penggunaan sistem e-

Kinerja, frekuensi pelatihan digital, dan literasi 

teknologi pegawai. Kondisi ini menjelaskan 

mengapa pengaruh langsung DSDM terhadap 

kinerja belum terlalu kuat. Sejalan dengan 

Technology Acceptance Model (Unsworth et al., 

2021),  penerimaan teknologi sangat ditentukan 

oleh persepsi kemanfaatan dan kemudahan 

penggunaan. Apabila pegawai belum sepenuhnya 
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merasa nyaman dan terampil menggunakan sistem 

digital, maka sistem tersebut cenderung 

dipersepsikan sebagai beban administratif, bukan 

sebagai alat peningkatan kinerja. 

Temuan ini mendukung hasil penelitian Al-

kharabsheh dkk. (2023) dan Halid dkk. (2020) yang 

menyimpulkan bahwa digitalisasi MSDM di sektor 

publik tidak serta-merta meningkatkan kinerja 

apabila tidak diimbangi dengan kesiapan SDM dan 

dukungan organisasi. Dengan demikian, digital 

MSDM pada konteks Dinas Kesehatan Kabupaten 

Lebak berperan sebagai infrastruktur pendukung 

kinerja, bukan determinan tunggal. 

 

Kepemimpinan Pelayan dan Kinerja Pegawai 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kepemimpinan pelayan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini 

menguatkan teori kepemimpinan pelayan yang 

dikemukakan Greenleaf (1998) dan Dierendonck 

(2011), bahwa pemimpin yang melayani mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

pertumbuhan dan performa pegawai. 

Indikator kepemimpinan pelayan yang paling 

berpengaruh terhadap kinerja adalah dukungan 

emosional, empati, keadilan perlakuan, serta 

kesediaan pimpinan membantu menyelesaikan 

hambatan kerja. Ketika pimpinan menunjukkan 

kepedulian dan keterlibatan aktif, pegawai merasa 

dihargai dan terdorong untuk bekerja lebih optimal. 

Kondisi ini sesuai dengan penelitian Saleem dkk. ( 

2020) yang menemukan bahwa kepemimpinan 

pelayan meningkatkan kinerja melalui peningkatan 

kepercayaan dan rasa aman psikologis.  

Namun demikian, indikator yang relatif rendah 

seperti konsistensi pemberian umpan balik kinerja 

dan coaching berbasis data digital menyebabkan 

pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja belum 

maksimal. Dalam konteks transformasi digital, 

pimpinan tidak hanya dituntut memiliki empati, 

tetapi juga kemampuan memanfaatkan data kinerja 

untuk membimbing pegawai secara objektif (Li 

dkk., 2021). Dengan kata lain, kepemimpinan 

pelayan yang efektif di era digital adalah 

kepemimpinan yang humanis sekaligus berbasis 

data. 

 

Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai 

 Motivasi kerja terbukti sebagai variabel 

paling dominan dalam memengaruhi kinerja 

pegawai. Temuan ini konsisten dengan teori 

Expectancy (Vroom, 1964; Herzberg, 1966) 

menegaskan bahwa kinerja merupakan fungsi dari 

dorongan internal dan persepsi pegawai terhadap 

nilai hasil kerja. Indikator motivasi kerja yang 

tinggi, seperti keinginan berprestasi, rasa tanggung 

jawab, dan orientasi pada pencapaian target, 

berkontribusi besar terhadap peningkatan kualitas 

dan ketepatan penyelesaian pekerjaan. Pegawai 

yang termotivasi cenderung lebih disiplin dalam 

menginput kinerja digital, menyelesaikan tugas 

tepat waktu, dan menjaga kualitas pelayanan. 

Sebaliknya, indikator motivasi yang rendah seperti 

persepsi pekerjaan monoton dan kurangnya 

penghargaan nonfinansial berpotensi menurunkan 

konsistensi kinerja. Hal ini sejalan dengan temuan 

Luu (2019) dan Jensen dan Bro (2018) yang 

menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki 

hubungan langsung dan kuat dengan produktivitas 

individu. 

 

Digital MSDM dan Motivasi Kerja 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

digital MSDM memiliki pengaruh yang sangat kuat 

terhadap motivasi kerja pegawai. Temuan ini 

menegaskan bahwa dampak utama digitalisasi 

MSDM terletak pada aspek psikologis dan perilaku 

pegawai, bukan langsung pada output kinerja. 

Indikator DSDM yang paling memengaruhi 

motivasi kerja adalah transparansi penilaian, 

kejelasan indikator kinerja, kemudahan monitoring 

capaian, serta kecepatan umpan balik. Ketika 

pegawai dapat melihat secara langsung capaian 

kerja mereka melalui sistem digital, muncul rasa 

kejelasan, keadilan, dan kontrol diri terhadap 

pekerjaan. Kondisi ini memperkuat motivasi 
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intrinsik pegawai, sebagaimana dijelaskan dalam 

teori Goal Setting (Locke dkk., 2002), bahwa tujuan 

yang jelas dan terukur meningkatkan dorongan 

kerja. Selain itu, dari perspektif Social Exchange 

Theory (Blau, 1964), digital MSDM dipersepsikan 

sebagai bentuk investasi organisasi dalam 

mendukung pegawai. Ketika pegawai merasakan 

manfaat sistem digital—seperti pengurangan 

subjektivitas penilaian dan kemudahan 

administrasi—mereka cenderung membalasnya 

dengan sikap positif berupa peningkatan motivasi 

kerja. Hal ini sejalan dengan temuan Wang (2024) 

yang menyatakan bahwa sistem penilaian digital 

meningkatkan keterlibatan dan motivasi karena 

pegawai merasa diperlakukan secara adil dan 

profesional. 

Namun, indikator yang masih rendah seperti 

minimnya pelatihan lanjutan dan pendampingan 

teknis berpotensi menghambat peningkatan 

motivasi secara merata. Pegawai yang kurang 

percaya diri menggunakan teknologi cenderung 

mengalami kecemasan kerja, sehingga motivasi 

dapat menurun. Oleh karena itu, digital MSDM 

terbukti sangat efektif dalam meningkatkan 

motivasi, tetapi keberhasilannya sangat bergantung 

pada kualitas implementasi dan pengelolaan 

perubahan. 

 

Kepemimpinan Pelayan dan Motivasi Kerja 

 Hasil penelitian memperlihatkan bahwa 

kepemimpinan pelayan memiliki pengaruh kuat 

terhadap motivasi kerja pegawai. Temuan ini 

menegaskan bahwa motivasi kerja tidak hanya 

dipengaruhi oleh sistem dan kebijakan, tetapi juga 

oleh kualitas hubungan interpersonal antara 

pimpinan dan pegawai. 

Indikator kepemimpinan pelayan yang paling 

memengaruhi motivasi kerja adalah pemberdayaan, 

pengakuan atas kontribusi pegawai, komunikasi 

terbuka, dan dukungan pengembangan diri. Ketika 

pimpinan berperan sebagai fasilitator, pegawai 

merasa memiliki makna dalam pekerjaannya, 

sehingga motivasi intrinsik meningkat. Hal ini 

sejalan dengan Self-Determination Theory  (Deci 

dan Ryan, 2017), yang menekankan pentingnya 

kebutuhan otonomi, kompetensi, dan 

keterhubungan dalam membentuk motivasi. 

Sebaliknya, indikator yang masih lemah seperti 

pelibatan pegawai dalam pengambilan keputusan 

rutin berpotensi menurunkan motivasi kerja jangka 

panjang. Penelitian Zhou dan Miao (2014) 

menunjukkan bahwa keterlibatan pegawai dalam 

proses kerja strategis meningkatkan rasa memiliki 

dan komitmen, yang pada akhirnya memperkuat 

motivasi kerja. 

 

Digital MSDM terhadap Kinerja Pegawai 

melalui Motivasi Kerja 

 Pengaruh tidak langsung DSDM → MK → 

KPG memiliki koefisien sebesar 0,384, yang lebih 

besar dibandingkan pengaruh langsung DSDM 

terhadap kinerja pegawai. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa Digital MSDM tidak 

secara otomatis meningkatkan kinerja pegawai, 

melainkan bekerja melalui pembentukan kondisi 

psikologis berupa motivasi kerja. Dalam tesis ini, 

Digital MSDM diukur melalui indikator kesiapan 

organisasi dan dukungan manajemen. Indikator 

dukungan manajemen menunjukkan kontribusi 

yang relatif tinggi, khususnya dalam bentuk 

komitmen pimpinan dan keberadaan kebijakan 

digital MSDM. Dukungan ini menciptakan persepsi 

positif pegawai terhadap sistem digital, yang 

mendorong peningkatan motivasi intrinsik, seperti 

rasa tanggung jawab dan dorongan untuk 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Sebaliknya, 

indikator kesiapan organisasi yang masih relatif 

rendah, terutama terkait keterbatasan kompetensi 

digital pegawai, menyebabkan sistem digital belum 

mampu meningkatkan kinerja secara langsung, 

sehingga peran motivasi kerja menjadi sangat 

penting sebagai penghubung pengaruh. 

 

Kepemimpinan Pelayan terhadap Kinerja 

Pegawai melalui Motivasi Kerja 

 Pengaruh tidak langsung KPL → MK → 

KPG menunjukkan koefisien sebesar 0,235, yang 

juga signifikan dan lebih kuat dibandingkan 

beberapa pengaruh langsung dalam model. Temuan 

ini menegaskan bahwa kepemimpinan pelayan 

meningkatkan kinerja pegawai terutama melalui 
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peningkatan motivasi kerja. Indikator 

kepemimpinan pelayan dalam tesis, yaitu fokus 

pada kebaikan bersama dan penekanan pada 

tanggung jawab kerja, dinilai cukup tinggi oleh 

responden. Sikap pimpinan yang mengedepankan 

kepentingan bersama dan memberikan teladan 

tanggung jawab kerja menumbuhkan rasa dihargai 

dan kepercayaan pegawai terhadap pimpinan. 

Kondisi ini memperkuat motivasi intrinsik pegawai, 

yang selanjutnya mendorong peningkatan kinerja. 

Namun demikian, keterbatasan pendampingan 

individual menyebabkan pengaruh kepemimpinan 

terhadap kinerja lebih efektif ketika dimediasi oleh 

motivasi kerja. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, 

dapat disimpulkan sebagai berikut. Terdapat 

pengaruh digital manajemen sumber daya manusia 

berpengaruh langsung positif terhadap kinerja 

pegawai. Ini menunjukkan bahwa peningkatan 

digital manajemen sumber daya manusia akan 

menyebabkan peningkatan kinerja pegawai. 

Dengan perkataan lain, digital manajemen sumber 

daya manusia berperan penting dalam membentuk 

norma-norma dan nilai-nilai yang mendorong 

organisasi untuk lebih peduli terhadap kelestarian 

lingkungan, yang mendorong peningkatan 

internalisasi kinerja pegawai. Terdapat pengaruh 

langsung positif kepemimpinan pelayanan terhadap 

kinerja pegawai. Ini menunjukkan bahwa 

peningkatan efektivitas kepemimpinan pelayanan 

akan menyebabkan peningkatan kinerja pegawai. 

Dengan perkataan lain, kepemimpinan pelayanan 

memiliki visi yang jelas tentang lingkungan dan 

mampu menginspirasi anggota organisasi untuk 

berkomitmen pada praktik MSDM, secara langsung 

akan memperkuat kinerja pegawai. Terdapat 

pengaruh langsung positif motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki 

pegawai, semakin meningkat pula kinerja yang 

dihasilkan, baik dari aspek kuantitas maupun 

kualitas pelaksanaan tugas. Terdapat pengaruh 

langsung positif digital manajemen sumber daya 

terhadap motivasi kerja. Ini menunjukkan bahwa 

peningkatan digital manajemen sumber daya 

manusia akan menyebabkan peningkatan motivasi 

kerja. Terdapat pengaruh langsung positif 

kepemimpinan pelayanan terhadap motivasi kerja. 

Ini menunjukkan bahwa peningkatan efektivitas 

kepemimpinan pelayanan akan menyebabkan 

peningkatan motivasi kerja.  Terdapat pengaruh 

tidak langsung positif digital manajemen sumber 

daya manusia terhadap kinerja pegawai melalui 

motivasi kerja. Ini menunjukkan bahwa 

peningkatan digital manajemen sumber daya 

manusia akan menyebabkan peningkatan motivasi 

kerja berdampak pada peningkatan kinerja pegawai. 

Terdapat pengaruh tidak langsung positif 

kepemimpinan pelayanan terhadap kinerja pegawai 

melalui motivasi kerja. Ini menunjukkan bahwa 

peningkatan efektivitas kepemimpinan pelayanan 

akan menyebabkan peningkatan motivasi kerja 

berdampak pada peningkatan kinerja pegawai 
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