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ABSTRAK

PENGARUH DIGITALISASI DAN MSDM STRATEGIK DIMEDIASI
HUMAN CAPITAL & SOCIAL CAPITAL UNTUK MEMPEROLEH
KEUNGGULAN KOMPETITIF PADA BPD DI INDONESIA

Oleh :
MIRA ROZANNA

Penelitian ini menganalis pengaruh Digitalisasi, MSDM Strategik dimediasi
Human Capital & Social Capital dalam perannya meningkatkan keunggulan
kompetitif Bank Pembangunan Daerah di Indonesia. Menggunakan desain
penelitian kuantitatif melalui kuesioner dan wawancara kepada Dewan Komisaris,
Direksi & Manajer Senior pada Bank Pembangunan Daerah di Indonesia. Analisis
Structural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan aplikasi statistik
LISREL digunakan untuk menganalisis data. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
digitalisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) Strategik & Keunggulan kompetitif, namun MSDM Streategik
berpengaruh negatif terhadap Keunggulan Kompetitif Bank Pembangunan Daerah
di Indonesia. Sementara itu, Human Capital dan Social Capital berperan sebagai
mediasi penting dalam pengaruh Digitalisasi, MSDM Strategik  terhadap
keunggulan kompetitif Bank Pembangunan Daerah. Kebaruan dari penelitian ini
adalah adanya pengaruh digitalisasi dan Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) Strategik yang dimediasi oleh Human Capital dan Social Capital
terhadap peningkatan keunggulan kompetitif pada Bank Pembangunan Daerah di
Indonesia.

Keywords: Strategic Human Resources Management (SHRM), Bank Digitization,
human capital, social capital, Competitive Advantage.
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BAB1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Strategi merupakan penentuan tujuan dan sasaran jangka panjang perusahaan
dengan melakukan serangkaian tindakan dan alokasi sumber daya untuk mencapai
tujuan perusahaan (Chandler, 1962), dalam rangka memenangkan kompetisi atau
persaingan (Grant, 2009). Disrupsi teknologi telah melanda berbagai industri telah
meningkatkan persaingan secara signifikan. Digitalisasi telah merubah aktivitas
berbagai aspekkehidupan secara luas, merubah pengelolaan pelanggan, diperlukan
layanan menjadi lebih personal dan kustomisasi. Berdasarkan fakta sejarah banyak
perusahaan besar akhirnya lenyap karena gagal berdaptasi dengan perubahan.

Pendorong perubahan paling kuat di sektor perbankan adalah digitalisasi
(Beck et al., 2016 ; Puschmann, 2017) dan memperhatikan sumber daya manusia
Kitsios et al. (2021) Digitalisasi sektor perbankan saat ini telah meningkatkan
persaingan, bank untuk meraih keunggulan kompetitif tidak hanya menyediakan
solusi teknologi dan kualitas layanan, namun juga membangun kepercayaan serta
memastikan profesionalisme SDM dalam melayani pelanggan. (Kuchciak &
Warwas, 2021). Pendorong perubahan paling kuat di sektor perbankan adalah
digitalisasi (Beck et al., 2016; Puschmann, 2017, dan memperhatikan sumber daya
manusia (Kitsios et al., 2021).

Persaingan di sektor perbankan telah meningkat sebagai akibat dari
digitalisasi, bank-bank terkemuka di dunia telah memplopori penggunaan artificial

intelligence dalam industri perbankan. JP Morgan menggunakan aplikasi Contract



Intelligence (COiN), yang dapat mempercepat analisis 120.000 dokumen hukum
perjanjian kredit , yang semula manual memerlukan waktu 360.000 jam menjadi
detik sehingga terjadi penghematan karyawan oleh asisten virtual. Bank of
America yang memulai intelligent virtual assistant chatbot dengan analisis
prediktif dan pesan kognitif " untuk dapat memberikan jawaban & financial
guidance untuk 45 juta pelanggan.

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berperan sangat penting agar
sektor perbankan untuk memiliki keunggulan bersaing dalam lingkungan bisnis
yang sangat kompetitif. Perbankan di Era 4.0 membutuhkan karyawan yang
adaptif, terampil dan inivatif dalam teknologi baru, keamanan siber, digitalisasi
proses, dan analisis data (Kuchciak & Warwas, 2021).

Bank Pembangunan Daerah (BPD) adalah Bank Umum, yang berfungsi
sebagai salah satu lembaga keuangan untuk mendukung otonomi perbankan dan
keuangan daerah di Indonesia (Undang-Undang Republik Indonesia, 1962). Saat
ini terdapat 27 BPD di Indonesia yang terdiri dari Bank Umum Konvensional dan
Bank Umum Syariah (Badan Pusat Statistik, 2023).

Sampai saat ini, BPD peran belum mencapai tingkat yang optimal dan belum
menunjukkan keunggulan kompetitif dibandingkan dengan bank swasta dan

BUMN di Indonesia., sebagaimana digambar berikut ini:
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Gambar 1. Komposisi Aset & Market Share Perbankan Indonesia
Sumber: Data OJK, Bank Indonesia, Annual Report Desember 2022

Berdasarkan gambar tersebut diatas, aset perbankan mengalami peningkatan
sejak tahun 2013-2022 atau (CAGR 2013-2022: 8,41%). Pada periode tersebut
aset Bank BUMN mengalami peningkatan diatas rata-rata industri atau CAGR
sebesar 11,44%, sementara aset peningkatan BPD pada pada periode 2013-2022
sebesar 9,13 %. Namun demikian, sejak tahun dari 2013 hingga 2022, market
share BPD masih rendah dan statis sebesar 8%, dibandingkan dengan market share
Bank BUMN yang sudah mencapai sebesar 50% dan Bank Swasta sebesar 22 %
dari total aset perbankan Indonesia (Data OJK, Bank Indonesia, Annual Report

2022).



Berdasarkan data Asbanda pada 31 Desember 2023, menunjukkan dari 27
BPD di Indonesia hanya 7 BPD dengan aset diatas rata-rata asset BPD secara
nasional Rp37 Triliun, Bank BJB merupakan BPD dengan aset terbesar yaitu Rp
188,2 Triliun , Bank Jatim Rp 103,8 Triliun dan Bank Jateng dengan Aset Rp

88,4 Triliun, sebagaimana pada gambar dibawah ini:
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Gambar 2. Peringkat BPD Berdasarkan Total Aset, 31 Desember 2023
Sumber:Data Asbanda & Infobank, Agustus 2024

Perhitungan produktivitas pegawai merupakan salah satu penilaian kinerja
dan keunggulan perusahaan (Colwell & Davis, 1992; Cheng et al., 2023),
berdasarkandata per 31 Desember 2022. Berdasarkan data produktivitas pegawai
(laba/pegawai) per 31 Desember 2022. Produktivitas pegawai terbaik adalah Bank

BCA sebesar Rpl.616,43 juta/pegawai, disusul Bank Mandiri Rpl1.076,21



juta/pegawai dan BRI sebesar Rp.679,54 juta/pegawai.
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Gambar 3. Produktivitas Pegawai (Laba /Pegawai) Perbankan Indonesia 2022.
Sumber: Annual Report 2022 & Asbanda Juni 2023 (diolah), BPD menggunakan

nilai Total dari 27 BPD seluruh Indonesia.

Berdasarkan data tersebut, produktivitas pegawai (laba per pegawai terbaik

adalah Bank BCA sebesar Rpl.616,43 juta/pegawai, disusul Bank Mandiri

Rpl1.076,21 juta/pegawai. Adapun produktivitas pegawai BPD (Laba/pegawai)

tahun 2022 rata-rata Rp217,10 juta, masih jauh dibawah produktivitas pegawai

Bank Swasta & Bank BUMN, berdasarkan data 31 Desember 2022. Angka

produktivitas ini juga menunjukan bahwa SDM BPD belum memiliki keunggulan

kompetitif dibandingkan bank Swasta dan bank BUMN di Indonesia.



Tabel 1. Keunggulan Kompetitif 105 Bank di Indonesia per Desember 2022 &

2023
KMBI & Asset BPD Aset Keterangan
2 1 3 4
KBMI 3, Asset Diatas Rp Bank BJB 188,2  Peringkat 2
150Triliun
KBMI 2, Asset Rp 100 sd Rp Bank Jatim 103,8  Peringkat 2
150 Triliun
KBMI 2, Asset 50 sd Rp 100 Bank DKI 83,0  Peringkat 2
Triliun
BMI 2, Asset Dibawah Rp 50  Bank Jateng 88,4  Peringkat 4
Triliun
Bank Kaltimtara 49,3  Peringkat 4
KBMI 1, Asset Rp 25 Triliun  Bank Kalbar 25,0  Peringkat 1
Keatas Bank BPD Bali 34,3  Peringkat 2
Bank Nagari 31,9  Peringkat 3
Bank Papua 32,2  Peringkat 4
Bank Sumut 44,3  Peringkat 5
Bank 38,4  Peringkat 6
SumselBabel
Bank Aceh 30,4 Peringkat 8
Syariah
Bank Sulselbar 30,8  Peringkat 9
Bank Riau Kepri 29,3 Peringkat 10
KBMI 1, Asset Rp.10 Triliun ~ Bank Kalteng 15,1  Peringkat 2
sd Keatas
Bank NTB 14,2 Peringkat 3
Syariah
Bank Sultra 13,6  Peringkat 4
Bank Kalsel 23,7  Peringkat 10
Bank Jambi 13,7 Peringkat 11
Bank Lampung 10,3  Peringkat 12
Bank BPD DIY 18,5 Peringkat 13
Bank Sulteng 12,1  Peringkat 15
Bank SulutGo 20,8  Peringkat 16
Bank NTT 17,3  Peringkat 17
KBMI 1Asset Dibawah Bank Bengkulu 9,0  Peringkat 4
Rp.10 Triliun
Bank Maluku 9,3 Peringkat 5
Malut
Bank Banten 6,8  Peringkat 6

Sumber : Infobank No 556, Agustus 2024



Peringkat Bank terbaik di Indonesia per Desember 2022 & 2023, dianalisa
berdasarkan pencapaian perbankan secara industri, laporan publikasi, laporan
GCG dan Laporan Profil Risiko dan ratio keuangan , serta pencapaian perbankan
secara industri (Infobank, Agustus 2024), maka berdasarkan Kelompok Bank
Berdasarkan Modal Inti (KBMI) dan Asset Bank Terbaik sebagai berikut : KBMI
3: Modal Inti lebih dari Rp14 Triliun sampai dengan Rp 70 Triliun. Asset Rp 200
Triliun Keatas : peringkat 1. Bank OCBC NISP; 2. BSI; 3.CIMB Niaga , tidak
ada BPD. Asset 150 Triliun sd di bawah Rp 200 Triliun Keatas : peringkat 1 BPD
yaitu Bank BJB; 2 Maybank Indonesia; 3 UOB Indonesia.

Berdasarkan Kelompok Bank Berdasarkan Modal Inti (KBMI) 2 yaitu
Modal Inti lebih dari Rp6 Triliun sampai dengan Rp 14 Triliun. Asset Rp 100
Triliun Keatas : peringkat 1. Bank DBS Indonesia; peringkat 2. BPD Bank Jatim;
3.Bank Mayapada. Bank dengan Asset 50 Triliun sd Dibawah Rp 100 Triliun
Keatas : peringkat 1 Bank Mandiri Taspen; peringkat 2 BPD Bank DKI; peringkat
3 Bank Widori Saudara Indonesia 1906 dan peringkat 4. BPD Bank Jateng. Bank
dengan Asset Dibawah Rp 50 Triliun : peringkat 1 Bank ANZ; 2 Allo Bank
Indonesia; 3 Bank China Construction Bank Indonesia dan peringkat 4. BPD Bank
Kaltimtara.

Berdasarkan Kelompok Bank Berdasarkan Modal Inti (KBMI) 1: Modal
Inti lebih sampai dengan Rp 6 Triliun, Asset Rp 14 Triliun Keatas : peringkat 1
sampai dengan 6 di dominasi BPD. 1. Bank Kalbar; 2. BPD Bali; 3.Bank Nagari;
4. Bank Papua; 5. Bank Sumut; 6. Bank Sumsel Babel; selanjutnya peringkat ke

7: Bank National Nobu; peringkat 8 :Bank Aceh Syariah; 9. Bank Sulselbar. Asset



50 Triliun sd Dibawah Rp 100 Triliun Keatas : peringkat 1 Bank Mandiri Taspen;
2 BPD Bank DKI; 3 Bank Widori Saudara Indonesia 1906 dan peringkat 4. BPD
Bank jateng. Asset Rp.10 Triliun sd Rp 25 Triliun : peringkat 1.Bank BCA Syariah;
2. BPD Kalteng; 3 Bank NTB Syariah dan 4. Bank Sultra ; peringkat 10; BPD
Kalsel, 11 BPD Jambi, 12. Bank Lampung, 13. Bank BPD DIY, 15 Bank Sulteng;
16. Bank Sulutgo; 17. Bank BJB Syariah, 24, Bank NTT; Asset dibawah Rp.10
Triliun : peringkat 1.Bank Ganesha; 2. Bank SBI Indonesia; 3 KROM Bank
Indonesia. BPD Peringkat pada 4. Bank Bengkulu, 9. Maluku Malut dan 12 Bank
Banten (Infobank No 556, Agustus 2024, Lampiran 4 )

Tabel 2. 10 BPD Terbaik Bedasarkan kelompok Bank Per Desember 2022 dan

2023
Predikat
No KMBI BPD Bali
2022 2023

1 KBMI1 Bank Kalteng Sangat Bagus Sangat Bagus
2 KBMI1 Bank Kalbar Sangat Bagus Sangat Bagus
3 KBMI1 BPD Bali Sangat Bagus Sangat Bagus
4 KBMI1 Bank NTB Syariah ~ Sangat Bagus Sangat Bagus
5 KBMI1 Bank Nagari Sangat Bagus Sangat Bagus
6 KBMI1 Bank Papua Sangat Bagus Sangat Bagus
7 KBMI1 Bank Sultra Sangat Bagus Sangat Bagus
8 KBMI 2 Bank DKI Sangat Bagus Sangat Bagus
9 KBMI3 Bank BJB Sangat Bagus Sangat Bagus
10 KBMI1 Bank Sumut Sangat Bagus Sangat Bagus

Sumber : Infobank No 556, Agustus 2024

Berdasarkan Tabel 2 diatas, 10 BPD Terbaik Bedasarkan kelompok Bank
BPD terdiri dari Bank Kalteng, Bank Kalbar, BPD Bali, Bank NTB Syariah, Bank

Nagari. Bank Papua, Bank Sultra, Bank DKI, Bank BJB di peringkat 2 di KBMI



, namun menjadi peringkat 9 diantara BPD, sementara Bank Sumut pada peringkat
kesepuluh.

The Best Bank Service Excellence Monitor (BBSEM) adalah studi sindikasi
sejak 1997 membantu perbankan meningkatkan layanan service nya dengan
mengidentifikasi best practice dan Marketing Research Indonesia yang dilakukan
melalui pengamatan service delivery pada beberapa touch  point yang
menghubungkan Bank dengan nasabah. BBSEM melakukan pengukuran dan
benchmarking customer experience nasabah menggunakan layanan perbankan,
metode Mystery Shopping, MRI mengamati efektivitas opearsional dan customer
journey & customer experience nasabah secara holistic. Adapun touch point yang
menjadi penilaian meliputi Layanan Fisik yang terdiri dari : kontak fisik, personal
touch , Kantor Cabang dan Digital Touch Point yaitu : electronic banking (phone
banking,S MS Banking, Mobile Banking, Internet Banking & aplikasi Investasi.
Pembukaan Rekening Online , Digital Branch, ATM, CRM, saluran layanan
contact center, call center, chatbot, social media, live chat, email, web site.

Bank BJB merupakan satu-satunya bank BPD terbaik diantara 105 Bank
di Indonesia dalam Service Excellence baik layanan fisik maupun digital touch
dengan performa terbaik pada customer service, kenyamanan di kantor Cabang ,
ATM, pelayanan prima walk in channel, internet banking, layanan electronic mail,
opening account via website bank , digital branch bank.

Hasil diskusi Forum Komunikasi Dewan Komisaris (FKDK) BPD Wilayah
Barat tahun 2023, permasalahan BPD adalah masih rendahnya keunggulan

kompetitif BPD dan belum optimalnya kontribusi terhadap pembangunan daerah,



tata kelola dan infrastuktur yang disebabkan rendahnya kapabilitas & strategi
manajemen sumber daya manusia yang belum efektif. Perbankan di Era 4.0
membutuhkan karyawan yang terampil dalam teknologi baru, keamanan siber,
digitalisasi proses, dan analisis data (Kuchciak & Warwas, 2022. Bank untuk
meraih keunggulan kompetitif tidak hanya berdasarkan solusi teknologi tetapi juga
pada kualitas layanan, membangun kepercayaan dan memastikan profesionalisme
SDM dalam melayani pelanggan (Kuchciak & Warwas, 2021). Pendorong
perubahan paling kuat di sektor perbankan adalah digitalisasi (Beck et al., 2016;
Puschmann, 2017, dan memperhatikan sumber daya manusia (Kitsios et al., 2021).

Transformasi digital sektor perbankan di Indonesia, adalah keniscayaan.
Perubahan ekspektasi publik akan layanan keuangan yang cepat, efisien, dan aman
yang dapat diakses dari mana saja mendorong tuntutan akselerasi digital. Untuk
meningkatkan daya saing mereka, perbankan harus memprioritaskan transformasi
digital (OJK 2022).

Industri 4.0 telah meningkat dalam penggunaan internet dalam industri
produksi dan jasa. Hal ini telah meningkatkan persaingan bagi bank untuk terus
melayani pelanggan dan mengubah cara hubungan dari lingkungan fisik menjadi
digital. (Kuchciak, 1., & Warwas, 1., 2021).

BCA salah satu bank di Indonesia, saat ini, hanya 0,2 persen transaksi
perbankan dilakukan di cabang BCA, sedangkan 99,8% lainnya dilakukan secara
digital. Salah satu tujuan utama industri perbankan 4.0 terkait dengan cabang bank
hingga lingkungan virtual yang terdiri dari platform dan teknologi digital.

Penggunaan teknologi Industri 4.0 untuk digitalisasi aset, membuat identitas

10



digital, memberikan penawaran khusus kepada pelanggan, kustomisasi, dan
lainnya. (Mehdiabadi at al., 2020).

Di sektor perbankan, transformasi digital mencakup penggunaan bank
sarana distribusi alternatif untuk berinteraksi dengan pelanggannya, seperti ATM,
self service branch, dan mobile banking. Aplikasi yang dibuat oleh kantor cabang
memungkinkan bank untuk berkomunikasi dengan pelanggan melalui berbagai
platform. Digitalisasi sektor perbankan berada pada kapasitas maksimal karena
proses ini juga mencakup bagian lain dari Industri 4.0, seperti jaringan blockchain,
kecerdasan buatan, [oT, biometrik, kerja sama bank dengan perusahaan FinTech,
penyiapan platform, terhubung dengan digital market place, layanan untuk
Generasi Z dan lainnya (Mekinji¢2, 019). Penggerak perubahan paling signifikan
di sektor perbankan terkait dengan teknologi (World Economic Forum 2020 dan
Accenture (2021)

MSDM adalah bagian penting dari penerapan strategi, untuk mendapatkan
dan mempertahankan keunggulan kompetitif (Porter, 1985). Perspektif yang
utama menjelaskan pentingnya sumber daya manusia secara strategik adalah
pandangan berbasis sumber daya Perusahaan atau RBV (Barney ,1991; Jay B.
Barney & Patrick M. Wright 1998; Boxall ,1996; Beltran-Martin et al., 2009).

Buller & McEvoy (2012), penelitian perspektif berbasis sumber daya
(RBV) menemukan bahwa keunggulan kompetitif sebuah bisnis bergantung pada
sumber daya yang dikuasainya. Sumber daya yang dikuasai harus langka, berharga,
tidak dapat diganti, atau dipindah tangankan. Untuk memiliki keunggulan

kompetitif, perusahaan harus memiliki kemampuan untuk mengeksploitasi.
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(Barney, 1991, Boxall, 1996, Carmeli & Schaubroeck, 2005; Boxall, 1996;
Carmeli & Schaubroeck, 2005; Pfeffer, 1994).

Perusahaan menerapkan strategi sumber daya manusia yang dinamis agar
memperoleh keunggulan kompetitif (Andersen et al., 2007 dan Ratna Rajnish &
Singh, 2013). Penelitian sebelumnya mengidentifikasi bahwa kebijakan MSDM
strategik secara signifikan memotivasi karyawan terhadap lingkungan kerja, yang
pada akhirnya mempengaruhi produktivitas dan keunggulan kompetitif secara
keseluruhan (Hamadamin & Atan, 2019; Uribetxebarria et al., 2021; Mohammed
Mahdi Rafia Sourchi Liao, 2015; Para-Gonzalez et al., 2019).

Madera et al. (2017), meneliti tentang MSDM Strategik yang berfokus pada
hubungan antara sistem MSDM perusahaan dan keunggulan kompetitif. Lebih dari
300 artikel yang diterbitkan tentang MSDM strategik menunjukkan dampak
signifikan dari MSDM strategik terhadap kinerja perusahaan (Becker & Huselid,
2006, Combs et al., 2006; Paauwe, 2009). Peneliti lain menyatakan sebaliknya
bahwa proses di mana praktik-praktik MSDM mempengaruhi kinerja organisasi
masih belum jelas (Buller & McEvoy, 2012; D. Guest, 2002; Paauwe, 2009),
bahkan hasil penelitian Vivares-Vergara et al. (2016), tidak menemukan hubungan
yang signifikan antara praktik MSDM dan kinerja perusahaan. Akibatnya, banyak
penelitian teoritis dan empiris baru-baru ini berkonsentrasi pada praktik
manajemen SDM sebagai komponen penting dari keunggulan kompetitif (Becker
& Huselid, 1999).

Penelitian lanjutan mulai menyelidiki "blackbox" dengan memeriksa

mediator potential antara MSDM Strategik dan keunggulan kompetitif (Buller &
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McEvoy, 2012). Carmeli & Schaubroeck (2005), meneliti dan membuktikan
human capital spesifik perusahaan berhubungan dengan kinerja perusahaan, daya
saing dan efisiensi. Wright & Mcmahan, 2011, dalam penelitiannya membuktikan
mediator pertama dari hubungan antara HRM dan kinerja perusahaan adalah
human capital yang merupakan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
karyawan di tingkat individu dan perusahaan secara keseluruhan.

Nielsen & Chishol (2009) dan Collins & Clark (2003), penelitiannya
menunjukkan bahwa pendekatan MSDM strategik, seperti program insentif,
penilaian kinerja, dan pelatihan, menciptakan jaringan sosial, yang pada gilirannya
meningkatkan kinerja perusahaan.  Penelitian juga menunjukkan bahwa
pendekatan HRM menciptakan lingkungan sosial yang saling percaya, kerja sama,
dan budaya di mana karyawan dapat berbagi dan memperoleh pengetahuan, yang
pada gilirannya meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan dan
berdampak pada keunggulan bersaing..

Sistem perspektif meneliti bagaimana praktik-praktik MSDM seperti
pelatihan, perekrutan, atau sistem penghargaan, berhubungan dengan kinerja
karyawan atau organisasi, beralih ke pendekatan manajemen yang lebih
terintegrasi tentang bagaimana semua praktik dan kebijakan SDM dapat
meningkatkan kinerja dan bersaing untuk keunggulan kompetitif perusahaan
(Arthur, 1994; Huselid, 1995; Delery & Roumpi, 2017; Singh, 1992). Pendekatan
tersebut menyarankan organisasi harus menyelaraskan atau mengintegrasikan
praktik dan kebijakan MSDM perusahaan dengan strategi perusahaan, dan praktik

dan kebijakan ini harus mengembangkan keterampilan, pengetahuan, dan motivasi
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sedemikian rupa sehingga karyawan berperilaku dengan cara yang mendukung
strategi bisnis perusahaan (Delery & Doty, 1996), penelitian juga menekankan
keselarasan antara MSDM dan strategi organisasi dapat menghasilkan banyak
manfaat, seperti kinerja pekerjaan yang lebih tinggi, biaya efektivitas, peningkatan
komitmen karyawan, dan inovasi. MSDM strategik membentuk perilaku dan nilai-
nilai budaya perusahaan harus disesuaikan dengan strategi bisnis perusahaan agar
strategi dapat dilaksanakan dengan sukses (Hendry & Pettigrew, 1986).

Becker & Huselid (2010), melakukan kajian lebih dari 300 artikel yang
diterbitkan tentang SHRM menunjukkan dampak signifikan dari sistem kerja
berkinerja tinggi & keunggulan kompetitf (Becker & Huselid, 2006; Combs et al.,
2006; Paauwe, 2009). Namun banyak penulis masih sangat kritis terhadap
hubungan MSDM strategik terhadap Kinerja (Keenoy, 1997; Keegan & Boselie,
2006; Hesketh dan Fleetwood, 2006), menyimpulkan bahwa bukti empiris yang
menunjukkan hubungan antara MSDM terhadap kinerja dan keunggulan
kompetitif tidak meyakinkan, karena hubungan statistik tersebut bukan teori atau
penjelasan, hal ini sejalan yang pernah dinyatakan sebelumnya oleh D. Guest
(2002), tentang kurangnya teori yang relevan dan signifikan, memerlukan teori
tentang MSDM Strategik, teori tentang kinerja dan teori pendukung lainnya yang
menjelaskan bagaimana keduanya saling terkait.

Rekomendasi Becker & Huselid (2006) menggaris bawahi topik penelitian
yang akan datang tentang MSDM Strategik dengan memulai dengan masalah
teoritis yang paling penting tentang MSDM Strategik, yang merupakan jenis

"kotak hitam" yang berguna untuk menggambarkan logika strategik antara kinerja
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yang lebih baik dan arsitektur MSDM perusahaan diperlukan peningkatan tingkat
difrensiasi arsitektur SDM baik di dalam perusahaan maupun di antara perusahaan.
Implementasi strategi sebagai konstruk mediasi utama dalam MSDM Strategik,
kontribusi MSDM terhadap keunggulan kompetitif bergantung pada kesesuaian
antara arsitektur MSDM dengan kemampuan strategik dan proses bisnis
perusahaan yang mengimplementasikan strategi (Lepak & Shaw, 2008).
Berdasarkan penelitian tersebut di atas, penulis melakukan peran MSDM
strategik dan keunggulan kompetitif, terdapat banyak variasi landasan teori,
metodologi, tools serta modifikasi penelitian berdasarkan variable indepenpen,
mediasi dan atau variabel moderasi yang digunakan peneliti. Para peneliti
mengkaji black box tentang pengaruh MSDM strategik terhadap keunggulan
kompetitif, dengan menggunakan modifikasi variable antara baik sebagai variabel

mediator maupun variable moderator diantaranya menggunakan sebagai berikut:

—— #of records identified through database #of additional records identified through
Identification = searching Scopus : # — other sources : Google Scholars, PoPt
l #10.972 documents find l #32 = Google Scholar
— 1#200//
) #of records after duplication removed
Screening !
#of records screened ‘ — [ #of records excluded
#1.166 ‘ # 404
Eligibility #of full-text articles assessed for eligibility | > #of full-text articles excluded with reason
- - — # 762
#of the study included !n the qualitative #396
synthesis
Included #of study included in quantitative (meta- #50
analysis)

Gambar 4. Flow of the different phases of a systematic review
Sumber : Liberati et al., 2009.
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Penelitian kualitatif tinjauan literatur dilakukan dengan cara melakukan
pencarian di artikel yang terindex Scopus, dengan key “Strategic Human Resources
Management” or “SHRM” and “Competitive Advantage” or “CA” , pada tahap
awal mendapatkan hasil sebanyak 10.972 penelitian , judul, abstrak dan kata kunci,
kemudian hasil ini disaring dengan menggunakan inclusion criteria dan exclusion
criteria . Proses tinjauan literatur dan melaporkan tinjauan sistematis dan meta-
analisis studi yang mengevaluasi pengaruh SHRM terhadap CA dilakukan dengan
menggunakan metode Pernyataan PRISMA (Preferred Reporting Items for
Systematic Review and Meta-Analyses) yaitu pedoman pelaporan yang dirancang
untuk meningkatkan transparansi tinjauan sistematis dan meta-analisis Prisma dari
50 artikel Internasional terindex Scopus yang berkaitan dengan SHRM dan CA
(Liberati et al., 2009). Berdasarkan tinjauan literatur tersebut gap konseptual,
sebagaimana digambarkan sebagai berikut ::

Erual

(Alfawaire & Atan, 2021) (Delery & Roumpi, 2017)
(Hamadamin & Atan, 2019) , (Tawfig & Kamarudin, 2022)

Theory Future Research y

Mencakup variable lain seperti inovasi, digitalisasi,
RBV, SHRM (MSDM Strategik), SCA

SHRM, RBV, AMO Theory, Job Design
Theory

RBV, Contingency Theory, Behavior
Theory

RBV, O Fit Theory,
Theory, Psychometric Theory

RBV , SHRM, Agency Theory, Psychometric
theory, Stakeholder Theory

RBV, Dynamic Capabilities, Upper
Echelon's Theory

Social Exchange Theory |

.(Shamout et al., 2022b), (Shehadeh & Mansour, 2019), (B. E.
Becker & Huselid, 2010), (D’Oria et al., 2021). (Donate et al.,
2016), (B. Becker & Gerhart, 1996), (Cayrat & Boxall, 2023)

(Buller & McEvoy, 2012), (Delery & Roumpi, , 2017)., (Katou
& Budhwar, 2015), (Elidemir etal., 2020)

(Emad Ali Kasasbeh, 2017) (Battour et al., 2021)
(Luo et al., 2020), (Farouk etal., 2016)

(Elrehail et al., 2020)

(Battour et al., 2021)

Collins, 2021

Salaman et al., 2005

profil budaya, Generalisasi di sektor lain, cakupan
yang lebih luas, Penekanan pada kontijensi &
i i i studi i i &

keunggulan kompetitif

Studi Multi Level, mencakup variable lain seperti
inovasi, digitalisasi, profil budaya, MSDM strategik &
pentingnya mediasi variable utk kinerja

Memvalidasi secara empiris konstruk konseptual dan

menguji kesesuaian  dari model yang diusulkan.
Hubungan Dinamis Model dgn Desain Longitudinal

Studi longitudinal dan pendekatan analitik bertingkat

Desain longitudinal. & menggunakan variabel lain
selain ketangkasan strategis

Leadership Capability

Indikator Outcomes dil

lebih lanjut &
objek penelitian

Gambar 5. Research Gap — Conceptual Gap
Sumber : Data diolah : Journal terindex scopus
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Berdasarkan gambar 5 Research Concetual Gap , dari berbagai penelitian
yang dilakukan mengenai pengaruh SHRM terhadap CA terdapat banyak
perbedaan dan modifikasi penelitian yang melihat variabel mediasi dan atau
variabel moderasi yang mempengaruhi CA, serta berbagai landasan teori yang
digunakan diantaranya RBV , SHRM, Agency Theory, Psychometric theory,
Stakeholder Theory, RBV & The Dynamic Capability, Contingency Theory, RBYV,
Dynamic Capabilities, Upper Echelon's Theory, Social Exchange Theory. Dalam
menjawab black box tentang pengaruh MSDM Strategik terhadap keunggulan

kompetitif, terdapat modifikasi variabel sebagai berikut:

d d Mediator
Independent Dependent Variables
(a)AMO  (b)Organizational ~ Capability (c) Dynamic
MSDM strategik (SHRM ), dalam Capabilities (d) SHRM C i (f] i =
penamaannya SHRM atau HRM Leadership (g)Organizational Culture (h)Safety Culture (i) Comp‘etltllve Advantage (.Cf\),
Practices, HR Planning Productivity (j)Company performance (k)High-Performance Comp
(konstruk variabel yang sama) Works (k) Inno!_latiun & Creativity (I) User Sa_tisfaction' & Advantage ) (SCA), dengar\
Usage (m) sharing kontruk variabel yang hampir
(n)Digitalisasi (0)HR Architecture (p)intellectual Capital (q) sama
Employee Satisfaction (r) Employee turnover (s) Human
HWPS | Capital & Social Capital (t) Strategic Agility (u) HRIS - —
Firm Productivity,

Business Strategy, Financial Performance
e-Business Strategy, >
P

e Commerce Strategy
ﬁ F. performance

Human Capital Index & Social ' . ..
Capital Index Moderators Produktivitas Individu |

l HR Recruitment Strategy I * Organization Innovation Inovation Performace
* Capability Global Inovasi Techology
S * Perceive Usefulness & Of Use
‘ Digitalization, Technology Impact + Demographic & Professional | Employee Retention |
* HRM Strategy

£ o v 6
| Diversification Strategy | overnance

* Organizational Culture
* Environment Strategy
Source : Figure By Author * Knowledge Sharing

Gambar 6. Research Gap — Conceptual
Sumber : Journal data diolah

Berdasarkan tinjauan literatur Gambar 6  Research Gap Conceptual,
terdapat modifikasi penelitian yang melihat variabel mediasi dan atau variabel
moderasi yang mempengaruhi CA juga kesenjangan metodologi dengan berbagai

modifikasi variabel , baik variabel independen, variabel moderator , variabel
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mediator maupun variabel dependen. Misalnya beberapa penilitian menggunakan
varibel indepeneden SHRM, dalam penamaannya SHRM atau HRM Practices,
HR Planning namun dengan konstruk variabel yang sama, dengan hasil penelitian
SHRM berpengaruh positif & signifikan, dapat digunakan sebagai referensi
variabel independen (Alfawaire & Atan, 2021, Hamadamin & Atan, 2019, Tawfig
& Kamarudin, 2021a)

Beberapa penelitian menggunakan Competitive Advantage (CA) atau
Sustainable Competitive Advantage (SCA), dengan kontruk variabel yang hampir
sama sebagai variabel dipenden (Alfawaire & Atan, 2021, Hamadamin & Atan,
2019,Tawfig & Kamarudin, 2021a, Zehir et al.,, 2016,Widyanty et al.,
2020),Shamout et al., 2022a).

Variabel mediator beberapa penelitian mempergunakan variabel human
capital & social capital (Buller & McEvoy, 2012a, Greve et al., 2010, Donate et
al., 2016), Strategic Agility (Battour et al., 2021), variabel lainnya yang
digunakan sebagai variabel mediator antara lain : organization innovation,
capability global, perceive usefulness & of use, demographic & professional, tata

kelola, organizational culture, environment strategy dan knowledge sharing

1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan maka penulis merumuskan
permasalahan sebagai berikut:
1. Apakah Digitalisasi berpengaruh terhadap MSDM Strategik pada BPD di

Indonesia?
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Apakah Digitalisasi berpengaruh terhadap keunggulan kompetitif pada BPD
di Indonesia?

Apakah MSDM Strategik berpengaruh terhadap human capital dan social
capital pada BPD di Indonesia?

Apakah MSDM Strategik berpengaruh terhadap keunggulan kompetitif
(competitive advantage) pada BPD di Indonesia?

Apakah human capital dan social capital berpengaruh terhadap keunggulan

kompetitif (competitive advantage) pada BPD di Indonesia?

1.3 Tujuan Penelitian

Untuk menjawab permasalahan yang telah dikemukan maka tujuan dalam

penelitian ini adalah:

1.

Menganalisis pengaruh digitalisasi terhadap MSDM strategik pada BPD di
Indonesia.

Menganalisis pengaruh digitalisasi terhadap keunggulan kompetitif
(competitive advantage) pada BPD di Indonesia.

Menganalisis pengaruh MSDM strategik terhadap human capital dan social
capital pada BPD di Indonesia.

Menganalisis pengaruh MSDM strategik terhadap keunggulan kompetitif
(competitive advantage) pada BPD di Indonesia.

Menganalisis pengaruh human capital & social capital terhadap keunggulan

kompetitif (competitive advantage) pada BPD di Indonesia.
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1.4 Keaslian dan Kebaruan Penelitian

Penelitian ini menindaklanjuti gap teori dari penelitian terdahulu,
penelitian atas 300 artikel yang diterbitkan tentang MSDM Strategik telah
menunjukkan dampak signifikan sistem kerja berkinerja tinggi terhadap
keunggulan kompetitif perusahaan, dimana MSDM strategik berfokus pada
hubungan antara sistem MSDM perusahaan dan kinerja perusahaan (Becker &
Huselid, (2010),; Combs et al., (2006); Paauwe ( 2009). Becker & Huselid,
(2006)). Peneliti lain berpendapat dan menyatakan bahwa MSDM mempengaruhi
kinerja organisasi masih belum jelas (Buller & McEvoy (2012); D. Guest,( 2002);
Paauwe, (2009)).

Buller & McEvoy (2012), melakukan penyelidikan kualitatif terhadap
"black box" dengan memeriksa mediator potensial antara MSDM Strategikdan
keunggulan kompetitif human capital) dan social capital sebagai mediator pertama
dari hubungan antara MSDM dan kinerja perusahaan. (Wright & Mcmahan, 2011.
(Carmeli & Schaubroeck, 2005). (Collins & Clark, 2003). Hasil penelitiannya
membuktikan praktik-praktik MSDM menciptakan Auman capital dan social
capital yang saling percaya, yang pada gilirannya mempengaruhi kinerja dan
keunggulan kompetitif perusahaan.

Peneliti melakukan literature review dan mendapatkan limitasi dari

penelitian-penelitian sebelumnya tentang pengaruh MSDM Strategik terhadap
keunggulan kompetitif seperti; Hamadamin & Atan, 2019; Luo et al., 2020;

Kurzhals et al., 2020; Menne et al., 2022; bahwa penelitian peran MSDM Strategik
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terhadap keunggulan kompetitif sebaiknya mencakup konstruk lain seperti inovasi
dan teknologi.

Emeagwal, 2018; Alfawaire & Atan, 2021; Widyanty et al., 2020; Shamout
et al., 2022; Ismail, 2022; Jan et al., 2019, juga menyarankan penelitian kedepan
untuk memperluas obyek studi tentang pengaruh MSDM Strategik terhadap
keunggulan kompetitif sehingga penelitian dapat digeneralisasi. Battour et al.
(2021), menyarankan penelitian kedepan untuk menggunakan variabel lain selain
kapabilitas strategik sebagai variabel mediasi pada hubungan antara MSDM
strategik dan keunggulan kompetitif, seperti efektivitas organisasi, komitmen
organisasi dan inovasi.

Hamadamin & Atan (2019), meneliti pengaruh MSDM Strategik terhadap
keunggulan kompetitif dibidang perbankan dan menyarankan penelitian lebih
lanjut mencakup konstruk lain, seperti inovasi dan teknologi. (Tawfig &
Kamarudin, (2022) meneliti komitmen dan motivasi karyawan berkontribusi pada
keunggulan kompetitif dalam sektor perbankan dan menyarakan penelitian
kedepan untuk meneliti metrik kinerja lainnya selain kinerja inovasi serta
memperluas & menggeneralisasi hasil penelitian dalam sektor keuangan.
Penelitian selanjutnya dapat diterapkan dan generalisasi pada seluruh sektor
keuangan dan perbankan keseluruhan sesuai rekomendasi Zehir, Uzmez, et al.,
(2016), penelitian di masa depan juga harus mengeksplorasi aspek-aspek kualitatif
dari isu-isu seputar diversifikasi dan modal intelektual (Duho & Onumah, 2019).

Penelitian pengaruh MSDM Strategik terhadap keunggulan kompetitif

terdahulu, telah dilakukan di sektor perbankan diantaranya; perbankan Arab Saudi

21



(Tawfig & Kamarudin, 2022), Bank Islam yang beroperasi di Turki (Zehir, Uzmez,
etal., 2016), bank-bank yang beroperasi di Yordania (Shehadeh & Mansour, 2019)
dan (Rowland et al., 2017), studi empiris di Bank Nasional Mesir (Fahim, 2018),
bank Ghana (Duho & Onumah, 2019). Tinjauan literatur di sektor perbankan
dilakukan oleh Emad Ali Kasasbeh (2017), dan bank-bank syariah Malaysia ((Jan
et al., 2019), bank-bank UEA (Farouk et al., 2016), bank di Palestina (Sarwar
Shafique, 2020), penelitian literatur atas 139 jurnal publikasi Manajemen sumber
daya manusia di perbankan (Kuchciak & Warwas, 2021a). Penelitian eksploratif

dua bank besar di Australia (Blount et al., 2005).

Penelitian pengaruh MSDM Strategik terhadap keunggulan kompetitif di
Indonesia dilakukan oleh Hernita et al., (2021) dengan obyek penelitian SME di
Makassar. Widyanty et al.,, (2020) meneliti 174 perusahaan konstruksi di
Indonesia. Obyek penelitian lainnya adalah 13 perusahaan pelayaran yang terdaftar
di Bursa Efek Indonesia (Ricardianto et al., 2023) serta 350 responden UMKM di
di 15 kecamatan di kota Makassar (Menne et al., 2022), dengan berbagai metode
penelitian dan variabel serta rekomendasi untuk mempeluas objek penelitian agar
dapat digeneralisasi.

Berdasarkan hal-hal tersebut diatas tersebut penulis meneliti “Pengaruh
Digitalisasi dan MSDM Strategik Dimediasi Human Capital & Social Capital
Untuk Memperoleh Keunggulan Kompetitif Pada BPD Di Indonesia”, dengan

keterbaruan penelitian sebagai berikut:
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1. Pengaruh MSDM Strategik tentang peran mediasi human capital dan social
capital untuk meningkatkan keunggulan kompetitif pada BPD di Indonesia.

2. Pengaruh digitalisasi perbankan terhadap MSDM strategik dan keunggulan
kompetitif perbankan , sesuai saran future Reseach dari (Hamadamin & Atan,
2019 ; Luo et al., 2020 ; Kurzhals et al., 2020; (Menne et al., 2022), agar dapat
digeneralisasi penelitian pengaruh MSDM Strategik terhadap keunggulan
kompetitif lebih lanjut mencakup konstruk lain, seperti inovasi dan teknologi
dan mempeluas obyek penelitian (Ricardianto et al., 2023 .

3. Pengaruh digitalisasi dan MSDM strategik terhadap keunggulan kompetitif
dengan metode kuantitatif dengan menganalisis empiris BPD di Indonesia,

melalui peran mediasi human capital dan social capital .

1.5 Kontribusi Penelitian
1.5.1 Kontribusi Teoritis

Kontribusi yang dapat diberikan dalam penelitian ini adalah pengembangan
konsep pengaruh Digitalisasi dan MSDM Strategik dimediasi Auman capital dan
social capital untuk mewujudkan competitive advantage di sektor perbankan

khsususnya BPD di Indonesia.

1.5.2 Kontribusi Praktis
Hasil penelitian dapat diterapkan di dunia perbankan khususnya BPD di

Indonesia dalam penerapan digitalisasi strategi bisnis, MSDM Strategik yang

23



dimediasi Auman capital dan social capital sebagai variabel mediasi untuk

meningkatkan keunggulan kompetitif BPD di Indonesia.

1) Hasil penelitian dapat menjadi masyarakat perbankan khususnya pengurus dan
manajemen perbankan dalam pelaksanaan strategi digital, serta implementasi
MSDM Strategik dalam meningkatkan keunggulan kompetitif.

2) Penelitian ini dapat menambah wawasan dan pengalaman akademisi mengenai
peran digitalisasi, MSDM Strategik, dimediasi oleh human capital dan social
capital untuk meningkatkan competitive advantage sebagai bahan pembanding
dan referensi untuk studi-studi dengan isu yang relevan serta masukan untuk

penelitian kedepan.

1.5.3 Kontribusi Metodologi

Penelitian ini untuk menguji instrumen dan metode pengukuran model peran
mediasi untuk meningkatkan competite advantage menggunakan mixed method
yang menggabungkan penelitian kuantitatif dan kualitatif dengan pendekatan
dengan melakukan tahapan analisa kualitatif melalui penelitian literatur
dilanjutkan dengan analisa data kuantitatif.

Data kualitatif yang dikumpulkan melalui analisa literatur sistematis
kemudian dianalisis. Data kuantitatif dianalisis menggunakan SEM untuk
menemukan model terbaik dalam rangka meningkatkan keunggulan kompetitif

BPD di Indonesia.
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1.5.4 Kontribusi Kebijakan

Penelitian ini memberikan masukan kepada pihak Regulator Bank Indonesia,
OJK dan Pemerintah Daerah terkait strategi dan saran yang perlu dipertimbangkan
dalam penyusunan dan pengawasan kebijakan Bank, dalam upaya meningkatkan

keunggulan kompetitif di sektor perbankan khususnya BPD.
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BABII
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Konseptualiasasi Strategi

Strategi sangat penting untuk mendukung bisnis dalam memenangkan
persaingan dan mencapai keunggulan kompetitif. Strategi didefinisikan sebagai
ruang lingkup organisasi dalam jangka panjang dalam lingkungan yang berubah,
melalui pengorganisasian sumber daya dan kompetensi organisasi untuk
memenuhi harapan pemangku kepentingan dan mencapai keunggulan kompetitif.
(Grant, 1991, 1995; 2008)

Konsep strategi merupakan penciptaan posisi yang unik dan berharga yang
sulit ditiru metode memenangkan persaingan dengan menggunakan sumber daya
secara efektif dan efisien untuk mencapai keunggulan bersaing (Grant, 2005;
Porter, 1996). Strategi adalah konsep multidimensional yang merupakan inti dari
bisnis dan organisasi. Strategi berkaitan dengan kegiatan kritis atas masalah atau
masalah yang dihadapi bisnis dan memberikan arahan tindakan untuk mengatasi
berbagai tantangan yang dihadapi organisasi.

Mintzberg (1989), telah menetapkan definisi strategi sebagai rencana, siasat,
pola, posisi, dan perspektif. Konsep rencana mengacu pada strategi sebagai
dokumen formal yang menguraikan langkah-langkah yang diperlukan untuk
mencapai tujuan tertentu. Konsep ini juga dikaitkan dengan pendekatan preskriptif
terhadap strategi. Strategi dilihat sebagai pola atau konsistensi perilaku dari waktu
ke waktu, baik yang direncanakan atau tidak. Konsep strategi sebagai posisi

melihat strategi sebagai cara untuk memposisikan organisasi dalam lingkungan
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bisnisnya, yang menunjukkan bahwa organisasi dapat memperoleh keunggulan
kompetitif dengan menempatkan posisi unik di pasar. Strategi sebagai perspektif
berarti bahwa pembuat strategi (strategist) berkomitmen untuk bertindak dan
merespon lingkungan dengan cara tertentu. Pemangku kepentingan menggunakan
kekuasaan secara tidak konsisten, yang terlihat dalam strategi perusahaan. Strategi
sebagai taktik, konsep ini mengacu pada tindakan atau taktik yang digunakan untuk

mengalahkan lawan atau pesaing.

2.1.2 Manajemen Strategik

Keunggulan kompetitif yang berkelanjutan adalah fokus studi manajemen
strategik. Sumber daya perusahaan dan keunggulan kompetitifnya terkait satu
sama lain. Untuk mempertahankan keunggulan kompetitifnya, perusahaan dapat
menggunakan indikator empiris seperti memiliki sumber daya yang berharga,
langka, tidak dapat diimitasi, dan tidak ada substitusi. (Barney, 1991).

Perspektif teoritis dalam teori manajemen strategik, yang telah
disempurnakan menjadi perspektif industri, yaitu perspektif berbasis sumber daya
perusahaan yang menganggap bahwa kemampuan dan sumber daya adalah faktor
penting dalam segala hal. Porter (1980) memberikan penjelasan tentang cara-cara
di mana perusahaan dapat memperoleh keunggulan dibandingkan dengan pesaing
mereka dan mengharapkan model standar yang lebih baik dari penelitian empiris
dan teoretis yang berkelanjutan tentang dinamika kompleks. Dengan perubahan
ini, kita dapat mengembangkan alat preskriptif dan prediktif yang diperlukan untuk

meningkatkan ilmu dan praktik manajemen strategik.
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2.1.3 Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik

Buller & McEvoy (2012a), menyatakan bahwa Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) sangat penting untuk menerapkan strategi. Hal ini sejalan
dengan Porter (1985) yang sejak lama secara eksplisit mengakui bahwa manajemen
sumber daya manusia adalah bagian penting dari aktivitas rantai nilai perusahaan.
Apabila MSDM dilakukan bersama dengan operasi lainnya, maka perusahaan
dapat mencapai dan mempertahankan keunggulan kompetitif. Pandangan berbasis
sumber daya perusahaan adalah perspektif yang paling mungkin untuk
menjelaskan pentingnya sumber daya manusia secara strategik. (Barney, 1991; Jay
B. Barney and Patrick M. Wright, 1998; Beltran-Martin et al., 2009); Boxall,
1996).

Sumber daya yang dikuasai menentukan perusahan, menurut perspektif
berbasis sumber daya. Selain itu, perspektif ini berpendapat bahwa sumber daya
yang dimiliki setiap pesaing tidak sama. Perbedaan ini didasarkan pada sumber
daya yang menjelaskan bagaimana setiap perusahaan memiliki tingkat kinerja
yang berbeda. Apabila perusahaan memiliki sumber daya langka, berharga, tidak
dapat ditiru, digantikan, atau dipindahtangankan serta memiliki kemampuan untuk
mengeksploitasi sumber daya tersebut, maka memungkinkan perusahaan untuk
mempertahankan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. (Barney, 1991,
Boxall, 1996; Carmeli & Schaubroeck, 2005; Pfeffer, 1994) .

MSDM strategik berfokus pada hubungan antara sistem MSDM perusahaan
dan kinerja Perusahaan (Becker & Huselid, 2006a), lebih dari 300 artikel yang

diterbitkan tentang MSDM strategik menunjukkan dampak signifikan dari sistem
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kerja berkinerja tinggi terhadap kinerja perusahaan dan keunggulan kompetitif;
(Becker & Huselid, 2006; Combs et al., 2006; Paauwe, 2009). Terdapat banyak
banyak bukti yang menunjukkan bahwa manajemen sumber daya manusia
startegik dapat secara positif mempengaruhi kinerja organisasi (Keegan & Boselie,
2006; Huselid, 1995b). Secara khusus, penelitian telah menunjukkan bahwa
kinerja perusahaan meningkat ketika: sistem rekrutmen dan seleksi; sistem
penghargaan; dan strategi pelatihan dan pengembangan sejalan dengan strategi
kompetitif dan tujuan bisnis perusahaan (Becker & Huselid, 2010) .

Namun demikian peneliti lainnya menyatakan bahwa pengaruh MSDM
Strategik terhadap kinerja organisasi dan keunggulan kompetitif masih belum jelas
(Paauwe, 2009; Guest, 2011; Buller & McEvoy, 2012). Masih terdapat black box
karena penelitian sebelumnya belum mencapai kesimpulan mengenai hubungan
antara MSDM strategik dan keunggulan kompetitif. Dari perspektif penelitian
lainnya, terdapat kemungkinan praktik-praktik manajemen sumber daya manusia
(MSDM) sangat penting dalam menghasilkan modal manusia dan modal sosial
yang unik untuk bisnis. Modal sosial yang akan meningkatkan kinerja jika
digabungkan dengan strategi bisnis, selanjutnya menghubungkan individu yang
berbakat dan termotivasi dengan tujuan strategik yang kompleks dan dinamis,
proses organisasi, dan persyaratan kerja yang dihasilkan adalah tantangan yang
sebenarnya (Ostroff, 2000).

Penelitian selanjutnya mempelajari teori-teori manajemen strategik untuk
membuka black box dan membuktikan secara historikal, bahwa aktivitas, sumber

daya mansuia dan kapabilitas internal memiliki potensi penting serta sebagai
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sumber keunggulan kompetitif. (Porter, 1985) menyatakan bahwa konfigurasi
terintegrasi dari aktivitas value chain internal dengan strategi bisnis yang
diinginkan secara efektif menghubungkan keunggulan kompetitif. Pandangan
berbasis sumber daya dan pengetahuan perusahaan adalah fokus penelitian
manajemen strategik selanjutnya, dengan alasan bahwa sumber daya internal
sangat penting untuk membangun dan mempertahankan keunggulan kompetitif
(Barney, 1991; Grant, 1995).

Buller & McEvoy (2012) menyusun penelitian didasarkan pada gagasan dan
penelitian sebelumnya tentang MSDM strategik untuk menemukan hubungan
penting antara sumber daya manusia, strategi perusahaan, dan hasil kinerja dengan
meninjau literatur yang relevan tentang bagaimana sumber daya manusia
memberikan keunggulan kompetitif dibandingkan dengan pesaing. Kemudian
menyajikan model multi-level yang menjelaskan bagaimana praktik manajemen
sumber daya manusia dapat menyelaraskan faktor organisasi, kelompok, dan
individu dengan strategi organisasi. Peneliti mendefinisikan kembali /ine of sight
sebagai penyelarasan kemampuan dan budaya organisasi, kompetensi dan norma
kelompok, serta KSA, motivasi dan peluang individu satu sama lain yang selaras
dengan strategi organisasi. Penelitian juga mengusulkan bahwa koordinasi
tersebut meningkatkan human capital dan sosial capital, yang keduanya
diperlukan untuk mencapai dan mempertahankan kinerja yang lebih baik dan

keunggulan kompetitif, sebagai mana pada gambar berikut ini:
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Gambar 7. Line of Sight (LOS), Buller & McEvoy, 2012.

Dalam perspektif strategi, bagaimana sumber daya manusia perusahaan
berkontribusi untuk menciptakan dan mempertahankan kinerja yang unggul
melalui hiuman capital dan sosial capital (Wright et al., 2001). Temuan dari Buller
& McEvoy (2012), mendukung perspektif sumber daya manusia yang menyoroti
peran penting peran sosial capital sebagai mediator hubungan MSDM-kinerja dan
menemukan bahwa budaya perusahaan yang saling berbagi dan sistem yang
mendukung, ketika diselaraskan dengan strategi bisnis. Dari perspektif berbasis
sumber daya, social capital spesifik organisasi dianggap sebagai sumber daya tak
berwujud yang penting, karena ambiguitas kausalitas dan kompleksitas interaksi
sosial, sumber daya ini sulit ditiru (Nielsen & Chisholm, 2009).

Konstruksi Line of Sight (LOS) berfokus pada keselarasan antara kinerja,
strategi, dan MSDM Strategi. Kerangka kerja LOS menyatakan bahwa human
capital dan sosial capital sangat penting untuk kinerja bisnis, meskipun sebagian
besar penelitian sebelumnya berfokus pada human capital dan sosial capital,
namun tidak memiliki kapasitas untuk mencapai dan mempertahankan keunggulan
kompetitif. Akibatnya, tenaga kerja yang sangat terampil saja tidak cukup. Untuk
meningkatkan keuntungan perusahaan, karyawan harus berkolaborasi dengan baik.

(Pierer & Oetinger, 2002; Boxall & Purcell, 2000).
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Penelitian yang akan datang tentang kerangka LOS sangat penting dan harus
dirancang dengan lebih hati-hati dengan mempertimbangkan landasan teori,
pengumpulan data, dan analisis statistik. Hal ini dilakukan untuk membuat desain
ini lebih kuat dalam pengembangan teori dan hasil empiris.empiris (Klein & Hau,
1994 dan Paauwe, 2009).

2.1.4 Resource-Based View (RBV)

Resource-Based View (RBV) penelitian ini dimulai pada pertengahan tahun
1980-an sebagai risalah tentang perspektif strategik manajemen sumber daya
manusia, saat ini merupakan perspektif yang paling populer dalam penelitian
tentang manajemen sumber daya manusia strategik. (Delery & Roumpi, 2017).

Wright & Mcmahan (2011) memasukkan RBV ke dalam daftar perspektif
yang relevan dalam penelitian MSDM Strategik (Barney, 1991), RBV menjadi
landasan konseptual yang dominan untuk penelitian MSDM, terutama sejak
pertengahan tahun 1990 dalam penelitian Miles et al., 1978 dan Delery & Doty,
1996. Pada dasarnya, metode ini telah ditinggalkan pada awal tahun 2000
(Chadwick & Flinchbaugh, 2021), RBV mengambil pendekatan empiris dan
bahkan konseptual. Wright, Dunford, dan Snell (2001) melakukan. Studi
mendalam tentang pengaruh RBV dalam penelitian MSDM Strategik menemukan
bahwa RBV memiliki peringkat terbaik berdasarkan konsep RBV yang luas,
MSDM Strategik dari berbagai aliran menemukan apa yang dibutuhkan dalam
RBYV. Tinjauan peneliti menyatakan bahwa RBV berada di posisi dominan. Secara
khusus, fokus pada sumber daya organisasi dan manusia dalam RBV

memungkinkan para peneliti yang tertarik pada praktik sumber daya manusia
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terbaik, kumpulan, sistem, atau praktik sumber daya manusia untuk membuat
argumen tentang VRIO dan subkonstruksi yang mendasari kompleksitas sosial,
ambiguitas kausal, dan ketergantungan jalur.

Barney (1991), mengambil peran penting dalam teori RBV, artikelnya
membahas bagaimana sebuah perusahaan dapat mempertahankan keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan dengan menggunakan kekuatan internalnya,
mengantisipasi peluang di lingkungan sekitar, menghadapi ancaman dari luar, dan
menghindari kelemahan internal. Gagasan JB Barney& DN Clark, tahun 2007,
merupakan bagian dari resouce-based theory (RBT). Perusahaan mendapatkan
keunggulan kompetitif dari sumber daya yang unik, berharga, langka, sulit ditiru,
dan mahal untuk disubstitusi, menurut teori RBV. Dengan memiliki dan
memanfaatkan sumber daya yang memenuhi kriteria ini, perusahaan dapat
mempertahankan keunggulannya. Teori RBV adalah struktur konseptual yang
digunakan untuk menganalisis sumber daya dan kemampuan internal suatu
organisasi untuk menciptakan keunggulan kompetitif jangka panjang. RBV
menekankan bahwa sumber daya yang langka, berharga, sulit ditiru, dan tidak
dapat digantikan oleh pesaing memiliki potensi untuk memberikan keunggulan
kompetitif. (Sarwar Shafique, 2020dan Tehseen et al., 2019).

Boselie at al, (2005) meneliti 104 penelitian empiris hubungan MSDM
strategik dan keunggulan kompetitif dan menemukan bahwa tiga teori yang paling
umum digunakan yaitu teori pandangan berbasis sumber daya (RBV), teori
kontinjensi dan kerangka kerja AMO. Teori kontingensi dan RBV keduanya

berfokus pada tingkat organisasi, sedangkan kerangka kerja AMO berfokus pada
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pentingnya memperhitungkan variabel pada tingkat individu, seperti keterampilan
dan kompetensi karyawan. Perspektif teoritis memperkuat tentang hubungan
antara MSDM dan kinerja yang menunjukkan bahwa teori RBV bukan satu-
satunya teori yang menjelaskan keunggulan kompetitif, untuk mendapatkan
pemahaman yang lebih lengkap tentang keunggulan kompetitif organisasi, teori ini
dapat digunakan bersama pendekatan lain seperti analisis lingkungan industri dan

keunggulan kompetitif (Sarwar Shafique, 2020 dan Rehman et al., 2021).

2.1.5. Competitive Advantage (keunggulan kompetitif)

Keunggulan kompetitif juga dikenal sebagai keunggulan bersaing, adalah
kemampuan suatu negara atau perusahaan untuk memiliki kinerja yang lebih baik
dan unggul dari negara atau perusahaan lain pada posisi industri tertentu, dan dapat
dicapai dengan menyediakan produk dan layanan yang lebih baik atau dengan
struktur biaya yang lebih rendah pada posisi industry yang sama (Magretta, (2011)
dan Porter, (1985).

Penelitian Peter Boxall 1998 & 2003) dan Jing (2018), menyatakan bahwa
keunggulan kompetitif adalah kunci keberhasilan bisnis di pasar yang kompetitif,
yaitu ketika suatu perusahaan memiliki kemampuan untuk mengungguli dan
melemahkan pesaingnya. Tiga cara untuk mendapatkan keunggulan kompetitif
adalah sebagai berikut: kepemimpinan biaya perusahaan harus mengurangi biaya
untuk menawarkan harga yang lebih rendah, meningkatkan penjualan, diferensiasi,
yang berarti perusahaan menawarkan sesuatu yang berbeda dari pesaing, yang

dapat meningkatkan margin keuntungan karena tidak ada orang lain yang dapat
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menawarkan atau memiliki fitur ini. Porter (1996) mengatakan bahwa perusahaan
hanya dapat berkonsentrasi pada kepemimpinan biaya atau diferensiasi.

Keunggulan kompetitif dapat berupa jangka pendek atau jangka panjang;
yang pasti, setiap perusahaan mencari keunggulan kompetitif jangka panjang, yang
dikenal sebagai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Keunggulan bersaing
ini akan bermakna jika dipertahankan untuk menjadi keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan, yaitu ketika pesaing tidak dapat menerapkan strategi yang sama
seperti perusahaan. (Peteraf & Barney, 2003).

Teknologi untuk menurunkan biaya digunakan oleh banyak perusahaan,
namun demikian memerlukan investasi besar dan sulit untuk ditiru.
Menggabungkan teknologi dengan SHRM memungkinkan bisnis untuk tetap
kompetitif di masa depan dan mempertahankan keunggulan saat ini. Perusahaan
yang berhasil mengurangi biaya sumber daya manusia dengan menggunakan
berbagai layanan digital, menjadikan lebih sulit untuk menirunya dan
dapat mempertahankan keunggulan yang konsisten. Meskipun akan membutuhkan
lebih banyak upaya dan biaya, MSDM dapat membantu perusahaan memperoleh
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan melalui penggunaan teknologi dan
budaya. (Jing, 2018).

Penelitian Elrehail et al., (2020), membuktikan memberikan bukti bahwa
kemajuan teknologi, praktik bisnis, struktur pasar, dan kebijakan pemerintah telah
mengalami perubahan besar di seluruh dunia (Collins & Smith, 2006). Perusahaan
harus bersaing dengan perusahaan lain dalam industri karena setiap bidang

produksi menjadi semakin kompetitif. Perencanaan strategik dan optimalisasi
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sumber daya sangat penting untuk keberhasilan perusahaan di pasar modern
(Ahlvik et al., 2016). Untuk mencapai kesuksesan dan keberlanjutan dalam
industri, perusahaan harus memperkuat diri melalui kebijakan bisnis yang inovatif

berbasis digitalisasi agar tetap memiliki keunggulan kompetitif.

2.1.6. Contingency Theory

Menurut Emad Ali Kasasbeh (2017), teori kontinjensi adalah salah satu teori
yang paling terkenal dalam diskusi tentang kinerja organisasi dan manajemen.
Menurut teori perilaku ini, tidak ada strategi kepemimpinan atau kerja sama
organisasi yang ideal. Sebaliknya, mereka menekankan bahwa output ini
ditentukan oleh ketergantungan, atau kontingen. Industri teknologi, pemasok dan
distributor, pelanggan, pesaing, kelompok kepentingan konsumen, pemerintah,
dan serikat pekerja mewakili komponen penting ini.

Menurut Fiedler (1966), teori pertama tentang kontijensi menyatakan bahwa
kepemimpinan yang efektif harus diselaraskan dengan karakteristik dan tanggung
jawab karyawan untuk kepemimpinan. Fokus teori ini adalah lingkungan sebagai
faktor kuat yang mempengaruhi kepemimpinan. Otley, (1984), mengembangkan
teori kontinjensi Fiedler dan memodelkan kinerja dan efisiensi sebagai konstruk
dependen utama, sementara strategi, teknologi, tugas, ukuran, struktur, dan budaya
organisasi adalah konstruk independen utama. Penelitian ini menunjukkan bahwa
strategi, teknologi, tugas, ukuran, struktur, dan budaya organisasi dapat digunakan
untuk meningkatkan kinerja organisasi. Fokus utama penelitian ini adalah strategi

yang ditentukan oleh teknologi yang dikenal sebagai strategi e-bisnis. Strategi ini
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dibagi lagi menjadi empat jenis. Selain itu, sebagai anteseden dari kinerja
organisasi, strategi sumber daya manusia yang dikaji sebagai variabel moderasi

sesuai dengan konstruk strategi.

2.1.7. Attitude, Motivation and Opportunity (AMO) Theory

Katou & Budhwar (2015), menyatakan bahwa teori AMO merupakan
domain kebijakan MSDM. Lepak & Shaw (2008) menyatakan bahwa kemampuan
karyawan untuk berkinerja, memotivasi untuk berkinerja, dan memberi
kesempatan untuk berkinerja. Proses MSDM akan menghasilkan keterampilan
karyawan, sikap karyawan, dan perilaku karyawan, yang kemudian mempengaruhi
kinerja perusahaan (Kooij & Van De Voorde, 2015).

Delery & Roump (2017), mengembangkan model kemampuan-motivasi-
kesempatan (AMO) dan kerangka kerjanya. AMO menawarkan model konseptual
yang menjelaskan bagaimana praktik kerja berkinerja tinggi (HPWP)
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan karakteristik lainnya
karyawan, memberikan motivasi dan kesempatan untuk memanfaatkan sumber
daya yang tersedia, serta berkontribusi untuk menciptakan kendala mobilitas yang
dianggap memungkinkan dari sisi penawaran dan permintaan.

Paauwe (2009), setelah 12 tahun artikel Guest (1997), meneliti dan
mengevaluasi 104 studi empiris tentang pengaruh MSDM terhadap keunggulan
kompetitif dan menemukan bahwa tiga teori yang paling umum digunakan adalah
pandangan berbasis sumber daya (RBV teori), teori kontinjensi dan kerangka kerja

AMO. Teori kontingensi dan kerangka AMO keduanya berfokus pada variabel
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pada tingkat organisasi, sedangkan kerangka AMO berfokus pada variabel pada
tingkat individu, seperti kemampuan karyawan dan keterampilan.
2.1.8. Upper Echelon Theory

Donald C. Hambrick and Phyllis A. Mason, 1984, menyatakan bahwa nilai-
nilai dan kognitif pemimpin mencerminkan strategi yang dipilih oleh mereka.
Menurut Hambrick & Mason, 1984, manajemen eksekutif membawa pemikiran
dan pengalaman dari karir sebelumnya. Menurut teori upper echelon,
tingkat kinerja dari strategi yang dipilih dipengaruhi oleh karakter seorang
pemimpin. Karakteristik pimpinan ini terdiri dari faktor-faktor umur, pengalaman
kerja, pendidikan, status sosial ekonomi, dan lainnya. Salah satu kelebihan teori
ini adalah membuat lebih mudah untuk memprediksi karakteristik di top
management yang berdampak pada kinerja organisasi. Para pembuat kebijakan
dapat menggunakan teori ini untuk memilih top management yang akan memimpin
organisasi dengan mempertimbangkan karakteristik demografis seperti umur,
tingkat pendidikan, latar belakang pendidikan, dan pengalaman. Selain itu, teori
ini dapat menawarkan manfaat lain, yaitu kemampuan untuk melihat karakteristik
demografis manajemen puncak di organisasi pesaing, seperti apakah mereka

dipimpin oleh manajemen puncak yang muda atau berumur.

2.2 Kerangka Pemikiran.

Coolen et al., 2023, menunjukkan bahwa digitalisasi telah memicu
percepatan ekonomi yang belum pernah terlihat sebelumnya, di mana peluang dan

ancaman yang tiba-tiba dan tak terduga memengaruhi keunggulan kompetitif
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perusahaan.  Akibatnya,  organisasi  dipaksa  untuk = meningkatkan
kemampuan untuk membuat keputusan yang berkualitas dan cepat (Mckinsey
2019). Analisis data dan penyesuaian strategi bisnis yang cepat dan berkualitas
tinggi diperlukan untuk mendapatkan keunggulan bersaing.

Kurzhals et al.( 2020), digitalisasi telah memengaruhi dan memberi cara
baru untuk berkomunikasi dan membentuk masyarakat. Dalam menghadapi
tantangan transformasi Industri 4.0, sektor perbankan membutuhkan strategi SDM
yang efektif, agar tetap kompetitif di era modern. Sebagian besar penulis
menyimpulkan bahwa digitalisasi adalah pendorong paling kuat dari perubahan di
sektor perbankan (Beck et al. 2016; Puschmann 2017), namun demikian beberapa
penulis berfokus pada sumber daya manusia sebagai dampak perekembangan
teknologi (Kitsios et al. 2021; Bastari et al. 2020). Hal ini sesuai fakta bahwa
teknologi digital benar-benar mengambil alih peran manusia dalam industri
perbankan, digitalisasi menjadi salah satu referensi kami dalam pengembangan
kerangka kerja penelitian.

Parameswara (2023), studi ini mengeksplorasi nilai budaya dan
keberlanjutan tekstil tenun Bali dan menemukan bahwa kearifan lokal memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap keberlanjutan tekstil tenun Bali. Studi ini juga
menemukan bahwa sosial kapital, keaslian, estetika, spiritual, dan sosial adalah
pendorong utama untuk keunggulan bersaing dan keberlanjutan dalam industri
tenun tradisional.

Hasil penelitian Sintaasih, D. K. (2017), tentang peran kearifan lokal pada

Lembaga Perkreditan Desa (LPD) yang merupakan lembaga keuangan mikro
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khusus di Provinsi Bali yang berperan menjaga eksistensi lembaga adat desa adat
sebagai benteng terakhir budaya Bali, menunjukkan bahwa pemberdayaan krama
desa sebagai komunitas LPD di Bali berpengaruh positif dan signifikan terhadap
eksistensi LPD. Social capital juga berpengaruh signifikan terhadap pemberdayaan
krama desa. Dilihat dari hubungan antara modal sosial dan eksistensi LPD, modal
sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap eksistensi LPD. Hasil ini
mengindikasikan bahwa semakin baik modal sosial dapat meningkatkan
keunggulan bersaing dan eksistensi LPD di Bali-Indonesia.

Temuan penelitian Singh AK Subramani (2024) menunjukkan bahwa
workplace ostracism berhubungan secara signifikan dengan niat berpindah
karyawan. Selain itu, persepsi tentang kebajikan organisasi dan kepemimpinan
otentik memoderasi hubungan antara pengucilan di tempat kerja dan niat berpindah
karyawan. Kepemimpinan otentik dapat membantu organisasi menciptakan
lingkungan kerja yang lebih inklusif, suportif, dan sehat secara psikologis. Hal ini,
pada gilirannya berpengaruh terhadap kinerja perusahaan.

Penelitian Nguyen Phuc Nguyen (2023) menguji hubungan antara
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi, serta pengaruh gabungan
keduanya terhadap kinerja organisasi. Hasilnya menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional mempengaruhi kinerja dan budaya organisasi,
juga menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh langsung terhadap
kinerja dan secara parsial memediasi kontribusi kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja organisasi. Kerangka kerja yang kami pergunakan juga

mempertimbangkan model penelitian Emad Ali Kasasbeh (2017) yang telah
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memvalidasi peran moderasi MSDM strategik atas pengaruh digitalisasi strategi
bisnis (e-Business Strategy) terhadap keunggulan kompetitif di perbankan dengan
menggunakan menggunakan ukuran-ukuran non-keuangan.

Secara keseluruhan kerangka kerja penelitian kami, memeperhatikan kajian
literatur atas penajaman kerangka kerja Line Of Shight (LOS) Buller & McEvoy
(2012), dengan mendefinisikan ulang perspektif LOS sebagai penyelarasan
budaya dan kapabilitas organisasi, kompetensi dan norma kelompok, KSA
individu, motivasi dan kesempatan, dan strategi organisasi.  Selain itu,
penyelarasan kerangka kerja tersebut juga telah membantu mengembangkan
human capital dan social capital sebagai faktor mediasi untuk mencapai kinerja

tingkat kinerja yang tinggi dan keunggulan kompetitif. sebagaimana diilustrasikan

sebagai berikut :
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Gambar 8. Kerangka Pemikiran

Referensi: (Buller & McEvoy, 2012), (Donate et al., 2016) (Elrehail et al., 2020),
Kuchciak & Warwas, 2021) , (Ismail, 2022)
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2.3 Kerangka Empiris

Penelitian di lakukan menggunakan metode pendekatan mixed method yaitu
melakukan analisa kualitatif dengan melakukan tinjauan literatur yang terkait
dengan penelitian menggunakan metode sistematis untuk mengumpulkan data
sekunder, menilai secara kritis studi penelitian dengan metode Prisma (Liberati et
al., 2009), kemudian mensintesis temuan secara kualitatif dan dilanjutkan dengan
kuantitatif. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi metodologis
untuk penelitian selanjutnya dengan menggunakan berbagai pendekatan. Untuk
menemukan model terbaik untuk meningkatkan keunggulan kompetitif BPD di

Indonesia, data kuantitatif dianalisis menggunakan SEM .

2.4 Hipotesis Penelitian

2.4.1 Hipotesis 1

Penelitian Kuchciak & Warwas (2021), menunjukkan betapa pentingnya
manajemen sumber daya manusia bagi sektor perbankan untuk bertahan dalam
lingkungan bisnis yang sangat kompetitif saat ini. Karena perbankan 4.0,
karyawan harus belajar keterampilan baru dalam teknologi baru, keamanan siber,
digitalisasi proses, dan analisis data. Setiap pekerja harus mengembangkan
keterampilan interdisipliner. ~Kemampuan digital, analitis, dan matematis,
keterampilan penjualan dan konsultasi yang luar biasa, keterampilan pemecahan
masalah, inovatif, dan jujur adalah kemampuan penting. Tujuannya adalah untuk
menggabungkan pengetahuan yang luas tentang dunia keuangan dan teknologi

digital saat ini dengan keterampilan manajemen hubungan, keterampilan
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komunikasi, dan kebutuhan untuk menjaga hubungan baik dengan klien dan
bekerja sama dengan orang lain.

Sektor perbankan telah mengalami transformasi yang cepat akibat
digitalisasi, persyaratan peraturan, ekspektasi nasabah, dan tren demografi.
(Kurzhals et al., 2020). Digitalisasi tidak hanya memungkinkan penggunaan alat
dan teknologi inovatif untuk meningkatkan kemanjuran dan efisiensi produk, tetapi
juga mengubah kebiasaan dan ekspektasi pelanggan, menghasilkan jenis
konsumen baru yang terbiasa menggunakan aplikasi dan berpotensi dan peluang
yang ditawarkan oleh teknologi (Kuchciak & Warwas, 2021).

Meningkatnya penggunaan internet dalam produksi dan jasa, atau revolusi
industri (Industri 4.0), berdampak bank menghadapi tantangan yang signifikan
untuk mengembangkan dan mempertahankan hubungan dengan pelanggan secara
konsisten. Ini berarti bahwa cabang bank harus beralih dari hubungan fisik ke
hubungan virtual yang didasarkan pada teknologi digital dan platform. Salah satu
strategi utama industri 4.0 antara lain penggunaan teknologi untuk digitalisasi aset,
pembuatan identitas digital, memberikan penawaran khusus kepada pelanggan,
kustomisasi (Mehdiabadi et al., 2020).

Penelitian Elrehail et al., (2020), membuktikan bahwa kemajuan teknologi,
kebiasaan organisasi, struktur pasar, dan kebijakan pemerintah telah mengalami
transformasi yang signifikan di seluruh dunia (Collins & Smith, 2006) dan bank
harus memiliki strategi bisnis berbasis teknologi untuk dapat mencapai keunggulan
kompetitif dengan menghasilkan produk dan layanan yang lebih unggul atau

berbiaya lebih rendah. Strategi bisnis perbankan harus memenuhi permintaan

43



pelanggan, sehingga bank harus fokus pada digitalisasi, yang menawarkan peluang
besar untuk memenuhi permintaan pelanggan melalui kegiatan inovasi.

Digitalisasi perbankan sangat kuat karena mencakup elemen lain Industri
4.0, seperti jaringan blockchain, artificial inteligence, 10T, biometrik, kolaborasi
bank dengan FinTech, persiapan platform, dan layanan tambahan untuk Generasi
Z dan perusahaan lain (B Mekinji¢, 2019).

Menurut laporan (Accenture, 2021), hal-hal berikut telah terjadi dalam
industri perbankan: penghapusan hambatan untuk layanan pelanggan; penggunaan
Big Data, Al, dan analitik tingkat lanjut; memanfaatkan teknologi API terbuka
untuk meningkatkan dukungan omni channel terintegrasi, mengembangkan kerja
sama antara bank dan tekfin, mengembangkan metode pembayaran mobile,
menyesuaikan diri dengan perubahan regulasi, meneliti teknologi kontemporer
seperti Internet of Things, penerusan suara, dan blockchain (Kuchciak & Warwas,
2021)

Shamout et al., 2022, penelitiannya telah membuktikan bahwa bahwa
digitalisasi praktik-praktik MSDM atau ¢ HRM, memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Berdasarkan hal tersebut, maka
Hipotesis 1 adalah:

Hipotesis 1: Digitalisasi berpengaruh terhadap MSDM Strategik BPD di
Indonesia.

2.4.2 Hipotesis 2

Digitalisasi memungkinkan penggunaan teknologi dan alat inovatif untuk
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meningkatkan efisiensi dan efektifitas produk serta mengubah kebiasaan dan
ckspektasi pelanggan, menghasilkan jenis konsumen baru yang terbiasa
menggunakan aplikasi dan peluang yang ditawarkan oleh teknologi. (Kuchciak &
Warwas, 2021). Penelitian Elrehail et al., (2020), membuktikan bahwa kemajuan
teknologi, kebiasaan organisasi, struktur pasar, dan kebijakan pemerintah telah
mengalami transformasi yang signifikan di seluruh dunia (Collins & Smith, 2006)
dan bank harus memiliki strategi bisnis berbasis teknologi untuk dapat mencapai
keunggulan kompetitif dengan menghasilkan produk dan layanan yang lebih
unggul atau berbiaya lebih rendah. Dalam mencapai keunggulan kompetitif Bank
harus fokus pada digitalisasi, yang memberikan peluang besar untuk memenuhi
permintaan pelanggan melalui kegiatan inovasi, untuk itu strategi Dbisnis
perbankan harus memenuhi permintaan pelanggan. Berdasarkan hal tersebut,
maka Hipotesis 2 adalah:

Hipotesis 2: Digitalisasi berpengaruh terhadap keunggulan kompetitif

(competitive advantage ) BPD di Indonesia

2.4.3 Hipotesis 3

Huselid (1995) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa strategi sumber
daya manusia (SDM) dapat dimasukkan ke dalam dua kategori besar: praktik yang
meningkatkan keterampilan dan praktik yang meningkatkan motivasi. Studi
tersebut menemukan bahwa kegiatan yang meningkatkan keterampilan, seperti
seleksi, pelatihan, dan pengembangan, berhubungan dengan perputaran dan kinerja

keuangan, dan kegiatan yang meningkatkan motivasi, seperti penilaian kinerja dan
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kompensasi, berhubungan dengan produktivitas. Berdasarkan penelitian Wright &
Mcmahan (2011), mediator pertama dari hubungan antara MSDM dan kinerja
perusahaan adalah human capital, yang merupakan pengetahuan, keterampilan,
dan kemampuan karyawan di tingkat individu dan perusahaan secara keseluruhan
modal manusia spesifik perusahaan berhubungan dengan kinerja perusahaan, daya
saing dan efisiensi (Carmeli & Schaubroeck, 2005).

Buller & McEvoy (2012), dalam penelitian, garis pandang LOS melakukan
definisi ulang sebagai penyelarasan kapabilitas dan budaya organisasi, kompetensi
dan norma kelompok, kompetensi dan KSA individu, motivasi dan kesempatan
satu sama lain, dan strategi organisasi. Penelitian juga mengusulkan bahwa
keselarasan meningkatkan modal manusia dan sosial, yang keduanya diperlukan
untuk mencapai dan mempertahankan kinerja yang unggul. Sementara penelitian
sebelumnya sebagian besar berfokus pada modal manusia atau modal sosial, ada
kemungkinan bahwa praktik sumber daya manusia (MSDM) sangat penting untuk
menghasilkan modal manusia dan modal sosial yang unik untuk bisnis. Dari
perspektif tingkat tinggi, human capital didefinisikan sebagai pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan (Knowledge, Skills, and Attitude atau KSA) yang
terdiri dari individu dan kelompok yang termasuk dalam sumber daya manusia
organisasi dan berfokus pada keselarasan antara MSDM strategik dan kinerja
(Becker & Huselid, 2006).

Penelitian Delery & Roumpi (2017), MSDM melalui Auman capital yang
terdiri dari attitude (KSAO), motivation & opportunity sebagai mediasi

mempengaruhi superior firm productivity. Human capital dan social capital
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mempunyai pengaruh positif terhadap Business Competitive Index (Setyadharma
et al.,, 2020. AlQershi et al.,(2022), membuktikan dalam penelitiannya bahwa
MSDM  Strategik khususnya talent management melalui human capital
mempengaruhi sustainable business performance. Sementara (Donate et al., 2016)
dalam penelitiannya Sistem MSDM berpengaruh terhadap kemampuan Kapabilitas
Inovasi melalui mediasi Auman capital dan social capital. Organisasi yang
mengadopsi praktik-praktik MSDM strategik menghasilkan human capital dan
social capital pada akhirnya akan memaksimalkan produktivitas dan kinerja dan
keunggulan kompetitif. Berdasarkan hal tersebut, maka Hipotesis 3 adalah:
Hipotesis 3: MSDM Strategik berpengaruh terhadap human capital,
BPD di Indonesia

2.4.3.Hipotesis 4

Berdasarkan penelitian (Wright & Mcmahan, 2011), mediator hubungan
antara MSDM Strategik dan kinerja perusahaan social capital, penelitian ini
didukung oleh Nielsen & Chisholm (2009). Penelitian Collins & Clark (2003)
menunjukkan bahwa praktik-praktik MSDM (misalnya program insentif, penilaian
kinerja dan pelatihan) menghasilkan pengembangan jaringan sosial, yang pada
akhirnya meningkatkan kinerja perusahaan. Buller & McEvoy (2012) dalam
penelitiannya menyusun kerangka tentang hubungan antara strategi, praktik-
praktik MSDM, dan kinerja, dari perspektif tingkat tinggi, menyimpulkan bahwa
praktik-praktik MSDM penting untuk menghasilkan Auman capital dan social

capital yang spesifik bagi perusahaan, yang jika dikaitkan dengan strategi bisnis,
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akan meningkatkan kinerja. Berdasarkan hal tersebut, maka Hipotesis 4 adalah:
Hipotesis 4: MSDM Strategik berpengaruh terhadap social capital BPD
di Indonesia

2.4.4. Hipotesis 5

Paauwe (2009) dan Boselie at al, (2005) telah menganalisis isi dari 104
artikel empiris dan menyimpulkan bahwa secara empiris pengaruh MSDM
terhadap kinerja dan keunggulan kompetitif. Berdasarknn penelitian terhadap
literatur strategi berfokus pada implementasi strategi bisnis sebagai konstruk
mediasi utama dalam MSDM, kesesuaian antara MSDM Strategik dengan strategi
bisnis perusahaan mempunyai dampak sinifikan terhadap kinerja perusahaan dan
juga keunggulan kompetitif. Berdasarkan pemetaaan kami atas penelitian empiris
istilah yang dipergunakan MSDM, MSDM Strategik (SHRM), Praktek MSDM
(HRM Practices) sebagai variabel independent atau variabel mediasi yang
mempengaruhi keunggulan kompetitif dan hasil penelitian menunjukkan pengaruh
MSDM terhadap keunggulan kompetitif ((Alfawaire & Atan, 2021) (Delery &
Roumpi, 2017), (Hamadamin & Atan, 2019) (Tawfig & Kamarudin, 2022); (Buller
& McEvoy, 2012a); (Widyanty et al., 2020); (Emeagwal, 2018); (Shamout et al.,
2022); (Shehadeh & Mansour, 2019); (Battour et al., 2021) (Collins, 2021)).

Praktek MSDM atau MSDM Strategik terdiri dari recruitment, performance
management, compensation dan training & development (Widyanty et al., 2020);
(Shamout et al., 2022); (Fahim, 2018); (Vivares-Vergara et al., 2016); (Elrehail et

al., 2020); (Buller & McEvoy, 2012); (Battour et al., 2021) sementara peneliti
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lainnya mendefinisikan MSDM Strategi sebagai HR strategies recruitment and
retention, performance management, training and skill development dan career
structure. Berdasarkan penelitian tersebut hubungan antara strategi, praktik-
praktik MSDM, dan kinerja, membuktikan bahwa MSDM Strategik penting untuk
menghasilkan modal manusia dan modal sosial yang spesifik bagi perusahaan,
yang jika dikaitkan dengan strategi bisnis, akan meningkatkan kinerja dan

keunggulan kompetitif. Berdasarkan hal tersebut, maka Hipotesis 5 adalah:

Hipotesis 5: MSDM Strategik berpengaruh terhadap keunggulan

kompetitif (competitive advantage ) BPD di Indonesia
2.4.5. Hipotesis 6

Berdasarkan penelitian (Nielsen & Chisholm, 2009), human capital
dihasilkan oleh MSDM, yang berdampak langsung pada kinerja. Social capital
juga merupakan mediator penting dalam hubungan antara MSDM dan kinerja
Perusahaan, berdasarkan peniliia (Collins & Clark, 2003) menunjukkan bahwa
MSDM Strategik, seperti program insentif, penilaian kinerja, dan pelatihan,
menciptakan social capital, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja perusahaan.
Penelitian ini juga menunjukkan bahwa MSDM Strategik menciptakan lingkungan
sosial yang saling percaya, kerja sama, dan bahasa yang sama, di mana orang
berbagi dan mengembangkan pengetahuan. Dengan kata lain, penelitian ini
menunjukkan bahwa MSDM Strategik menghasilkan lingkungan di mana orang

berbagi dan bertukar pengetahuan.
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Untuk mencapai keunggulan kompetitif, perusahaan berusaha mengelola
human capital dengan baik (Lepak & Shaw, 2008). Model arsitektur MSDM telah
menjadi perhatian besar sejak dirilis. Menurut model arsitektur MSDM,
perusahaan dianggap sebagai portofolio sumber daya manusia dan menyarankan
bahwa berbagai bentuk sumber daya manusia harus dikelola secara berbeda dalam
hal cara kerja, hubungan kerja, dan konfigurasi sumber daya manusia. Penelitian
ini menemukan bahwa MSDM Strategik meningkatkan human capital dan social
capital, yang secara langsung mempengaruhi hasil kinerja dan daya saing.
Akibatnya, praktik MSDM mengembangkan human capital dan social capital,
yang pada gilirannya mempengaruhi hasil kinerja dan keunggulan kompetitif.
Berdasarkan hal tersebut, maka Hipotesis 6 adalah:

Hipotesis 6: Human capital dan social capital berpengaruh terhadap

keunggulan kompetitif BPD di Indonesia
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BAB III
METODOLOGI PENELITIAN
3.1 Desain penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yang ditentukan oleh
tujuan dan hipotesis penelitian menentukan desain penelitian (John W. Creswell,
2013) menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif memerlukan sampel dari populasi
dan sangat bergantung pada data numerik dan analisis statistik; jenis penelitian ini
membutuhkan penentuan subjek penelitian, penyusunan pertanyaan spesifik, dan
pengumpulan data terukur dari responden. Studi ini menguji hipotesis yang
didasarkan pada teori kausal dan deduktif. Hipotesis ini dievaluasi melalui
penggunaan tabel dan statistik, dan hubungan yang terkait dengan hipotesis.
(Neuman & William Lawrence, 2014).

Penelitian ini menggunakan metode survei untuk mengumpulkan informasi,
latar belakang, perilaku, dan keyakinan atau sikap responden melalui kuesioner
tertulis atau wawancara formal (Neuman & .William Lawrence, 2014), peneliti
menggunakan media google form untuk mempermudah penyebaran kuesioner
kepada responden yang berlokasi pada 27 BPD di Indonesia. Jenis data dalam
penelitian ini terdiri dari data primer dan data sekunder. Data primer adalah data
yang didapat secara langsung dari responden atau melalui media perantara
menggunakan kuesioner. Data sekunder merupakan data tersedia dan tercatat yang
diperoleh dari perpustakaan, laporan, buku, jurnal, disertasi, tesis, informasi dari

stakeholder setempat. Data kuantitatif dikumpulkan melalui  kuesioner
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menggunakan google form dianalisis menggunakan SEM LISREL untuk
menemukan model terbaik dalam meningkatkan keunggulan kompetitif BPD di

Indonesia.

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian

Menurut (Sekaran & Bougie, 2013), populasi mengacu pada keseluruhan
kelompok individu, peristiwa, atau objek yang ingin dipelajari oleh peneliti. Objek
penelitian ini ditentukan secara sengaja (purposive sampling) pada 27 BPD di
seluruh Indonesia. Neuman & William Lawrence, (2014), menyatakan
menjelaskan purpose sampling dipilih berdasarkan pertimbangan khusus agar
satuan sampling memiliki karakteristik yang diinginkan.

Naresh K. Malhotra et al.,, (2007) pemilihan sampel harus dapat
menginterprestasikan karakter yang dimiliki populasi, teknik pengambilan sampel
tidak hanya harus dapat menggambarkan karakteristik populasi, tetapi juga harus
sesuai dengan tujuan, masalah atau fenomena penelitian. Populasi pada penelitian
ini adalah pengurus, pejabat eksekutif dan pegawai dari 27 BPD di Indonesia,
Adapun Jumlah Pengurus dan pegawai tetap BPD pada posisi 31 Desember 2022

adalah sebagaimana tabel berikut :
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Tabel 3. Pengurus dan Pegawai Tetap dari 27 BPD di Indonesia 31

Desember 2022
No BANK Direksi Komisaris Pegawai Tetap
1  Bank Aceh Syariah 5 4 1.930
2 Bank Sumut 5 3 2.050
3 Bank Riau Kepri 5 4 1.702
4  Bank Nagari 5 3 1.679
5 Bank Jambi 4 3 472
6  Bank Bengkulu 1 2 713
7  Bank Sumsel Babel 5 4 1.781
8  Bank Lampung 4 3 172
Sambungan Tabel 1
O] ) 3 “ ©)
9  Bank DKI 5 2 2.556
10 Bank BJB 5 5 7.535
11  Bank Jateng 5 3 3.612
12 Bank BPD DIY 4 3 805
13 Bank Jatim 5 3 3717
14  Bank Kalbar 3 3 1.116
15 Bank Kalsel 3 2 1.021
16 Bank Kalteng 5 3 606
17  Bank Kaltimtara 5 4 1.671
18 Bank BPD Bali 5 5 1.276
19 Bank NTB Syariah 5 5 919
20 Bank NTT 5 3 1.513
21  Bank SulutGo 5 5 1.704
22 Bank Sulteng 4 4 630
23 Bank Sultra 3 3 744
24 Bank Sulselbar 5 4 867
25  Bank MalukuMalut 4 3 669
26  Bank Papua 5 4 2.257
27  Bank Banten 4 3 818
Jumlah 121 90 40.818
Sumber : Data Asbanda 2023 danAnnual Report Bank

Desain pengambilan sampel menggunakan teknik non probability sampling

dengan purpose sampling. Neuman & .William Lawrence (2014), menjelaskan
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purposive sampling adalah teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu
dengan tujuan untuk memperoleh satuan sampel yang memiliki karakteristik yang
dikehendaki. Purposive sampling adalah teknik pengambilan sampel di mana
sampel dipilih sesuai dengan tujuan penelitian atau kriteria yang relevan. Menurut
(Hair et al., 2019) peneliti dapat menggunakan purposive sampling untuk memilih
sampel yang memenuhi syarat untuk menguji model SEM yang telah dirancang.
Misalnya, peneliti dapat menggunakan purposive sampling untuk memilih individu
yang memenubhi kriteria tertentu jika penelitian ingin menguji bagaimana variabel
tertentu dalam populasi tertentu berkorelasi satu sama lain.

Responden dalam penelitian ini terdiri dari pengurus terdiri dari Komisaris
dan Direksi, pejabat eksekutif terdiri dari kepala Divisi yang membidangi bidang
bisnis, stategi dan SDM, serta perwakilan pegawai tetap BPD di Indonesia. Jumlah
sampel telah memenuhi syarat untuk melakukan analisis menggunakan alat analisis
Structural Equation Model (SEM). Menurut ((J. F. Hair et al., 2017) besarnya
sampel yang disarankan antara 100-200 responden, untuk teknik estimasi
maximum likelihood, agar dapat dipergunakan estimasi interprestasi dengan SEM.

J. F. Hair et al., 2011, memberikan suatu pedoman jumlah sampel minimal
yang dibutuhkan untuk estimasi model SEM yaitu jumlah sampel minimal yang
dibutuhkan untuk estimasi model SEM mempertimbangkan model & konstruk
variabel laten, dengan menggunakan rumus berikut:  N=5sampai 10 x
jumlah indikator yang digunakan. Apabila model mengandung 5 buah konstruk
variabel laten atau kurang, dimana masing-masing konstruk diukur dengan lebih

dari 3 item indikator maka sampel minimal 100-150. Pada riset ini penulis
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menggunakan 23 indikator menargetkan 230 sampel untuk menghindari varian

yang tinggi (minimalisir standar deviasi) dan memenuhi pengujian model fit.

3.3 Instrumen penelitian

Instrumen penelitian merupakan alat yang digunakan dalam mengukur
fenomena sosial yang diteliti. Dalam penelitian ini instrumen penelitian yang
dikembangkan melalui riset kepustakaan dan riset lapangan. Instrumen penelitian
tersebut harus mempunyai indikator yang sesuai, mudah dan tepat mengenai topik
penelitian yang akan diukur.

Penelitian ini menggunakan instrumen penelitian kuesioner yang berisikan
daftar pertanyaan dan pernyataan yang berhubungan dengan variabel dalam
penelitian yang diedarkan dengan menggunakan sarana google form. Pertanyaan
untuk masing-masing variabel menggunakan skala likert 1 sampai 5 (1=sangat
tidak setuju, 2=tidak setuju, 3= ragu-ragu, 4=setuju dan 5=sangat setuju). Daftar
pertanyaan atau pernyataan yang berhubungan dengan topik penelitian. Instrumen
penelitian dalam bentuk daftar pertanyaan penelitian disusun berdasarkan definisi
operasional yang dihasilkan dari konsep terkait. Setelah data tersedia dari
responden yang berupa data skala ordinal akan ditransformasikan menjadi data
interval. (Nemoto & Beglar, 2014). Pengambilan data penelitian dijadwalkan

berlangsung selama dua bulan, yaitu dari November 2023 hingga Februari 2024.

3.4 Variabel Penelitian
Sesuai dengan model analisis yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu

Structural Equation Model (SEM), maka variabel yang akan digunakan meliputi
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variabel eksogen dan endogen(Hair et al., 2017) yang terdiri dari :

a.

Variabel eksogen (exogenous) atau variabel independen adalah variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan dan timbulnya variabel
terikat (endogen), baik secara positif maupun secara negatif. Pada penelitian
ini terdapat tiga variabel eksogen yakni, (X1) Digitalisasi , (X2) MSDM
Strategik.

Variabel endogen (endogenous) atau variabel dependen merupakan variabel
yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya variabel bebas. Di dalam
penelitian ini variabel endogen yakni, variabel Keunggulan Kompetitif (Y)
Variabel intervening merupakan variabel mediator yang mengakibatkan
hubungan antara variabel independen dengan dependen menjadi hubungan
tidak langsung, tidak dapat diamati, dan tidak dapat diukur. Variabel mediator
digunakan katena peneliti ingin melihat Pada penelitian ini terdiri dari : (Z1)

human capital dan (Z2) social capital.

3.5 Model Konstruk Penelitian

Untuk menggambarkan konstruk hubungan antar variabel dalam penelitian

ini, maka peneliti merancang sebuah konstruk model yang merupakan hasil

analisisi dari berbagai teori dan artikel konsep variabel penelitian sebelumnya ,

yang dapat dilihat pada konstruk model penelitian berikut ini :
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Gambar 9. Konstruk Model Penelitian
Referensi: ((Buller & McEvoy, 2012), (Donate et al., 2016) (Delery & Roumpi, 2017),
(Elrehail et al., 2020),(Kuchciak & Warwas, 2021) (Ismail, 2022).

3.6 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah penentuan konstrak atau sifat yang akan
dipelajari sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. Definisi operasional
menjelaskan cara tertentu yang digunakan untuk meneliti dan mengoperasikan
konstrak, sehingga memungkinkan bagi peneliti yang lain untuk melakukan
replikasi pengukuran dengan cara yang sama atau mengembangkan cara
pengukuran konstrak yang lebih baik.

Konsep dasar dan definisi operasional penelitian berisi tentang data-data
yang akan dianalisis untuk mencapai tujuan penelitian dan menjawab rumusan
masalah dalam penelitian. Data yang akan dianalisis untuk mencapai tujuan
penelitian dan menjawab rumusan masalah penelitian termasuk konsep dasar dan
definisi operasional penelitian. Variabel yang berkaitan dengan hipotesis adalah

variabel yang akan dioperasionalisasikan, terlebih dahulu pengertian masing-
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masing variabel akan dijelaskan dengan jelas, kriteria indikator dan ukurannya.
Variabel-variabel yang akan dioperasionalisasikan adalah variabel yang

berhubungan dengan hipotesis.

3.6.1 Digitalisasi

Digitalisasi dalam strategi bisnis perbankan adalah penggunaan teknologi
informasi dan komunikasi, yang bertujuan untuk meningkatkan efisiensi,
meningkatkan kualitas layanan, dan mengembangkan produk dan layanan baru
yang dapat membedakan bank dari pesaingnya untuk menciptakan keunggulan
bersaing. Digitalisasi juga dapat membantu bank menyesuaikan diri dengan
perubahan pasar dan kemajuan teknologi (Kuchciak & Warwas, 2021) (Ismail,
2022).

Digitalisasi dan keunggulan kompetitif telah saling menguntungkan. Bisnis
telah beralih dari praktik tradisional dan menjalankan bisnis melalui saluran digital
seperti pemasaran online, application store, transaksi elektronik, dan pembelian
online dan smartphone. Oleh karena itu, platform digital meningkatkan

kesuksesan bisnis. (Qian Qiu & Mok Kim Man, 2021).
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Tabel 4. Definisi Operasional Variabel — Digitalisasi

No. Variabel & Dimensi Indikator
Referensi
DG1 Digitalisasi Produk dan Menggunakan teknologi digital untuk
layanan memahami pelanggan dengan lebih

baik

DG2 Memasarkan dan menjual produk dan
layanan melalui saluran digital

DG3 Menggunakan saluran digital untuk
menyediakan layanan pelanggan

DG4 Operasional Teknologi  memungkinkan  untuk

menghubungkan pelanggan dan proses
operasional dengan cara baru

DG5 Memiliki pandangan terpadu atas
informasi operasional dan pelanggan
utama

DG6 Pengambilan Menggunakan analitik untuk

keputusan mengambil keputusan operasional

DG7 Menggunakan teknologi digital untuk
menambah nilai pada produk dan
layanan

DGS8 Model Bisnis Meluncurkan model bisnis baru

DGY Melakukan Kerjasama dengan fintech
atau e commerce untuk memenuhi
kebutuhan nasabah

Referensi: Mehdiabadi et al., (2020), dipergunakan juga (Kuchciak & Warwas,
2021), (Ismail, 2022)

3.6.2 MSDM Strategik

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) Strategik, berhubungan dengan
bagaimana perusahaan mengelola karyawan, mulai dari perekrutan, pelatihan dan
pengembangan karir, penilaian kinerja serta kompensasi dan tunjangan. Para ahli
perilaku organisasi telah menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia
merupakan bagian integral dari budaya organisasi. Hal ini berkaitan dengan peran

strategik organisasi dalam pertumbuhan perusahaan, efisiensi organisasi dan
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kinerja organisasi dan keunggulan kompetitif (Buller & McEvoy, 2012) (Chen
& Huang, 2009) ; (Vivares-Vergara et al., 2016).

Fahim (2018), menyatakan bahwa MSDM  Strategik merupakan
penyelarasan strategi MSDM yang diselaraskan dengan strategi bisnis untuk
merespon tekanan lingkungan atau menerjemahkan strategi bisnis ke dalam
seperangkat ekspektasi tentang apa yang harus dilakukan oleh sistem MSDM,
sehingga visi, misi, dan tujuan strategik bank dapat dicapai melalui SDM.
meliputi:

a. Rekrutmen dan seleksi (Recruitment and selection):

Tabel 5. Definisi Operasional Variabel - MSDM Strategik

No. Variabel Dimensi, Indikator
Referensi
RS1 MSDM  Rekrutmen Menggunakan agen perekrutan profesional,
Strategik dan seleksi  asosiasi, universitas dan internet untuk
mencari bakat-bakat baru

RS2 Menetapkan persyaratan dan spesifikasi yang
tetap dan eksplisit untuk berbagai posisi.
RS3 Melakukan tes yang tidak memihak dan

wawancara pribadi untuk menilai potensi
kandidat dan kualifikasi calon, dengan
mengutamakan perekrutan internal

Referensi : Fahim, 2018
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b. Pelatihan dan pengembangan karir (Training and career development):

Tabel 6. Definisi Operasional Variabel - MSDM Strategik- Pelatihan dan
pengembangan karir

No. Variabel Dimensi , Indikator

TD1 MSDM  Pelatihan & Menawarkan pelatihan yang sistematis
Strategik Pengembangan untuk mengembangkan sikap, keterampilan
Karir dan kinerja karyawan serta meningkatkan
kualitas dan standar layanan yang
diberikan.

TD2 Mengalokasikan anggaran yang memadai
untuk menganalisa kebutuhan pelatihan.

TD3 Mengalokasikan anggaran yang memadai
untuk kebutuhan pelatihan dan
mengevaluasi hasil.

TD4 Mendorong pengembangan karir karyawan
melalui pengayaan jabatan dan rotasi
jabatan secara berkala

TD5 Komitmen untuk mempromosikan
karyawan yang cakap ke posisi yang lebih
tinggi.

Referensi : Fahim, 2018
c. Penilaian kinerja (Performance Apparaisal)

Tabel 7. Definisi Operasional Variabel - MSDM Strategik Penilaian kinerja
(Performance Apparaisal)

No. Variabel Dimensi , Indikator
Referensi

PA1 MSDM  Penilaian Melakukan penilaian secara berkala untuk
Strategik  kinerja memastikan kinerja yang efektif

PA2 (Fahim, Menetapkan ukuran yang akurat dan realistis
2018) untuk mengevaluasi kinerja karyawan

PA3 Menggunakan tinjauan penilaian kinerja

untuk mengambil tindakan korektif

Referensi : Fahim, 2018
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d. Kompensasi dan tunjangan ( Compensation and benefits):

Tabel 8.Definisi Operasional Variabel — MSDM Strategik Kompensasi dan
tunjangan ( Compensation and benefits)

No. Variabel Dimensi , Indikator
Referensi

CB1 MSDM  Kompensasi Menawarkan paket kompensasi yang
Strategik dan tunjangan menarik/kompetitif dan insentif yang relatif
(Compensation tinggi untuk memotivasi karyawan

and benefits)
CB2 (Fahim, Memiliki Sistem penghargaan berdasarkan
2018) kinerja.
CB3 MSDM Tanggung jawab dan ekspektasi kinerja
Strategik dari manajemen jelas bagi semua

karyawan bank

Referensi : Fahim, 2018

3.6.3 Human Capital
Human capital secara umum didefinisikan investasi SDM sebagai

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan (Knowledge, Skills, and Attitude atau
KSA) secara individu dan kolektif yang terkandung dalam perusahaan .

Tabel 9. Definisi Operasional Variabel — Human Capital

No. Variabel, Referensi Dimensi , Indikator

HC1 Human Capital Skill Karyawan sangat terampil

HC2 (Donate et al., 2016), Karyawan secara luas dianggap
(Abdul  Kadir et al, sebagai yang terbaik di industri
2018) kami

(Mahdi & Nassar, 2021)
(Sanchez et al., 2015),
HC3 (Todericiu &  Stanit,

2015)

Attitude Sikap positif dan motivasi yang
dimiliki oleh karyawan, seperti
kerja keras, keinginan untuk
belajar dan berkontribusi pada
perusahaan.

HC4 Karyawan ahli dalam pekerjaan

dan fungsi khusus

HCS Knowledge Karyawan mengembangkan ide

dan pengetahuan baru
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3.6.4 Social Capital

Menurut (Greve et al., 2010), modal sosial adalah investasi dalam hubungan

sosial dengan hasil yang diharapkan di pasar. Sebagian besar tulisan tentang modal

sosial menggunakan definisi ini. Terdapat 4 (empat) dampak utama ditimbulkan

oleh modal sosial yaitu mendapatkan informasi (Granovetter, 1973) ; Inovasi,

transfer pengetahuan, dan difusi praktik atau teknologi ((Ahuja, 2000); (Bell et al.,

2018)1; Powell 1998; Wenger 1998);

menggabungkan pengetahuan untuk

membantu memecahkan masalah (Greve dan Salaff 2001; Teece 1986; Von Hippel

1988); dan bertindak sebagai perantara (Greve et al., 2010a; Burt 2005).

Tergantung pada tugas yang dilakukan, efek ini dapat muncul secara bersamaan

pada tingkat yang lebih besar atau lebih kecil.

Tabel 10. Definisi Operasional Variabel — Social Capital

No. Variabel Dimensi ,

Indikator

Referensi
SC1  Social Budaya
Capital

SC2

SC3

SC4 Proses
Sosial

SC5

SC6 Kepemimpi
nan

Terampil dalam berkolaborasi satu sama lain
untuk  mendiagnosis dan memecahkan
masalah

Saling berbagi informasi dan belajar satu
sama lain

Berinteraksi dan bertukar ide dengan orang-
orang dari berbagai bidang di perusahaan
Bermitra dengan pelanggan, pemasok, mitra
aliansi, dll., untuk mengembangkan solusi
baru

Menerapkan pengetahuan dari satu area
perusahaan ke area lainnya untuk
memecahkan masalah dan memanfaatkan
peluang

Kepemimpinan diselaraskan dengan
karakteristik dan tanggung jawab karyawan.

Referensi : Donate et al., 2016
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3.6.5 Keunggulan Kompetitif (Competitive Advantange)

Keunggulan kompetitif adalah kondisi suatu perusahaan dapat mencapai
posisi unggul di pasar dibandingkan dengan pesaingnya. Menurut teori ini, suatu
perusahaan dapat mencapai posisi unggul dengan menyediakan produk dan
layanan yang lebih baik atau dengan struktur biaya yang lebih rendah.

Tabel 11. Definisi Operasional Variabel-Keunggulan Kompetitif (Competitive

Advantange)
No. Variabel  Dimensi Indikator
(@) ) 3) 4
CAl Keungg Kinerja Margin laba bersih organisasi Bank kami
ulan Keuangan meningkat
CA2 Kompet Pertumbuhan profitabilitas sangat luar biasa
CA3 itif Profitabilitas Bank kami telah melampaui para
pesaing kami
CA4 Kinerja keuangan secara keseluruhan telah
melampaui para pesaing
CAS Laba atas investasi organisasi Bank kami
meningkat
CAG6 Harga& Pengembalian investasi Bank kami meningka,
Kualitas produk-produk yang di tawarkan memliki
Layanan harga yang bersaing dengan kompetitor
CA7 Produk baru Bank kami menghargai persepsi

tanggung jawab sosial kewirausahaan
Diferensiasi Bank kami telah melakukan diferensiasi
produk/kebijakan yang berbeda dari bank

lainnya.

CAS8 Bank kami lebih unggul dari para pesaing
dalam hal harga dan kualitas layanan

CA9 Bank kami dapat menawarkan nilai yang
tinggi kepada pelanggan

CA10 Bank kami melakukan penghematan biaya,
dan anggaran untuk mendapatkan keuntungan
yang lebih tinggi

CAll Kreatif Karyawan bank kami sangat kreatif dan

Inovatif inovatif

CA12 Karyawan bank kami sangat terlibat dan
fleksibel terhadap perubahan

CA13 Karyawan bank kami lebih mementingkan

kualitas dan hasil

64



Referensi : (Haseeb et al., 2019)), dipergunakan juga (Khorsheed et al., 2020) dan
(Pratono et al., 2019)

3.7 Uji Validitas

Penilaian validitas konstruk mengevaluasi apakah semua indikator yang
diukur menunjukkan sebagai faktor pembentuk (Chau, 1997). Ini juga
mengevaluasi sejauh mana dua ukuran konstruk yang berbeda berkorelasi dengan
teori (Hair et al., 2014b) untuk menguji validitas konstruk, "composite reliability"
nilainya minimail 0,7 (Peterson, 1994) nilai average variance extracted (AVE)
minimal 0,5 (Fornell & Larcker, 1981), dan Confirmatory Factor Analysis (CFA)
digunakan untuk membantu menentukan model, memperkirakan parameternya,
dan mengevaluasi seberapa baik model yang diusulkan menjelaskan pola varian

yang diamati (Shevlin & Milesb, 1998).

3.8 Uji Reliabilitas

Konstruk reliabilitas dari skala yang dikembangkan akan dievaluasi
menggunakan cronbach's alpha and composite reliability (CR). Dalam
mengevaluasi CR peneliti mengikuti saran (Hair et al., 2014b) yang menyatakan
bahwa semua nilai CR harus diatas 0,7 untuk mencerminkan keandalan yang
sesuai. Reliabilitas komposit mencerminkan konsistensi internal antara semua

item yang mengukur konstruk tertentu (Fornell & Larcker, 1981)

3.9 Analisis Data
Penelitian ini menggunakan model Structural Equation Model (SEM) untuk

menganalisis data. Peneliti akan menggunakan software LISREL dalam penelitian
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ini karena metode analisisnya dilakukan dengan dua pendekatan: konfirmasi faktor
analisis (confirmatory factor analysis) dan evaluasi model struktur (structural
model). Konfirmasi model pengukuran (confirmatory factor analysis) pada
LISREL memungkinkan peneliti untuk mengevaluasi validitas teori pengukuran
yang diusulkan dan menentukan seberapa jauh ukuran indikator dapat
merefleksikan konstruk laten teoritisnya. Karena model yang akan diuji
cukup kompleks, SEM LISREL adalah pilihan yang tepat untuk penelitian ini.
Analisis  yang  dilakukan  dengan  software LISREL  memiliki
kelebihan kemampuannya untuk menemukan hubungan antara variabel yang
kompleks. Jika sampel kurang dari 200 dan modelnya kompleks, kekurangan
LISREL menyebabkan hasil estimasi kadang-kadang tidak sesuai dengan harapan.
Kekurangan AMOS menyebabkan gambar yang sangat banyak pada model yang
kompleks, yang menyebabkan pekerjaan tambahan. Namun, LISREL dapat
melakukan dengan lebih mudah dengan menggunakan bahasa pemrograman
syntax yang bisa di running yang bisa menyelesaikan model sekompleks apapun

yang ingin dibuat. (Hair et al., 2017)
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5.1

1.

BAB YV
KESIMPULAN DAN SARAN

KESIMPULAN

Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari kontruk digitalisasi
terhadap MSDM Strategik. Hal ini membuktikan yang artinya pada era digital,
BPD tidak hanya melakanakan transformasi digital, tetapi juga perlu
memahami bagaimana digitalisasi dapat membantu dan hatus selaras dengan
implementasi MSDM strategik. Meningkatnya laju disrupsi teknologi,
regulasi, dan sosio-ekonomi telah mentransformasi industri dan model bisnis,
mengubah keterampilan yang dibutuhkan oleh pemberi kerja, dan
memperpendek masa pakai keahlian yang dimiliki pekerja dalam proses
tersebut. Ketika perusahaan berusaha untuk menjadi lebih tangkas dan
berfokus pada pelanggan, organisasi mengubah struktur mereka dari model
tradisional dan fungsional menjadi tim yang saling berhubungan dan fleksibel.
Perubahan teknologi yang terus menerus berkembang harus diselaraskan
dengan tren masa depan sumber daya manusia terhadap perusahaan. Tren
masa depan sumber daya manusia yang paling penting adalah manajemen
tenaga kerja, SDM digital, analisis sumber daya manusia, perubahan
keterampilan organisasi SDM, pemikiran desain, pembelajaran, keterlibatan,

budaya, kepemimpinan, dan desain organisasi yang sejalan dogitalisasi .
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2. Pengaruh yang positif dan signifikan pengaruh dari konstruk digitalisasi
terhadap keunggulan kompetitif, membuktikan bahwa perusahaan yang
mampu beradaptasi dengan perubahan di era digitalisasi dan mengembangkan
solusi yang inovatif memiliki peluang lebih besar untuk berhasil di persaingan
perbankan yang semakin kompetitif. Hasil ini sejalan penelitian sebelumnya
untuk mencapai kesuksesan dan keberlanjutan dalam industri perbankan,
sebuah perusahaan harus memperkuat dengan transformasi bisnis yang inovatif
berbasis digitalisasi agar terus memiliki keunggulan kompetitif.

3. Pengaruh yang positif dan signifikan pengaruh dari konstruk MSDM Strategik
terhadap Human Capital dan Social Capital,

a. Pengaruh yang positif dan signifikan dari konstruk MSDM Strategik
terhadap Human Capital, yang berarti terdapatnya pengaruh yang nyata
antar variabel menandakan bahwa human capital memiliki peran sangat
urgen sebagai komponen kunci yang mempengaruhi tinggi-rendahnya
tingkat kinerja sebuah organisasi atau perusahaan. Peran human capital
yaitu skill , konowledeg dan attitude dalam penciptaan kekayaan
intelektual sangat strategis, karena hanya human capital (SDM) yang
dapat menciptakan pengetahuan dan sekaligus memiliki pengetahuan.
Pengetahuan itu sendiri merupakan unsur terpenting dalam proses
penciptaan nilai organisasi atau perusahaan, sehingga penciptaan nilai
perusahaan sangat dipengaruhi oleh modal manusia

b. MSDM Strategik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Social

Capital yang artinya apabila pegawai memiliki tingkat Social Capital
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yang tinggi maka memiliki pengaruh yang tinggi pula terhadap Inovasi
Organisasi. Social Capital adalah kemampuan yang dimiliki dalam
mendapatkan dan menciptakan manfaat serta keuntungan yang besar
melalui strategi investasinya pada jaringan sosial. Perusahaan atau
organisasi yang memiliki hubungan jaringan sosial yang baik memiliki
kemungkinan inovasi yang lebih tinggi. Inovasi SDM akan lebih mudah
terwujud dan dibangun apabila social capital yang dimiliki mampu
dimanfaatkan dengan baik yaitu dengan mengelola kemampuan SDM
untuk meningkatkan dan memperluas social capital yang dimilikinya,

c. MSDM Strategik harus menciptakan budaya kerja berbasis kinerja ,
mendoromg sinergi yaitu team work dan kemitraan dengan seluruh
stake holder dan memotivasi karyawan memberikan Solusi inovatif dan
kreatif. Trasforamtional Leader diperlukan untuk memimpin dan
menggerakkan transformasi bisnis berbasis disgital dan tranformasi
organisasi serta budaya.

4. Pengaruh yang negatif dari konstruk MSDM Strategik terhadap Keunggulan
Kompetitif. Berdasarkan data penelitian dan hasil tanggapan responden
menunjukkan bahwa MSDM Strategik memiliki enam dimensi, hanya terdapat
satu dimensi yang diatas grand mean yaitu pelatihan, sementara 5 dimensi
yang dibawah grand mean yaitu rekrutmen sebesar seleksi sebesar,
pengembangan karir penilaian kierja dan kompensasi & tunjangan sebesar .
MSDM Strategik terseut dalam implementasinya belum sepenuhnya sejalan

dengan era digitalisasi. Perbankan di Era 4.0 membutuhkan karyawan yang
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terampil dalam teknologi baru, keamanan siber, artificial intelligence,
digitalisasi proses, dan analisis data. Belum semua bank melakukan seleksi
khusus untuk ahli-ahli digital untuk meraih keunggulan bersaing disisi lain
kurangnya minat calon pekerja ke BPD. Dalam hal prekrutan mengutamakan
perekrutan internal karena diyakini dapat mendorong pengembangan karier
bagi karyawan yang sudah ada, perlu diupayakan untuk mengembangkan
sikap, keterampilan serta meningkatkan kualitas kreativitas dan standar
layanan yang sejalan dengan kapabilitas digitalisasi. Bank telah melakukan
penilaian secara berkala untuk memastikan kinerja yang efektif, namun
penilian dan reward kepada pekerja perlu didorong dengan budaya berbasis
kinerja yang mendorong kerjasama dan inovasi, kreativitas untuk peningkat
kinerja bank. Berdasarkan hasil survei bank telah menawarkan paket
kompensasi yang menarik, kompetitif dan insentif yang relatif tinggi kepada
karyawan untuk memotivasi karyawan, namun BPD belum melakukan salary
market survey yang menyeluruh antar BPD dan BPD dengan Bank lainya yang
selevel, sehingga tidah mengetahui paket kompenasi yang kompetitif
dibandingkan bank lain.
Hasil penelitian, menunjukkan peran kontruks mediasi yang membuktikan
MSDM strategik harus menciptakan human capital dan social capital, yang pada
gilirannya mempengaruhi kinerja dan keunggulan kompetitif Perusahaan, dengan

penjelasan sebagai berikut:
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a)

b)

Pengaruh mediasi parsial untuk kontruks Strategic Human Resources
Management (SHRM) terhadap Human Capital, dan Human Capital
berpengaruh positif dan siginifkan terhadap Competitive Advantage.

Pengaruh mediasi parsial untuk kontruks Strategic Human Resources
Management (SHRM) terhadap Social Capital, dan Social Capital

berpengaruh positif dan siginifkan terhadap Competitive Advantage.

Terdapat Pengaruh yang positif dan signifikan pengaruh dari konstruk Human
Capital dan Social Capital terhadap Keunggulan Kompetitif. Konstruk social
capital memberikan pengaruh yang positif dan signifikan keunggulan
kompetitif. = Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa dalam
menciptakan keunggulan kompetitif dibutuhkan social capital seperti
kemampuan untuk menemukan, memanfaatkan dan menggabungkan
keterampilan, pengetahuan dan pengalaman orang lain, di dalam dan di luar
organisasi. Secara ekonomi, biaya transaksi menunjukkan bahwa perusahaan
memperoleh keunggulan kompetitif ketika mereka memiliki sumber daya
spesifik perusahaan yang tidak dapat ditiru. Dengan demikian, ketika keunikan
Human  Capital meningkat, perusahaan memiliki insentif untuk
menginvestasikan sumber daya ke dalam manajemennya dan bertujuan untuk

mengurangi risiko dan memanfaatkan potensi produktif.

5.2 SARAN

Untuk meningkatkan keunggulan bersaing BPD saat ini dan dimasa yang

akan datang, perlu mempertimbangkan faktor-faktor yang mempengaruhi yaitu
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digitalisasi dan MSDM Strategik yang menciptakan human capital dan social

capital untuk meningkatkan keunggulan kompetitif. Untuk itu, dalam kesempatan

ini perlu penulis memberikan masukan antara lain:

1.

Bank harus melakukan transformasi bisnis berbasis digital yang meliputi
produk menggunakan teknologi digital untuk memahami pelanggan dengan
lebih baik serta layanan, operasional dan pengambilan keputusan berbasis
digital. Digitalisasi menjadi hal yang sangat penting untuk keberlanjutan BPD
menghadapi persaingan antar bank dan juga fintech yang semakin masif, BPD
perlu melakukan pengkajian & penajaman terhadap peningkatan kualitas.
MSDM Strategik yang meliputi aspek rekrutitmen dan seleksi, pelatihan &
pengembangan karir , penilaian kinerja dan serta kompensasi dan tunjangan
harus  sejalan dan mendukung transformasi bisnis berbasis digital.
Transformasi organisasi dan budaya berbasis kinerja juga diperlukan sejalan
digitaliasi perbankan yang mendorong pegawai lebih open minded dan
inovatif. Dalam menghadapi tuntutan kinerja layanan berbasis digitalisasi,
sehingga tuntutan percepatan digitalisasi BPD semakin masif. Selain
diperlukan transformasi bisnis berbasis digital dan transformasi organisasi
serta transformasi budaya. Bank juga perlu melakukan kemitraan yang baik
dengan bank-bank lainnya juga dengan stakeholder. Pemimpin bank harus
memiliki kapasitas transformasional dalam leadership, menjadi role model,
dan berkomitmen untuk melakukan transformasi. Selain itu, bank harus

memiliki strategi kemitraan—aliansi atau kolaborasi dengan bank lain—untuk
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mengembangkan bisnis dan pelayanan dengan lebih efisien dan efektif. Ini
akan berdampak pada kinerja dan keunggulan kompetitif BPD di masa
mendatang.

Sebagai pengawas dan pembina BPD, regulator harus memastikan
implementasi IT Strategik dan MSDM Strategik yang dapat menciptakan
modal manusia dan sosial sesuai dengan rencana perusahaan dan rencana
bisnis bank. Perlu ada dorongan yang kuat untuk BPD untuk melakukan
sinergi bisnis dan aliansi strategis digitalisasi dengan bank-bank besar lainnya,
baik BPD sendiri maupun dengan bank BUMN atau swasta, untuk
meningkatkan keunggulan kompetitif . Hal ini sejalan dengan dengan
roadmap Penguatan Bank Pembangunan Daerah yang di launching OJK 14
Oktober 2024.

Untuk mengimplementasikan Roadmap Penguatan BPD 2024-2027 yaitu (1)
penguatan struktur dan keunggulan perbankan daerah; (2) akselerasi
transformasi digital perbankan daerah; (3) penguatan peran terhadap
pereonomian daerah dan nasional (4) penguatan perizinan, pengaturan &
pengawasan perbanan daerah diperlukan enabler : kepemimpinan &
manajemen perubahan, kolaburasi & Kerjasama sectoral, kuantitas & kualitas
SDM serta infrastuktur teknologi. Enabler tersebut dapat dijadikan variabel
-variabel baru dalam penelitian kedepannya dan hasil penelitian lebih lanjut
dapat menjadi masukan dalam impelementasi roadmap penguatan BPD

kedepannya.
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Penelitian  lebih  lanjut mempelajari  transformasi budaya dan
mempertimbangkan budaya BPD, apakah harus memiliki integrasi budaya
yang sama seperti yang dilakukan oleh karyawan BUMN dan ASN, atau nilai-
nilai budaya di masing-masing BPD dengan mempertimbangkan kearifan

lokal (local wisdom) di masing-masing wilayah.
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