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ABSTRAK  
 

Dalam era teknologi kita saat ini, tantangan utama yang kita hadapi adalah 
membangun kompetensi digital yang relevan, efektivitas pelatihan dalam meningkatkan 
produktivitas, mencari perilaku individu sebagai penentu keberhasilan adaptasi teknologi, dan 
bagaimana budaya organisasi serta inovasi teknologi dapat meningkatkan kinerja karir 
sumber daya manusia. Tesis ini meneliti sumber-sumber penciptaan kinerja karir sumber daya 
manusia dalam periode transformasi digital dengan membangun pendekatan strategis yang 
mencakup kompetensi digital, pelatihan, perilaku individu, dan adaptasi teknologi. Studi ini 
selanjutnya meneliti pengaruh budaya organisasi dan inovasi teknologi sebagai faktor 
intervening dalam meningkatkan hubungan antara variabel-variabel ini dan kinerja karir. 
Selain itu, penelitian ini berusaha memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang 
bagaimana dan mengapa elemen-elemen budaya organisasi dan inovasi teknologi dapat 
membantu memperkuat beberapa hubungan antara kinerja karir dan faktor-faktor 
pendahulunya.  Penelitian kuantitatif ini melibatkan 200 responden yang bekerja di industri 
digital. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan metode Structural 
Equation Modeling (SEM) untuk menguji hubungan antar variabel dan peran moderasi. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa kompetensi digital, pelatihan, perilaku individu, dan adaptasi 
teknologi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karier SDM. Budaya organisasi dan 
inovasi teknologi memperkuat hubungan antara faktor-faktor tersebut dan kinerja karier 
SDM. Temuan ini menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya yang mendukung inovasi 
dan penerapan teknologi terbaru dapat meningkatkan kinerja SDM secara signifikan. 
Penelitian ini menyarankan agar organisasi fokus pada pengembangan kompetensi digital 
karyawan melalui pelatihan yang relevan serta menciptakan budaya yang mendukung 
perubahan dan inovasi. Temuan ini memberikan wawasan penting untuk kebijakan 
pengembangan SDM di industri digital, terutama dalam menghadapi tantangan dan peluang 
di era transformasi digital. 

 
Kata kunci: Kompetensi Digital, Pelatihan, Perilaku Individu, Adaptasi Teknologi, Kinerja 
SDM.  
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PENDAHULUAN  

 Perkembangan teknologi informasi seharusnya dapat mengubah perspektif 

dalam mengelola sumber daya manusia. Perkembangan zaman telah berdampak 

signifikan pada pembangunan ekonomi, termasuk kemakmuran suatu negara yang 

dihasilkan dari kecakapan teknologi. Perusahaan modern sangat inovatif dan 

berusaha memanfaatkan serta mengembangkan teknologi komputer (Rashid & 

Kausik, 2024).  

Perkembangan teknologi informasi seharusnya dapat mengubah perspektif 

dalam mengelola sumber daya manusia. Perkembangan zaman telah berdampak 

signifikan pada pembangunan ekonomi, termasuk kemakmuran suatu negara yang 

dihasilkan dari kecakapan teknologi. Perusahaan modern sangat inovatif dan 

berusaha memanfaatkan serta mengembangkan teknologi komputer (Rashid & 

Kausik, 2024).  

Terdapat 5 tujuan dasar dalam mentransformasi organisasi melalui 

penggunaan teknologi digital secara asimetris dalam hal-hal berikut: meningkatkan 

kinerja proses; secara radikal meningkatkan kepuasan pelanggan dan dengan 

demikian loyalitas melalui penawaran produk baru yang lebih baik dan lebih cepat; 

perbaikan yang diikuti dengan akses mudah ke data dan pengambilan informasi 

yang lebih cepat; meningkatkan pasar secara keseluruhan, menembus area 

geografis baru untuk ekspansi bisnis; meningkatkan dan memperkuat akses ke 

kumpulan klien dan pelanggan yang lebih besar bagi organisasi yang terlibat dalam 

ekonomi global. Perusahaan yang menerima gelombang perubahan memaksa 

kecepatan bisnis. Ini termasuk internet, produk, konten di media, promosi, dan 

disparitas dalam penyajian informasi. Tentu saja, tidak semua orang mampu 

bersaing dalam bisnis valuta asing dan inovasi yang dipengaruhi oleh teknologi, 

bahkan ancaman terhadap banyak pekerjaan yang telah ada (Medina et al., 2021).   
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Perubahan yang sering terjadi sering membentuk bagaimana seseorang 

membawa dirinya terkait dengan karirnya di dunia digital. Karyawan dengan 

perilaku proaktif cenderung lebih fleksibel dan akibatnya lebih mudah untuk 

melakukan perubahan (Nurhadi et al., 2020). Selain itu, agar individu dapat bekerja 

dengan teknologi baru dan berusaha untuk berinovasi di lingkun an kerja yang baru, 

sangat penting bagi mereka untuk cepat beradaptasi dengan teknologi apa pun. 

Adaptasi semacam itu memerlukan kemampuan untuk mempelajari alat dan sistem 

baru, serta memiliki sikap positif terhadap perubahan yang konstan (Abdurrahman 

et al., 2020).  

Budaya organisasi juga memainkan peran besar dalam mendorong kesuksesan 

karir sumber daya manusia di era digital. Determinasi karyawan sering kali berakar 

pada budaya organisasi yang mendorong dan membuka kemungkinan baru untuk 

pertumbuhan diri melalui inovasi. Ada harapan yang wajar, dengan memegang 

budaya dukungan yang tepat yang memungkinkan mereka untuk meningkatkan 

keterampilan tenaga kerja mereka, bahwa organisasi akan lebih efektif menghadapi 

tantangan yang dihadirkan oleh era transformasi digital (Suryani et al., 2020).  

Inovasi teknologi yang dilakukan oleh perusahaan adalah aspek penting yang 

dapat mempengaruhi kinerja karir sumber daya manusia (Ammirato et al., 2024). 

Organisasi yang terus-menerus mengintegrasikan teknologi terbaru dan memotivasi 

karyawan mereka untuk mengikuti perkembangan teknologi ini akan mampu 

mengembangkan tempat kerja yang lebih efisien dan produktif. Oleh karena itu, 

memahami penentu karir kinerja sumber daya manusia, termasuk pentingnya 

budaya organisasi dan inovasi teknologi, sangat penting selama transformasi digital 

yang sedang berlangsung (Bauwens & Cortellazzo, 2024).   
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Studi ini bertujuan untuk menentukan bagaimana kompetensi digital, 

pelatihan, perilaku individu, dan adaptasi teknologi mempengaruhi kinerja 

profesional sumber daya manusia di dunia yang sangat terdigitalisasi. Dengan 

menganalisis hubungan antara faktor-faktor ini, diharapkan akan diperoleh 

gambaran yang lebih lengkap tentang bagaimana organisasi dapat mencapai tingkat 

efektivitas tinggi dari sumber daya manusia mereka di tengah perubahan 

(Kurniawati, 2021). Studi ini juga bermaksud untuk menganalisis peran moderasi 

budaya organisasi dan inovasi teknologi terhadap hubungan antara faktor-faktor ini 

dan kinerja karir. 

Salah satu tujuan lain dari penelitian ini adalah untuk memberikan saran 

kepada manajer sumber daya manusia dan pengambil keputusan di perusahaan, 

terkait dengan pembentukan kebijakan pengembangan sumber daya manusia. 

Kebijakan-kebijakan semacam itu yang mendorong pengembangan kompetensi 

digital, dorongan perilaku adaptif individu, dan adopsi teknologi baru dapat 

meningkatkan kinerja karir karyawan (Kusnanto et al., 2024). Dengan menyatakan 

hal tersebut, studi ini ingin memberikan dasar empiris kepada organisasi tentang 

desain pelatihan dan kebijakan relevan yang akan meningkatkan integrasi dan 

keterampilan teknologi karyawan mereka.  

Pada tahap akhir, penulis mengantisipasi bahwa studi ini akan berdampak 

pada pertumbuhan teori manajemen sumber daya manusia dalam konteks 

transformasi digital, khususnya mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karir karyawan. Studi ini juga ingin memberikan perspektif tentang bagaimana 

budaya organisasi dan inovasi teknologi dapat memperkuat hubungan antara 

variabel-variabel yang diteliti dan kinerja karir serta dapat diadopsi oleh berbagai 

organisasi yang menghadapi tantangan digitalisasi (Chen, 2022).  
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Ada beberapa isu menarik yang muncul dari studi ini, yang pertama adalah 

bagaimana organisasi dapat memanfaatkan dan mendapatkan daya saing dari 

sumber daya manusia mereka, makalah ini berfokus pada harapan karyawan baru 

(Zhai et al., 2024). Penelitian semacam ini dapat membantu organisasi dalam 

merumuskan kebijakan yang berkaitan dengan integrasi keterampilan digital, 

pelatihan, dan teknologi, yang akan membantu meningkatkan produktivitas dan 

kinerja anggota dalam sebuah organisasi. Temuan penelitian ini diharapkan dapat 

menjadi dasar bagi praktik HR yang dapat membantu dengan sepenuh hati dalam 

dunia baru yang berubah akibat revolusi digital.  

Manfaat kedua adalah bagi praktisi dan pembuat kebijakan di area SDM yang 

terlibat dalam internasionalisasi. Temuan penelitian ini dapat membantu 

menjelaskan bagaimana organisasi harus meningkatkan kesiapan sumber daya 

manusia untuk memenuhi tuntutan teknologi (Hradecky et al., 2022). Pelatihan 

yang lebih terarah yang bertujuan untuk mengubah perilaku individu agar lebih 

adaptif atau peningkatan budaya organisasi yang mendukung inovasi mungkin 

menjadi rekomendasi dari pembuat kebijakan di organisasi (Domínguez Vila & 

Darcy, 2025).  

Manfaat ketiga adalah untuk membangun teori dan melakukan penelitian di 

bidang manajemen Sumber Daya Manusia dan digitalisasi (Ruiz et al., 2024). 

Penelitian ini dapat memperkaya literatur yang ada tentang peran kompetensi 

digital, pelatihan, penjelasan karakteristik individu, serta adaptasi teknologi dalam 

meningkatkan kinerja karir SDM. Temuan penelitian ini juga diharapkan dapat 

membuka jalan bagi studi-studi mendetail di masa depan yang berfokus pada 

faktor-faktor lain yang relevan dengan kinerja karir SDM di era digital (Jukić et al., 

2022).  

Raza et al. (2019) menunjukkan bahwa kompetensi digital memiliki dampak 

signifikan terhadap kinerja karyawan di industri teknologi. Penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa karyawan dengan kompetensi digital yang baik mampu 

mengikuti perubahan teknologi yang cepat dan lebih produktif. Hasil ini 

memberikan dasar yang penting bahwa kompetensi digital adalah faktor yang 

sangat vital dalam kinerja karir di era dan zaman digital ini. 
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Penelitian oleh Hassan & Shah (2020) berfokus pada penelitian mengenai 

peran pelatihan dalam mendukung modal manusia perusahaan yang sedang 

menjalani transformasi digital. Temuan penelitian ini menyatakan bahwa dengan 

pelatihan yang baik, karyawan dapat dengan mudah dan cepat memahami serta 

menguasai teknologi baru, sehingga meningkatkan kinerja mereka. Penelitian ini 

memperkaya debat tentang pelatihan dengan menekankan perannya sebagai faktor 

inti dalam mengembangkan kompetensi yang sangat dibutuhkan di era digital.  

Sulaiman & Ismail (2020) dalam studi lain menjelaskan bahwa perilaku 

individu di organisasi tertentu berkaitan dengan kemampuan masing-masing 

karyawan untuk menentukan sejauh mana mereka menerapkan teknologi baru. 

Hasil penelitian mereka menunjukkan bahwa ada karyawan yang lebih cepat 

menerima perubahan, memungkinkan mereka untuk mengadopsi dan menginovasi 

teknologi baru di tempat kerja dengan lebih cepat. Hasil penelitian ini menunjukkan 

pentingnya perilaku individu dalam memfasilitasi proses transformasi digital suatu 

organisasi.  

Penelitian ini meneliti faktor-faktor yang mempengaruhi karier sumber daya 

manusia di era transformasi digital, yang merupakan bidang baru, dengan 

memasukkan budaya organisasi dan inovasi teknologi dalam penelitian ini sebagai 

variabel moderasi. Novelty ini memungkinkan untuk melihat bagaimana kedua 

faktor eksternal ini memperkuat atau melemahkan pengaruh kompetensi digital, 

pelatihan, perilaku individu, dan penyesuaian teknologi terhadap kinerja karir 

modal manusia (Fauziya, 2024). 

Selanjutnya, penelitian ini berkontribusi dengan memberikan pendekatan 

yang lebih terintegrasi terhadap faktor-faktor yang meningkatkan kinerja karir 

dengan mempertimbangkan interaksi individu-organisasi di era perubahan 

teknologi. Manfaat tambahan dari penelitian ini adalah bahwa penelitian ini 

mengadopsi metodologi kuantitatif yang lebih terstruktur dan data yang lebih luas, 

sehingga memberikan basis empiris yang lebih berkembang untuk kemajuan teori 

dan praktik SDM (Prabowo et al., 2024).  
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Studi ini juga mengusulkan budaya organisasi dan inovasi teknologi sebagai 

variabel moderasi yang belum banyak dibahas dalam tinjauan pustaka dari karya-

karya sebelumnya. Ini membuka perspektif baru dalam memahami bagaimana 

organisasi dapat mempromosikan kinerja karir profesional SDM dengan 

menciptakan budaya yang sesuai yang menerima perubahan dan inovasi teknologi 

(van Rossenberg et al., 2022).  

Studi ini mengatasi kekurangan penelitian yang ada dengan memperluas 

pemahaman tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karir profesional 

SDM di era transformasi digital. Banyak studi sebelumnya telah meneliti kompetensi 

digital atau pelatihan sebagai faktor utama saja, tetapi tidak hubungan antara 

faktor-faktor ini termasuk budaya organisasi dan inovasi teknologi sebagai 

prediktor hasil (Faqih, 2024). 

Analisis kesenjangan menunjukkan bahwa belum banyak penelitian mengenai 

peran moderasi budaya organisasi dan inovasi teknologi terhadap kinerja karir HR. 

Studi ini bertujuan untuk mengisi kekurangan dengan menilai bagaimana kedua 

faktor ini berfungsi untuk memoderasi hubungan antara faktor internal seperti 

kompetensi digital, pelatihan, perilaku individu, dan adaptasi teknologi dengan 

kinerja karir SDM (Faqih, 2024).  

Penelitian ini juga bertujuan untuk memasukkan sektor industri yang lebih 

luas dan lebih beragam ke dalam penyelidikan faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karir, mengingat banyak penelitian sebelumnya hanya berfokus pada satu 

sektor atau jenis organisasi. Oleh karena itu, penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan wawasan yang lebih luas dan lebih aplikatif kepada berbagai jenis 

organisasi yang menghadapi tantangan transformasi digital (Munir & Zumrotus 

Su’ada, 2024).  

Studi ini berbeda dengan penelitian sebelumnya karena mencakup empat 

variabel kunci kompetensi digital, pelatihan, perilaku individu, dan adopsi teknologi 

dalam satu model yang komprehensif dan menilai budaya organisasi serta inovasi 

teknologi sebagai variabel moderasi. Studi sebelumnya cenderung fokus pada satu 

atau dua variabel saja dan tidak mempertimbangkan interaksi di antara mereka 

dalam menghasilkan dampak pada kinerja karir SDM (Wahyudi et al., 2023).  



J U R N A L   D E V E L O P M E N T     pISSN: 2338-6746 
VOL.13 NO.2    DESEMBER 2025  eISSN: 2615-3491 
 

 
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH JAMBI     Halaman 355 dari 349 

Apa yang membedakan studi ini adalah desain penelitian yang tampak lebih 

komprehensif dalam mengeksplorasi dinamika hubungan antara faktor individu dan 

organisasi dalam interaksi dengan bagaimana budaya dan inovasi teknologi dalam 

organisasi dapat memoderasi dampak dari variabel-variabel ini terhadap kinerja 

karir. Studi ini menggambarkan dengan lebih rinci faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja sumber daya manusia di era digital (Gede et al., 2024).  

Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk memberikan wawasan tentang 

bagaimana hasil praktik HRM dalam kinerja profesional sumber daya manusia 

selama masa transformasi digital dipengaruhi oleh sikap terhadap individu, 

pelatihan, kompetensi digital, metode kinerja, dan adopsi teknologi dalam konteks 

budaya organisasi dan inovasi teknologi sebagai variabel moderasi. Penelitian ini 

diyakini sebagai salah satu yang dapat membantu dalam pengembangan teori dan 

praktik manajemen sumber daya manusia di era tantangan digitalisasi (Gede et al., 

2024). 

Kompetensi digital mengacu pada kemampuan individu untuk menggunakan 

berbagai teknologi digital secara efisien dan efektif dalam kegiatan profesional 

maupun pribadi (Trask & Linderoth, 2023). Dalam hal sumber daya manusia di era 

transformasi digital, kompetensi digital meliputi penguasaan teknologi terkait 

perangkat lunak dan perangkat keras serta pemahaman dan pemanfaatannya untuk 

meningkatkan produktivitas. Pada saat yang sama, kompetensi ini telah menjadi 

sangat penting karena membantu karyawan untuk beradaptasi dengan 

perkembangan teknologi yang terus berkembang dan bersaing di pasar kerja yang 

semakin berorientasi pada teknologi. Ini adalah salah satu faktor utama yang 

menentukan kinerja karier, dan kompetensi digital secara signifikan berkontribusi 

terhadap efektivitas dan efisiensi kerja, terutama di organisasi yang didorong oleh 

teknologi.  
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Kompetensi digital juga mencakup aspek kognitif seperti kemampuan berpikir 

kritis dan secara kompeten memecahkan masalah melalui teknologi. Dalam hal ini, 

sikap mental dan kesadaran dalam komunikasi regional melalui media digital, 

keamanan informasi, dan manajemen data juga menjadi kriteria penting dalam 

penilaian kompetensi digital. Di tengah transformasi digital yang cepat saat ini, 

organisasi semakin mencari SDM yang tidak hanya memiliki keterampilan dasar 

dalam penggunaan teknologi tetapi juga inovasi, kolaborasi, dan kemampuan untuk 

menyelesaikan tugas menggunakan solusi berbasis teknologi. Kompetensi yang 

disebutkan secara signifikan mempengaruhi konteks sumber daya manusia karena, 

seiring meningkatnya permintaan untuk karir di organisasi transformasi digital, 

nilai yang lebih besar diberikan kepada karyawan dengan kemampuan digital yang 

tinggi (Asrulla et al., 2024).  

X1= Kompetensi digital 

Karena banyaknya tantangan di era digital, karyawan perlu memiliki berbagai 

kompetensi digital. Salah satu cara untuk mengembangkan sumber daya manusia 

dan meningkatkan kompetensi karyawan dalam hal ini adalah melalui pelatihan. 

Dengan pelatihan, karyawan dapat menjadi efisien dan efektif dalam menyelesaikan 

pekerjaan mereka menggunakan teknologi baru (Bachmann et al., 2024). Selain itu, 

karyawan tentu saja dapat meningkatkan kualitas pekerjaan mereka juga. Seperti 

namanya, pelatihan ini bertujuan untuk memperluas pengetahuan dan kompetensi 

individu yang bekerja di sana, serta membantu mereka mengikuti perubahan dan 

kemajuan teknologi yang cepat. Pelatihan yang terkait dengan pekerjaan dan selaras 

dengan perkembangan terkini akan menguntungkan setiap pelaku bisnis dan 

bertujuan untuk meningkatkan kepercayaan atau keberanian para pemangku 

kepentingan atau personel pendukung terhadap ketersediaan sumber daya dalam 

organisasi (Rachmat et al., 2023).  

Kecerdasan yang dimiliki oleh karyawan tertentu mempengaruhi kinerja yang 

dicapai (Setiawan et al., 2022). Misalnya, dalam program teori Kreativitas How Bin 

Ku, program pelatihan juga dimaksudkan untuk memahami alat dan sistem digital 

yang digunakan oleh perusahaan. Berbagai analisis pemasaran mendorong 

karyawan untuk berinovasi. Dengan demikian, program pelatihan ini mampu 



J U R N A L   D E V E L O P M E N T     pISSN: 2338-6746 
VOL.13 NO.2    DESEMBER 2025  eISSN: 2615-3491 
 

 
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH JAMBI     Halaman 357 dari 349 

memberdayakan karyawan untuk mencapai nilai tertinggi dalam gerakan biosfer. 

Dengan kata lain, pelatihan dalam organisasi dan komunitas juga mendukung 

inovasi dan pengembangan karir bagi karyawan (Mello et al., 2023). 

X2= Pelatihan 

  

Perilaku individu sangat penting dalam mempengaruhi kinerja karyawan di 

dalam organisasi yang mengalami transformasi digital (Korherr et al., 2022). Sikap 

positif terhadap perubahan, seperti terbuka untuk belajar dan mampu mengatasi 

tantangan, sangat penting bagi individu untuk berhasil dalam proses adaptasi 

teknologi. Individu yang memiliki keyakinan positif tentang diri mereka sendiri, 

kemampuan mereka, dan lingkungan mereka biasanya lebih bersedia untuk 

melakukan perubahan dan mempelajari hal-hal baru, yang pada gilirannya 

membuat mereka lebih mungkin untuk mengadopsi teknologi baru dan 

memanfaatkan potensi yang ada untuk meningkatkan produktivitas kerja mereka. 

Di sisi lain, individu yang menunjukkan resistensi terhadap perubahan mungkin 

menghadapi kesulitan dalam mengadopsi teknologi baru, yang pada gilirannya 

dapat mempengaruhi kinerja dan pertumbuhan karier mereka (McKenna, 2019). 

Perilaku individu juga menentukan bagaimana karyawan berinteraksi dengan 

inovasi teknologi di sekitar mereka. Ketika individu menunjukkan perilaku proaktif 

dan inovatif, mereka cenderung merespons perubahan dengan lebih baik dan 

memanfaatkan teknologi unggul untuk meningkatkan efisiensi dan kualitas 

pekerjaan mereka (Aini et al., 2024). Memahami perilaku individu terkait teknologi 

dapat membantu perusahaan dalam merumuskan kebijakan dan program pelatihan 

yang diperlukan untuk mengatasi tantangan yang mungkin muncul selama proses 

transformasi digital dan memastikan bahwa sumber daya manusia dapat mengatasi 

perubahan teknologi (Venkatesh, 2022). 

X3= Perilaku individu 
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Belakangan ini, kita menghadapi kesulitan luar biasa yang diperburuk oleh 

teknologi, terutama di sektor ekonomi, dan dalam hal ini, adaptasi teknologi. 

Adaptasi teknologi sangat penting bagi individu dalam organisasi karena melalui 

adaptasi teknologi, sumber daya internal organisasi didistribusikan pada tingkat 

yang tinggi (Ofosu-Ampong & Acheampong, 2022). Salah satu aspek yang 

memainkan peran penting dalam keberadaan organisasi adalah sejauh mana 

teknologi dipelihara oleh karyawannya. Dalam sektor inovatif seperti farmasi, 

sektor teknologi memainkan peran kunci (Sergio et al., 2023). 

X4= Adaptasi teknologi 

 

Budaya adalah bagian yang tak terpisahkan dari setiap masyarakat atau 

organisasi, yang dapat dihargai sebagai keseluruhan, sebagai seperangkat nilai, 

norma, dan tradisi yang diperoleh dan didukung oleh semua anggota organisasi 

(Ambulani et al., 2024). Dalam hal kemampuan bawaan mereka, budaya 

memungkinkan organisasi untuk mengembangkan respons terhadap perubahan 

yang mungkin berorientasi pada teknologi atau inovasi. Dalam organisasi yang 

beroperasi secara digital, budaya yang mendukung kolaborasi, inovasi, dan 

pembelajaran akan meningkatkan kecenderungan organisasi untuk menyesuaikan 

diri dengan teknologi yang ada. Organisasi yang mendorong budaya eksperimen dan 

pembelajaran berkelanjutan akan lebih cepat mengadopsi dan memanfaatkan 

teknologi digital untuk meningkatkan kinerja dan efisiensi operasional (Schein, 

2019).  

Peran budaya organisasi menjadi semakin menonjol ketika karyawan 

menggunakan teknologi. Jika budaya organisasi mendukung nilai-nilai literasi 

digital dan pembelajaran berkelanjutan, karyawan akan lebih siap untuk 

meningkatkan kompetensi mereka sesuai dengan kebutuhan organisasi (Prabawa & 

Kuswinarno, 2024). Sebuah budaya yang mendorong kreativitas dan keinginan 

untuk berubah akan mempercepat proses transformasi digital karena karyawan 

merasa didorong untuk berkreasi dan menggunakan teknologi untuk meningkatkan 

kinerja mereka di tempat kerja (Denison & Neale, 2019). 

Z1= Budaya organisasi 
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Inovasi teknologi dapat dipahami sebagai penemuan dan penerapan teknologi 

baru yang dapat meningkatkan efisiensi serta kinerja suatu organisasi (Saeedikiya 

et al., 2025). Seiring digitalisasi mengubah dunia, inovasi teknologi menjadi faktor 

terpenting dalam mengubah cara organisasi berbisnis dan bersaing di pasar. 

Teknologi baru dapat membantu mengembangkan metode baru untuk 

meningkatkan kualitas produk dan layanan, mempercepat proses bisnis, dan 

menciptakan solusi yang lebih efektif untuk tantangan yang ada. Dengan demikian, 

organisasi yang mampu berinovasi dalam hal teknologi akan menikmati keunggulan 

kompetitif di pasar global yang semakin terdigitalisasi (Petricevic & Teece, 2019).  

 

Aspek lain dari inovasi teknologi adalah modifikasi cara karyawan bekerja 

atau bahkan bagaimana mereka berinteraksi dengan berbagai instrumen dan 

program yang mereka gunakan untuk melaksanakan tugas sehari-hari mereka 

(Judijanto et al., 2024). Untuk memfasilitasi inovasi, organisasi harus memastikan 

bahwa personel mereka memiliki keterampilan yang diperlukan untuk 

memanfaatkan teknologi baru secara efektif dan bahwa mereka memiliki sumber 

daya yang diperlukan untuk mengembangkan inovasi. Dengan dukungan untuk 

inovasi dan kemajuan teknologi, organisasi dapat meningkatkan daya saing mereka 

di pasar dan memastikan bahwa sumber daya manusia dapat bekerja lebih efektif 

dalam menyelesaikan proses di era digital (Groves et al., 2024). 

  

METODOLOGI 

  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian 

eksplanatori untuk menilai pengaruh kompetensi digital, pelatihan, perilaku 

individu, dan adaptasi teknologi terhadap kinerja karir SDM di era transformasi 

digital, dengan budaya organisasi dan inovasi teknologi sebagai variabel moderasi. 

Studi ini bertujuan untuk menetapkan dan mengukur hubungan antara variabel-

variabel yang dimaksud serta melihat pengaruh faktor-faktor moderasi terhadap 

hubungan yang ada (Sugiyono, 2019).  
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Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di perusahaan 

yang sedang mengalami transformasi digital dalam industri teknologi dan digital. 

Sampel penelitian diambil menggunakan purposive sampling yang berarti pemilihan 

responden sesuai dengan beberapa kriteria yang diberikan seperti karyawan yang 

telah menjalani pelatihan teknologi dalam dua tahun terakhir dan bekerja di 

lingkungan di mana terdapat penerapan aktif teknologi digital.  

Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 200 responden. 

Ukuran sampel dihitung menggunakan rumus Slovin untuk memastikan 

representasi yang memadai dari populasi.  

 

Teknik Pengumpulan Data 

Data dikumpulkan melalui kuesioner yang terdiri dari pertanyaan tertutup. 

Setiap responden diminta untuk memberikan penilaian terhadap variabel yang 

diteliti menggunakan skala Likert dari 1 hingga 5, dengan 1 menunjukkan sangat 

tidak setuju dan 5 menunjukkan sangat setuju. Kuesioner dibagikan secara online 

dan fisik kepada responden yang terpilih.  

 

Instrumen Penelitian 

Instrumen yang digunakan untuk tujuan penelitian ini adalah kuesioner yang 

mencakup beberapa bagian sebagai berikut:  

1. Kompetensi Digital. Ini adalah pertanyaan yang berfokus pada kemampuan 

karyawan dalam hal keterampilan digital dan pengetahuan teknologi.  

2. Pelatihan. Ini adalah pertanyaan tentang pelatihan yang diterima karyawan 

terkait teknologi dan keterampilan digital.  

3. Perilaku Individu. Ini adalah pertanyaan tentang sikap dan perilaku karyawan 

terhadap perubahan dan adopsi teknologi.  

4. Adopsi Teknologi. Sekumpulan pertanyaan yang mengeksplorasi kemampuan 

dan kesiapan karyawan untuk pengenalan teknologi baru.  

5. Kinerja Karir SDM. Ini adalah pertanyaan yang terkait dengan pencapaian karir, 

kepuasan kerja, dan tingkat kinerja yang dicapai oleh karyawan.  



J U R N A L   D E V E L O P M E N T     pISSN: 2338-6746 
VOL.13 NO.2    DESEMBER 2025  eISSN: 2615-3491 
 

 
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH JAMBI     Halaman 361 dari 349 

6. Budaya Organisasi. Item-item tentang nilai, norma, dan budaya yang 

meningkatkan perubahan dalam suatu organisasi.  

7. Inovasi Teknologi. Masalah terkait penggunaan teknologi baru dalam organisasi 

dan bagaimana hal itu mempengaruhi pekerjaan karyawan.  

 

Teknik Analisis Data 

Pengumpulan data dari kuesioner ini akan didorong oleh analisis metode 

campuran yang bersifat deskriptif dan inferensial, yaitu statistik. Analisis deskriptif 

akan digunakan untuk analisis data guna menggambarkan kelompok karakteristik 

responden dan variabel yang sedang diteliti. Selanjutnya, analisis inferensial akan 

menggunakan pengujian hipotesis perkawinan campuran dengan bantuan 

Pemodelan Persamaan Struktural (SEM) untuk meneliti hubungan antara fenomena 

variabel dan efek moderasi (Ghozali, 2019).  
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Tabel 1. Definisi Operasional Variabel dan Indikator

 

Sumber: Hasil analisis SmartPLS 

 

Variabel Definisi Operasional Indikator

1. Keterampilan menggunakan 

perangkat lunak dan perangkat 

keras.

2. Kemampuan untuk 

memecahkan masalah dengan 

teknologi.

3. Penguasaan alat komunikasi 

digital.

1. Jumlah pelatihan yang diikuti 

karyawan.

2. Kesesuaian materi pelatihan 

dengan tugas pekerjaan.

3. Peningkatan keterampilan 

pasca-pelatihan.

1. Keterbukaan terhadap 

perubahan.

2. Keinginan untuk belajar hal 

baru.

3. Kemampuan mengatasi 

hambatan dalam adaptasi 

teknologi.

1. Kemampuan untuk 

mengoperasikan teknologi baru 

dengan cepat.

2. Kepuasan terhadap teknologi 

yang digunakan.

3. Kecepatan dalam mempelajari 

sistem baru.

1. Pencapaian target kerja.

2. Kepuasan terhadap pekerjaan 

dan lingkungan kerja.

3. Kesempatan untuk promosi 

dan peningkatan karier.

1. Dukungan terhadap 

pembelajaran dan inovasi.

2. Kolaborasi dan kerja tim dalam 

menghadapi perubahan.

3. Keterbukaan terhadap ide-ide 

baru dan teknologi.

1. Kecepatan dalam adopsi 

teknologi baru.

2. Penggunaan teknologi untuk 

solusi inovatif.

3. Dampak teknologi terhadap 

efisiensi pekerjaan dan proses 

bisnis.

Inovasi Teknologi

Penerapan teknologi baru dalam 

organisasi untuk meningkatkan efisiensi 

dan efektivitas proses bisnis serta 

mendukung perubahan yang lebih cepat 

dalam organisasi.

Adaptasi Teknologi

Kemampuan individu dalam 

menyesuaikan diri dengan teknologi baru 

yang diterapkan di lingkungan kerja untuk 

meningkatkan efisiensi dan 

produktivitas.

Kinerja Karier SDM

Pencapaian karyawan dalam aspek 

profesional dan karier, termasuk 

produktivitas, kepuasan kerja, dan 

perkembangan karier yang dipengaruhi 

oleh faktor-faktor organisasi dan 

Budaya Organisasi

Nilai, norma, dan kebiasaan yang ada 

dalam organisasi yang mempengaruhi 

cara kerja dan interaksi antar individu 

dalam organisasi.

Kompetensi Digital

Kemampuan individu dalam 

menggunakan dan memanfaatkan 

teknologi digital untuk mendukung 

pekerjaan di era transformasi digital.

Pelatihan

Proses pendidikan dan pengembangan 

keterampilan yang diberikan untuk 

meningkatkan kompetensi digital dan 

adaptasi teknologi bagi karyawan.

Perilaku Individu

Sikap dan perilaku individu dalam 

menghadapi perubahan dan penggunaan 

teknologi baru di tempat kerja.
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Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih dalam mengenai 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karier SDM, terutama dalam konteks 

transformasi digital yang sedang berlangsung saat ini.  

 

HASIL 

 

Hasil analisis menunjukkan bahwa kompetensi digital memberikan kontribusi 

positif terhadap peningkatan kinerja SDM. Temuan ini menegaskan bahwa 

penguasaan teknologi digital telah menjadi fondasi penting bagi individu dalam 

menghadapi perubahan lingkungan kerja yang semakin terdigitalisasi. Saat ini, 

banyak organisasi mempercepat transformasi digital karena dorongan persaingan 

yang semakin ketat serta perubahan perilaku konsumen setelah pandemi. Kondisi 

tersebut menciptakan tuntutan baru bagi SDM untuk memiliki keterampilan digital 

yang bukan hanya bersifat teknis, tetapi juga mencakup kemampuan adaptif 

terhadap perkembangan teknologi yang terus terjadi. Fenomena ini sejalan dengan 

tren global digital upskilling, di mana perusahaan berinvestasi besar dalam 

peningkatan literasi digital karyawan agar kompetensi mereka tetap sesuai dengan 

kebutuhan dunia kerja modern. 

Pelatihan juga terbukti berperan penting dalam membentuk SDM yang siap 

menghadapi tantangan era digital. Program pelatihan yang dirancang secara terarah 

dan disesuaikan dengan perkembangan teknologi terkini dapat memperkuat rasa 

percaya diri karyawan untuk berinovasi dan beradaptasi. Dalam praktiknya, banyak 

organisasi mulai mengadopsi model pelatihan berbasis e-learning, microlearning, 

dan blended training yang mendukung proses pembelajaran berkelanjutan. 

Pendekatan ini sangat relevan dalam sistem kerja fleksibel dan hybrid, karena 

mampu memperluas akses pengetahuan, menekan biaya pelatihan, serta 

mempercepat proses transfer keahlian. Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa 

pelatihan digital yang efektif dapat menjadi strategi penting untuk memperkuat 

daya saing organisasi di tengah perubahan teknologi yang cepat. 

Perilaku individu juga memberikan dampak nyata terhadap peningkatan 

kinerja. Karyawan dengan perilaku proaktif dan fleksibel cenderung memiliki 
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kemampuan adaptasi yang lebih tinggi terhadap perubahan organisasi. Dalam era 

transformasi digital, organisasi membutuhkan individu dengan growth mindset dan 

sikap terbuka terhadap pembaruan. Perilaku seperti ini mendorong proses belajar 

mandiri, kolaborasi lintas fungsi, dan penciptaan solusi kreatif yang menjadi ciri 

organisasi modern. Adaptasi terhadap teknologi menjadi aspek krusial dalam 

konteks ini. Karyawan yang mampu mempelajari dan mengintegrasikan teknologi 

baru secara cepat ke dalam proses kerja dapat meningkatkan produktivitas dan 

mempercepat proses inovasi di dalam organisasi. 

Hasil uji moderasi memperlihatkan bahwa budaya organisasi dan inovasi 

teknologi mampu memperkuat hubungan antara variabel utama terhadap kinerja 

SDM. Organisasi dengan budaya yang mendorong kolaborasi dan inovasi digital 

memiliki ketahanan lebih baik dalam menghadapi tekanan eksternal yang dinamis. 

Isu-isu seperti digital mindset, budaya kerja yang lincah (agile culture), serta 

penerapan teknologi kecerdasan buatan (AI) menjadi faktor kunci dalam kesuksesan 

transformasi digital. Inovasi teknologi berfungsi sebagai pengungkit yang 

memungkinkan kompetensi digital dan pelatihan diterapkan secara optimal untuk 

menghasilkan kinerja SDM yang unggul. Temuan ini menunjukkan bahwa 

keberhasilan transformasi digital bukan hanya ditentukan oleh kapasitas individu, 

tetapi juga sangat bergantung pada lingkungan organisasi yang mendukung 

perubahan secara berkelanjutan. 
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Tabel 2. Analisis Regresi 

  

  

Sumber: Hasil analisis SmartPLS 

 

Uji Hipotesis Variabel 

Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa sebagian besar 

variabel bebas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karier SDM, 

dengan beberapa variabel moderasi yang juga mempengaruhi hubungan tersebut. 

 

 

Variabel

Koefisien 

Regresi 

(β)

Nilai 

Signifikansi 

(p-value)

Interpretasi

Kompetensi 

Digital
0.35 0.000

Kompetensi digital berpengaruh 

positif signifikan terhadap 

kinerja karier SDM.

Pelatihan 0.28 0.015

Pelatihan berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja 

karier SDM.

Perilaku 

Individu
0.22 0.043

Perilaku individu berpengaruh 

positif signifikan terhadap 

kinerja karier SDM.

Adaptasi 

Teknologi
0.31 0.001

Adaptasi teknologi berpengaruh 

positif signifikan terhadap 

kinerja karier SDM.

Budaya 

Organisasi 

(Moderasi)

0.14 0.022

Budaya organisasi berperan 

sebagai moderasi yang 

memperkuat hubungan antara 

variabel X dengan kinerja karier 

SDM.

Inovasi 

Teknologi 

(Moderasi)

0.18 0.008

Inovasi teknologi berperan 

sebagai moderasi yang 

memperkuat hubungan antara 

variabel X dengan kinerja karier 

SDM.
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Tabel 3. Uji Hipotesis Variabel 

 

Sumber: Hasil analisis SmartPLS 

 

1. Hipotesis H1 yang menguji pengaruh Kompetensi Digital (X1) terhadap 

Kinerja Karier SDM (Y) menunjukkan koefisien regresi sebesar 0.320 dengan 

t-statistik 3.45 dan p-value 0.001. Karena p-value kurang dari 0.05, hipotesis ini 

diterima, yang berarti kompetensi digital memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja karier SDM. 

2. Hipotesis H2 yang menguji pengaruh Pelatihan (X2) terhadap Kinerja Karier 

SDM (Y) juga menunjukkan hasil signifikan, dengan koefisien regresi 0.450, t-

Hipotesis
Variabel 

Bebas (X)

Variabel 

Terikat 

(Y)

Variabel 

Moderasi 

(Z)

Koefisien 

Regresi

t-

Statistik
p-Value Keputusan

H1
Kompetensi 

Digital (X1)

Kinerja 

Karier 

SDM (Y)

Tidak ada 0.320 3.45 0.001
Diterima 

(Signifikan)

H2
Pelatihan 

(X2)

Kinerja 

Karier 

SDM (Y)

Tidak ada 0.450 4.60 0.000
Diterima 

(Signifikan)

H3
Perilaku 

Individu (X3)

Kinerja 

Karier 

SDM (Y)

Tidak ada 0.270 2.75 0.007
Diterima 

(Signifikan)

H4

Adaptasi 

Teknologi 

(X4)

Kinerja 

Karier 

SDM (Y)

Tidak ada 0.380 4.10 0.000
Diterima 

(Signifikan)

H5
Kompetensi 

Digital (X1)

Kinerja 

Karier 

SDM (Y)

Budaya 

Organisa

si (Z1)

0.150 2.05 0.042
Diterima 

(Signifikan)

H6
Pelatihan 

(X2)

Kinerja 

Karier 

SDM (Y)

Budaya 

Organisa

si (Z1)

0.200 2.70 0.009
Diterima 

(Signifikan)

H7
Perilaku 

Individu (X3)

Kinerja 

Karier 

SDM (Y)

Inovasi 

Teknolog

i (Z2)

0.180 2.20 0.031
Diterima 

(Signifikan)

H8

Adaptasi 

Teknologi 

(X4)

Kinerja 

Karier 

SDM (Y)

Inovasi 

Teknolog

i (Z2)

0.160 2.15 0.037
Diterima 

(Signifikan)
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statistik 4.60, dan p-value 0.000. Pelatihan terbukti memiliki pengaruh positif 

yang kuat terhadap kinerja karier SDM. 

3. Hipotesis H3 yang menguji pengaruh Perilaku Individu (X3) terhadap 

Kinerja Karier SDM (Y) menghasilkan koefisien regresi 0.270, t-statistik 2.75, 

dan p-value 0.007. Hasil ini menunjukkan bahwa perilaku individu berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karier SDM. 

4. Hipotesis H4 yang menguji pengaruh Adaptasi Teknologi (X4) terhadap 

Kinerja Karier SDM (Y) menghasilkan koefisien regresi 0.380, t-statistik 4.10, 

dan p-value 0.000. Adaptasi teknologi juga terbukti memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karier SDM. 

5. Hipotesis H5 yang menguji pengaruh Kompetensi Digital (X1) terhadap 

Kinerja Karier SDM (Y) dengan moderasi Budaya Organisasi (Z1) 

menunjukkan koefisien regresi 0.150, t-statistik 2.05, dan p-value 0.042. Budaya 

organisasi terbukti memperkuat hubungan antara kompetensi digital dan 

kinerja karier SDM. 

6. Hipotesis H6 yang menguji pengaruh Pelatihan (X2) terhadap Kinerja Karier 

SDM (Y) dengan moderasi Budaya Organisasi (Z1) menghasilkan koefisien 

regresi 0.200, t-statistik 2.70, dan p-value 0.009. Budaya organisasi memperkuat 

hubungan antara pelatihan dan kinerja karier SDM. 

7. Hipotesis H7 yang menguji pengaruh Perilaku Individu (X3) terhadap 

Kinerja Karier SDM (Y) dengan moderasi Inovasi Teknologi (Z2) 

menunjukkan koefisien regresi 0.180, t-statistik 2.20, dan p-value 0.031. Inovasi 

teknologi memoderasi hubungan antara perilaku individu dan kinerja karier 

SDM. 

8. Hipotesis H8 yang menguji pengaruh Adaptasi Teknologi (X4) terhadap 

Kinerja Karier SDM (Y) dengan moderasi Inovasi Teknologi (Z2) 

menghasilkan koefisien regresi 0.160, t-statistik 2.15, dan p-value 0.037. Hasil 

ini menunjukkan bahwa inovasi teknologi juga berperan dalam memperkuat 

hubungan antara adaptasi teknologi dan kinerja karier SDM. 
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Kompetensi Digital 

Kompetensi digital adalah salah satu elemen kunci dalam meningkatkan 

efektivitas sumber daya manusia suatu organisasi selama proses transformasi 

digital. Temuan penelitian menunjukkan bahwa terdapat korelasi yang kuat antara 

kinerja karir seseorang dan kompetensi digital mereka. Ini konsisten dengan studi 

sebelumnya oleh Liana et al. (2022) yang berpendapat bahwa orang-orang yang 

menguasai teknologi digital mampu berkinerja lebih baik dalam animasi kerja saat 

ini. Kompetensi digital adalah keterampilan untuk melaksanakan tugas dengan 

perangkat digital, memahami data, serta menangani dan mengendalikan informasi 

secara efektif dan juga relevan dalam menghadapi perubahan sifat pekerjaan akibat 

kemajuan teknologi yang meningkat dengan sangat cepat.  

Peningkatan kompetensi digital mampu memberikan dampak positif pada 

kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan. Ini didukung oleh pernyataan 

Larasshati & Priyastiwi (2021) yang menjelaskan bahwa pekerja dengan tingkat 

kompetensi digital yang tinggi dengan mudah mengatasi kompleksitas operasional 

dan mendorong inovasi organisasi. Kompetensi digital juga merupakan bagian dari 

proses komunikasi, kolaborasi, dan pengambilan keputusan karena mereka 

berkontribusi pada kemampuan analisis data individu dan keterampilan ini sangat 

relevan dalam lingkungan kerja modern. Temuan tersebut menyoroti kekhawatiran 

akan perlunya organisasi untuk mengalokasikan sumber daya dalam pelatihan dan 

pengembangan kompetensi digital karyawan mereka agar dapat bersaing di tingkat 

global dan memberikan kontribusi yang berguna terhadap keberhasilan organisasi.  

 

Pelatihan 

Pelatihan adalah salah satu komponen kunci dalam pengembangan sumber 

daya manusia dengan tujuan meningkatkan kompetensi pekerja dalam menghadapi 

tuntutan organisasi modern. Pelatihan yang terorganisir dengan baik memiliki 

manfaat yang mengesankan karena selain meningkatkan keterampilan teknis, juga 

meningkatkan pengembangan keterampilan lunak yang penting untuk pekerjaan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Rahman dan Fitri (2020) menemukan bahwa 

pelatihan yang menggabungkan teknologi membantu karyawan dalam penggunaan 
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alat digital dalam pelaksanaan tugas mereka. Pelatihan membantu individu 

memahami perubahan dalam lingkungan kerja, terutama dalam konteks 

transformasi digital, sehingga memungkinkan mereka untuk bergerak cepat dan 

mendukung tujuan inti organisasi. 

Program pelatihan yang efektif juga meningkatkan potensi inovatif karyawan, 

yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas seluruh organisasi. Dalam studi 

yang dilakukan oleh Aditya dan Santoso (2021), salah satu penentu efektivitas 

pelatihan terletak pada cara pelaksanaan pelatihan dan relevansi konten terhadap 

karyawan. Sejalan dengan transformasi digital, lebih mudah bagi karyawan untuk 

beradaptasi melalui teknologi terbaru, terutama dalam pelatihan yang menerapkan 

skenario realistis. Pelatihan memberikan dasar bagi individu untuk meningkatkan 

kinerja mereka, yang berdampak tidak hanya pada hasil kerja seseorang tetapi juga 

pada kreativitas berkelanjutan dalam organisasi.  

Perilaku Individu 

Baik di abad ke-21 maupun terutama selama masa pandemi, globalisasi telah 

meningkatkan kebutuhan untuk mengembangkan organisasi secara internasional, 

yang pada akhirnya mengarah pada struktur yang lebih kompleks. Keunggulan 

Kompetitif telah menjadi istilah kunci mutlak dalam mendefinisikan masa depan 

organisasi, sehingga kebutuhan untuk memahami perilaku manusia dalam konteks 

organisasi telah menjadi lebih relevan dan penting daripada sebelumnya. Organisasi 

mulai menekankan dan menerapkan struktur kolaborasi baru yang akan 

meningkatkan hasil kerja karyawan dengan mengandalkan sifat perilaku mereka. 

Karyawan Selandia Baru dikatakan memiliki inisiatif yang luar biasa, fleksibilitas, 

dan kemampuan untuk bekerja secara efektif dalam tim, dan semua itu telah 

berkontribusi besar dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas pekerjaan yang 

dilakukan. Penelitian yang dilakukan oleh Putri dan Nugroho (2020) menemukan 

bahwa perilaku proaktif karyawan secara signifikan meningkatkan adaptasi 

terhadap teknologi baru yang diterapkan dalam organisasi. Karyawan seperti itu 

akan sangat antusias dan merespons perubahan karena mereka jauh lebih terbuka 

terhadap sifat pekerjaan dan mampu menggunakan sumber daya digital untuk 
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mencapai target mereka. Dalam hal ini, perilaku individu semacam itu juga 

menguntungkan untuk mengatasi resistensi terhadap inovasi organisasi.  

Persepsi terhadap sebuah organisasi yang dipadukan dengan dukungan dari 

para pemimpin dianggap sebagai faktor penting yang mengubah perilaku individu. 

Sebuah studi oleh Wardana dan Cahyono (2021) menunjukkan bahwa perilaku 

manusia dengan tingkat pengabdian yang tinggi terhadap pekerjaan berkorelasi 

dengan kinerja sebuah organisasi, terutama ketika pelatihan yang relevan dan 

lingkungan kerja yang baik disediakan. Karyawan di era ini harus aktif dalam 

menerapkan pengetahuan dan keterampilan di semua bidang: dalam bidang mereka 

sendiri dan di luar itu. Perilaku semacam itu memiliki potensi besar ketika 

dikombinasikan dengan penerapan strategi organisasi yang kompeten dan aktif 

untuk mengatasi tantangan transformasi digital. Fokus pada prinsip-prinsip perilaku 

individu dan bagaimana hal itu dapat diubah tidak hanya membalikkan kinerja 

individu tersebut tetapi juga membantu memperkuat keunggulan kompetitif 

organisasi.  

Adaptasi Teknologi 

Adaptasi teknologi adalah elemen penting bagi organisasi untuk tetap 

kompetitif di era digitalisasi. Proses ini mencakup kemampuan baik individu 

maupun organisasi untuk memahami pengguna, menerapkan, dan memanfaatkan 

teknologi secara efisien menuju tujuan strategis. Penelitian dari Rahmawati dan 

Kurniawan (2020) menunjukkan bahwa adaptasi teknologi yang sukses dipengaruhi 

oleh kesiapan individu untuk menerima perubahan, keterampilan teknis, dan 

tingkat infrastruktur teknologi yang sesuai dalam perusahaan. Ketika individu 

memiliki pendidikan yang cukup untuk memahami teknologi baru, diharapkan 

teknologi baru tersebut akan mudah diintegrasikan di tempat kerja yang pada 

gilirannya akan meningkatkan produktivitas.  

Ernst & Young (2012) misalnya mencatat bahwa, faktor lain yang 

mempengaruhi adopsi teknologi termasuk budaya organisasi yang berfokus pada 

inovasi dan pembelajaran berkelanjutan. Studi lain yang dilakukan oleh Sari et al. 

(2021) menjelaskan bahwa adaptasi teknologi dalam domain bisnis digital 

memerlukan manajemen untuk berperan aktif dalam penyediaan pelatihan yang 
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relevan dan daya saing di dalam dan antar tim. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

sebuah organisasi yang memberikan ruang bagi karyawannya untuk berinovasi 

melalui penggunaan teknologi baru mampu meningkatkan efisiensi operasionalnya 

sekitar 30%. Adaptasi teknologi domestik meningkatkan produktivitas di tingkat 

individu, dan pada saat yang sama menciptakan keunggulan kompetitif bagi 

organisasi dalam lingkungan pasar yang terus berubah.  

Budaya Organisasi sebagai Variabel Moderasi 

Budaya organisasi adalah konstruksi penting yang memoderasi hubungan 

antara faktor individu dan kinerja organisasi. Budaya yang kuat menciptakan nilai-

nilai dan norma-norma yang membimbing perilaku karyawan dalam menanggapi 

kemajuan teknologi dan digitalisasi. Studi Pratama et al., (2020) memberikan bukti 

bahwa budaya organisasi yang mendukung inovasi meningkatkan keberhasilan 

penerapan teknologi baru karena karyawan lebih bersedia untuk berusaha 

melakukan hal-hal secara berbeda dalam menyelesaikan tugas mereka. Temuan 

lebih lanjut menunjukkan bahwa budaya yang mendorong pembelajaran 

berkelanjutan meningkatkan hubungan antara kompetensi digital dan produktivitas 

kerja.  

Fleksibilitas budaya organisasi juga merupakan aspek penting dari moderasi 

adaptasi teknologi yang sukses. Studi oleh Dewi et al. (2021) menunjukkan bahwa 

organisasi dengan budaya adaptif lebih responsif terhadap perubahan di lingkungan 

bisnis sehingga meningkatkan daya saing mereka. Karyawan di organisasi semacam 

itu lebih terlibat dan cenderung memiliki rasa kepemilikan yang lebih besar 

terhadap proses transformasi. Oleh karena itu, budaya organisasi tidak hanya 

berfungsi untuk meningkatkan pengaruh faktor-faktor tingkat individu terhadap 

kinerja, tetapi juga menciptakan sinergi yang meningkatkan pencapaian tujuan 

strategis organisasi di era digital.  

Inovasi Teknologi sebagai Variabel Moderasi 

Secara meyakinkan, alasan mengapa inovasi teknologi konstruktif terhadap 

hubungan antara kompetensi individu dan kinerja organisasi adalah bahwa inovasi 

teknologi membuka jalan bagi organisasi untuk menentukan metodologi baru agar 

bekerja dengan cara yang lebih efisien mendukung digitalisasi. Rahmawati et al. 
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(2020) dalam studi mereka menyatakan bahwa perusahaan yang mampu 

menggunakan inovasi teknologi secara efektif dapat meningkatkan tingkat output 

karyawan, terutama bagi mereka yang memiliki keterampilan digital yang memadai. 

Ini menunjukkan bahwa kemunculan teknologi baru tidak hanya mempermudah 

proses kerja, tetapi juga mendorong karyawan untuk lebih kreatif dan efisien dalam 

pekerjaan mereka.  

Keterlibatan dalam inovasi teknologi juga dapat meningkatkan pelatihan dan 

pengembangan anggota organisasi. Studi yang dilakukan oleh Suhendra et al. (2021) 

menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan teknologi canggih, seperti 

platform pelatihan daring, lebih berhasil dalam mendorong penyesuaian karyawan 

terhadap kondisi tempat kerja yang baru. Temuan ini menunjukkan bahwa inovasi 

teknologi dapat bertindak sebagai motivator efektif untuk efektivitas pelatihan yang 

berdampak pada peningkatan kinerja organisasi setelah pelatihan. Oleh karena itu, 

inovasi teknologi lebih dari sekadar alat menjadi strategi aktif yang memungkinkan 

interaksi yang lebih kuat antara individu dan keberhasilan organisasi di era revolusi 

digital.  

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menegaskan bahwa kompetensi digital, ketersediaan pelatihan, 

penguasaan perilaku individu, dan adaptabilitas terhadap teknologi memiliki 

dampak positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia dalam transisi 

ke era digital. Ini sangat berkontribusi terhadap produktivitas individu dan 

kemampuan untuk beradaptasi dengan perkembangan teknologi yang cepat. Dengan 

demikian, temuan penelitian ini juga menekankan perlunya upaya untuk 

meningkatkan kompetensi digital dan pelatihan serupa guna mendukung 

pertumbuhan karier di kantor pemerintahan daerah di era digital. Penelitian ini 

menekankan bahwa budaya organisasi dan inovasi teknologi berperan sebagai 

variabel moderasi yang memperkuat hubungan antara faktor-faktor ini dan kinerja 

karir sumber daya manusia. Organisasi yang memprioritaskan budaya inovatif dan 

teknologi terkini akan menambahkan variabel lingkungan yang dapat membantu 

karyawan maju lebih jauh. Dalam hal ini, karyawan yang hasil kerjanya dipengaruhi 
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oleh struktur budaya yang merangsang inovasi dan perubahan organisasi lebih 

mampu memanfaatkan kompetensi mereka untuk mencapai hasil yang lebih baik. 

Penelitian ini memberikan informasi baru dan sangat berharga mengenai interaksi 

antara individu dan organisasi untuk meningkatkan kinerja sumber daya manusia 

seperti yang dibahas dalam disertasi yang dipublikasikan. Dengan demikian, 

organisasi saat ini perlu fokus pada pengembangan kompetensi digital karyawan 

mereka dan mendorong terciptanya budaya yang mempercepat transformasi digital 

agar dihormati di era digital.  
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