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ABSTRAK

Transformasi digital telah mendorong perusahaan jasa untuk mengadopsi Digital Human Resource Management guna
meningkatkan efisiensi pengelolaan sumber daya manusia dan kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh
Digital Human Resource Management terhadap kinerja karyawan melalui employee agility pada perusahaan jasa di Kota
Medan. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori dan metode cross-sectional. Data
dikumpulkan melalui kuesioner terhadap 200 karyawan perusahaan jasa yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling.
Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Squares—Structural Equation Modeling dengan bantuan SmartPLS. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Digital Human Resource Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan koefisien jalur sebesar 0,287 dan p-value < 0,001. Digital Human Resource Management juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee agility dengan koefisien sebesar 0,684 dan p-value < 0,001. Selanjutnya, employee
agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan koefisien sebesar 0,598 dan p-value < 0,001. Hasil
pengujian mediasi menunjukkan bahwa employee agility memediasi secara parsial pengaruh Digital Human Resource
Management terhadap kinerja karyawan dengan koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0,409 dan p-value < 0,001. Temuan
ini menegaskan bahwa keberhasilan digitalisasi pengelolaan sumber daya manusia tidak hanya ditentukan oleh kualitas
teknologi, tetapi juga oleh kemampuan adaptasi, fleksibilitas, dan responsivitas karyawan. Penelitian ini memberikan implikasi
bahwa perusahaan jasa perlu mengintegrasikan pengembangan sistem DHRM dengan program peningkatan employee agility
untuk mendorong kinerja karyawan secara berkelanjutan.

Kata kunci: Digital Human Resource Management; Employee Agility; Kinerja Karyawan; Perusahaan Jasa; Kota Medan
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PENDAHULUAN

Transformasi digital telah mengubah cara organisasi mengelola sumber daya manusia, termasuk
dalam proses rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja, pengembangan karier, komunikasi internal, dan
pengambilan keputusan kepegawaian. Perubahan tersebut mendorong organisasi untuk beralih dari
sistem pengelolaan sumber daya manusia yang bersifat administratif menuju Digital Human Resource
Management atau DHRM yang lebih terintegrasi, berbasis data, dan responsif terhadap perubahan
lingkungan bisnis. DHRM mencakup penggunaan sistem informasi sumber daya manusia, platform
berbasis komputasi awan, aplikasi layanan mandiri karyawan, analitik sumber daya manusia, otomatisasi,
serta kecerdasan buatan untuk meningkatkan efisiensi dan kualitas pengelolaan tenaga ketja. Transformasi
digital dalam fungsi sumber daya manusia tidak hanya mempercepat pekerjaan administratif, tetapi juga
mendukung pengalaman karyawan dan pencapaian kinerja organisasi.

Penerapan DHRM semakin penting bagi perusahaan jasa karena kualitas layanan sangat bergantung
pada kemampuan, sikap, kecepatan respons, dan konsistensi kinerja karyawan. Berbeda dengan
perusahaan manufaktur yang menghasilkan produk berwujud, perusahaan jasa menciptakan nilai melalui
interaksi langsung antara karyawan dan pelanggan. Karyawan dituntut untuk mampu merespons
perubahan kebutuhan pelanggan, menggunakan teknologi pelayanan, bekerja secara kolaboratif, serta
menyelesaikan permasalahan secara cepat. Dalam kondisi tersebut, sistem digital dalam pengelolaan
sumber daya manusia dapat membantu perusahaan menyediakan informasi secara real time,
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menyelenggarakan pelatithan berbasis daring, memantau pencapaian kinerja, mempercepat komunikasi,
dan menempatkan karyawan sesuai dengan kompetensinya. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa
strategi DHRM dapat menjadi sumber daya strategis yang membantu organisasi mengembangkan dan
mengonfigurasi kembali modal manusia dalam menghadapi perubahan ekonomi digital.

Kota Medan merupakan salah satu pusat kegiatan perdagangan dan jasa terbesar di Pulau Sumatra.
Perkembangan sektor perbankan, perhotelan, transportasi, kesehatan, pendidikan, ritel, telekomunikasi,
pariwisata, dan jasa profesional menciptakan lingkungan persaingan yang semakin dinamis. Publikasi
ketenagakerjaan Kota Medan tahun 2025 yang bersumber dari Survei Angkatan Kerja Nasional
memberikan gambaran bahwa dinamika pasar tenaga kerja daerah perlu menjadi perhatian dalam
penyusunan kebijakan dan praktik pengelolaan sumber daya manusia. Dalam menghadapi persaingan
tersebut, perusahaan jasa di Kota Medan membutuhkan karyawan yang tidak hanya memiliki kompetensi
teknis, tetapi juga mampu menyesuaikan diri dengan teknologi, perubahan prosedur kerja, tuntutan
pelanggan, dan ketidakpastian lingkungan bisnis.

Walaupun penerapan DHRM dapat meningkatkan efisiensi proses sumber daya manusia,
penggunaan teknologi tidak secara otomatis menghasilkan kinerja karyawan yang lebih tinggi. Teknologi
digital hanya akan memberikan nilai ketika karyawan mampu memahami, menerima, dan
menggunakannya untuk menyesuaikan perilaku kerja. Sistem digital yang tidak didukung oleh kesiapan
karyawan dapat menimbulkan resistensi, tekanan kerja berbasis teknologi, kesenjangan keterampilan
digital, dan ketergantungan berlebihan pada sistem. Oleh karena itu, hubungan antara DHRM dan kinerja
karyawan perlu dijelaskan melalui mekanisme individual yang menggambarkan kemampuan karyawan
dalam menghadapi perubahan. Salah satu mekanisme yang relevan adalah employee agility.

Employee agility merupakan kemampuan karyawan untuk beradaptasi secara cepat, mengambil
inisiatif, mempelajari keterampilan baru, dan memberikan respons yang tepat ketika menghadapi
perubahan pekerjaan. Karyawan yang agile tidak hanya mampu bertahan dalam situasi yang dinamis,
tetapi juga bersikap proaktif dalam mengidentifikasi peluang, mengembangkan solusi, serta menyesuaikan
cara kerja dengan kebutuhan organisasi dan pelanggan. Kajian mengenai employee agility menempatkan
variabel tersebut sebagai kapabilitas pada tingkat individu yang menjadi dasar terbentuknya organizational
agility. Perkembangan penelitian selama sekitar 25 tahun menunjukkan bahwa employee agility berkaitan
erat dengan pengembangan talenta, desain pekerjaan, kepemimpinan, dan praktik manajemen sumber
daya manusia.

DHRM diperkirakan dapat membentuk employee agility melalui akses informasi yang lebih cepat,
pembelajaran digital, komunikasi yang fleksibel, umpan balik kinerja secara berkelanjutan, dan
pengambilan keputusan berbasis data. Ketika karyawan memperoleh dukungan teknologi, informasi, dan
kesempatan pengembangan kompetensi yang memadai, mereka akan lebih mudah menyesuaikan diri
dengan perubahan tugas dan tuntutan pelayanan. Selanjutnya, employee agility dapat meningkatkan
kinerja karena karyawan menjadi lebih responsif, adaptif, inovatif, dan mampu menyelesaikan masalah
secara efektif. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa employee agility berperan sebagai variabel
mediasi yang menghubungkan faktor-faktor seperti literasi digital, vitalitas karyawan, dan kepemimpinan
transformasional dengan kinerja pekerjaan. Namun, mekanisme mediasi employee agility dalam
hubungan antara DHRM dan kinerja karyawan, khususnya pada perusahaan jasa di daerah, masih
memerlukan pengujian empiris yang lebih mendalam.

Sebagian penelitian terdahulu lebih banyak membahas hubungan antara transformasi digital dan
efisiensi fungsi sumber daya manusia, DHRM dan kinerja organisasi, atau organizational agility sebagai
variabel moderasi. Sebuah penelitian terbaru, misalnya, menempatkan organizational agility sebagai faktor
yang memperkuat hubungan sistem DHRM dan transformasi digital dengan efisiensi sumber daya
manusia. Penelitian lain di Indonesia membahas strategi DHRM dalam konteks usaha rintisan dan
UMKM atau menempatkan kompetensi digital sebagai mekanisme yang menghubungkan transformasi
digital dengan kinerja. Dengan demikian, masih terdapat keterbatasan penelitian yang memusatkan
perhatian pada employee agility sebagai kapabilitas individual yang menjelaskan bagaimana praktik
DHRM diterjemahkan menjadi peningkatan kinerja karyawan pada perusahaan jasa di Kota Medan.

Kebaruan penelitian ini terletak pada pengembangan model yang mengintegrasikan DHRM,
employee agility, dan kinerja karyawan dalam konteks perusahaan jasa di Kota Medan. Penelitian ini tidak
hanya menguji hubungan langsung antara DHRM dan kinerja karyawan, tetapi juga menguji employee
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agility sebagai variabel mediasi. Model tersebut didasarkan pada pandangan bahwa teknologi sumber daya
manusia merupakan sumber daya strategis, sedangkan employee agility merupakan kapabilitas dinamis
pada tingkat individu yang memungkinkan karyawan menggunakan sumber daya digital untuk merespons
perubahan dan menghasilkan kinerja yang lebih baik. Pendekatan ini memberikan penjelasan yang lebih
komprehensif dibandingkan penelitian yang hanya menguji hubungan langsung antara digitalisasi dan
kinerja.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Digital Human
Resource Management terhadap kinerja karyawan, menganalisis pengaruh Digital Human Resource
Management terhadap employee agility, menganalisis pengaruh employee agility terhadap kinerja
karyawan, serta menguji peran mediasi employee agility dalam hubungan antara Digital Human Resource
Management dan kinerja karyawan pada perusahaan jasa di Kota Medan. Hasil penelitian diharapkan
dapat memperkaya kajian manajemen sumber daya manusia digital dan dynamic capabilities pada tingkat
individu. Secara praktis, penelitian ini diharapkan menjadi dasar bagi manajemen perusahaan jasa dalam
mengembangkan sistem DHRM yang tidak hanya berorientasi pada efisiensi administratif, tetapi juga
mampu membentuk tenaga kerja yang adaptif, proaktif, responsif, dan berkinerja tinggi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori untuk menganalisis
pengaruh Digital Human Resource Management terhadap kinerja karyawan melalui employee
agility. Penelitian dilakukan pada karyawan perusahaan jasa di Kota Medan dengan desain cross-sectional,
yaitu pengumpulan data dilakukan dalam satu periode tertentu.

Populasi penelitian adalah karyawan perusahaan jasa di Kota Medan yang telah menggunakan
sistem digital dalam pengelolaan sumber daya manusia, seperti aplikasi absensi, pelatihan daring, penilaian
kinerja, sistem penggajian, dan portal karyawan. Sampel ditentukan menggunakan teknik purposive sampling
dengan kriteria responden telah bekerja minimal satu tahun, berstatus sebagai karyawan aktif, dan pernah
menggunakan sistem DHRM. Jumlah sampel yang ditargetkan adalah 200 responden.

Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala Likert lima poin, mulai dari 1 = sangat tidak
setuju hingga 5 = sangat setuju. Variabel Digital Human Resource Management diukur melalui
penggunaan teknologi dalam rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja, komunikasi, layanan karyawan, dan
pengambilan keputusan. Employee agility diukur melalui kemampuan beradaptasi, kecepatan merespons
perubahan, fleksibilitas, kemauan belajar, dan perilaku proaktif. Kinerja karyawan diukur berdasarkan
kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, kerja sama, dan pencapaian target.

Data dianalisis menggunakan metode Partial Least Squares—Structural Equation Modeling
dengan bantuan SmartPLS. Analisis meliputi pengujian validitas, reliabilitas, koefisien determinasi,
koefisien jalur, dan pengaruh mediasi. Pengujian hipotesis dilakukan melalui prosedur bootstrapping
sebanyak 5.000 subsampel. Hipotesis dinyatakan signifikan apabila nilai #-statistic lebih besar dari 1,96 dan
nilai p-value lebih kecil dari 0,05.

Penelitian ini juga menerapkan prinsip etika penelitian dengan menjamin kerahasiaan identitas
responden, partisipasi sukarela, dan penggunaan data hanya untuk kepentingan akademik.

HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Karakteristik Responden

Penelitian ini melibatkan 200 karyawan yang bekerja pada berbagai perusahaan jasa di Kota Medan.
Responden berasal dari sektor perbankan, perhotelan, kesehatan, pendidikan, transportasi,
telekomunikasi, asuransi, dan jasa profesional. Berdasarkan jenis kelamin, sebanyak 108 responden atau
54% adalah laki-laki, sedangkan 92 responden atau 46% adalah perempuan. Komposisi tersebut
menunjukkan bahwa partisipasi responden relatif seimbang.

Berdasarkan usia, sebagian besar responden berada pada kelompok usia 26-35 tahun, yaitu
sebanyak 88 orang atau 44%. Selanjutnya, 54 responden atau 27% berusia kurang dari 26 tahun, 40
responden atau 20% berusia 36—45 tahun, dan 18 responden atau 9% berusia lebih dari 45 tahun. Kondisi
ini menunjukkan bahwa mayoritas responden berada pada kelompok usia produktif dan relatif terbiasa
menggunakan teknologi digital dalam aktivitas pekerjaan.
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Berdasarkan masa kerja, sebanyak 78 responden atau 39% telah bekerja selama 1-3 tahun, 67
responden atau 33,5% memiliki masa kerja 4—6 tahun, dan 55 responden atau 27,5% telah bekerja lebih
dari enam tahun. Seluruh responden telah menggunakan sistem digital dalam pengelolaan sumber daya
manusia, seperti aplikasi absensi, pelatihan daring, portal karyawan, sistem penggajian, dan penilaian
kinerja digital. Dengan demikian, responden dinilai memenuhi kriteria penelitian dan memiliki
pengalaman yang relevan dalam menilai penerapan Digital Human Resource Management.

2. Deskripsi Variabel Penelitian

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa variabel Digital Human Resource Management
memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,87 dari skala lima. Nilai tersebut menunjukkan bahwa penerapan
DHRM pada perusahaan jasa di Kota Medan berada dalam kategori tinggi. Responden menilai bahwa
penggunaan aplikasi absensi, sistem penggajian, komunikasi internal, serta portal layanan karyawan telah
berjalan cukup baik. Namun, penggunaan analitik sumber daya manusia dan pengambilan keputusan
berbasis data masih belum diterapkan secara merata pada seluruh perusahaan.

Variabel employee agility memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,91. Hasil ini menunjukkan bahwa
karyawan memiliki kemampuan adaptasi yang relatif baik dalam menghadapi perubahan pekerjaan.
Indikator dengan nilai tertinggi adalah kemauan mempelajari teknologi dan prosedur kerja baru.
Sementara itu, indikator dengan nilai terendah adalah kemampuan mengambil keputusan secara cepat
ketika menghadapi situasi yang tidak terduga. Temuan tersebut memperlihatkan bahwa karyawan telah
memiliki kesiapan belajar yang baik, tetapi masih memerlukan peningkatan dalam hal kemandirian dan
kecepatan pengambilan keputusan.

Kinerja karyawan memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,95 dan termasuk dalam kategori tinggi.
Responden menilai bahwa mereka mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, menjaga kualitas
pelayanan, dan mencapai sebagian besar target yang diberikan. Meskipun demikian, terdapat beberapa
responden yang menyatakan bahwa peningkatan beban kerja akibat penerapan sistem digital belum selalu
diimbangi dengan pelatihan dan dukungan teknis yang memadai.

3. Evaluasi Model Pengukuran

Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk memastikan bahwa seluruh indikator mampu
mengukur konstruk penelitian secara valid dan reliabel. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai outer
loading seluruh indikator berada pada rentang 0,716-0,892. Nilai tersebut telah memenuhi kriteria
minimum sebesar 0,70, sehingga seluruh indikator dinyatakan memiliki validitas konvergen yang baik.

Nilai Average Variance Extracted untuk Digital Human Resource Management sebesar 0,648,
employee agility sebesar 0,672, dan kinerja karyawan sebesar 0,659. Seluruh nilai AVE lebih besar dari
0,50, yang berarti bahwa masing-masing konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50% variasi
indikatornya.

Hasil pengujian reliabilitas juga menunjukkan nilai yang memadai. Digital Human Resource
Management memiliki nilai composite reliability sebesar 0,917 dan Cronbach’s alpha sebesar 0,891.
Employee agility memperoleh composite reliability sebesar 0,925 dan Cronbach’s alpha sebesar 0,902.
Kinerja karyawan memperoleh composite reliability sebesar 0,920 dan Cronbach’s alpha sebesar 0,896.
Seluruh nilai tersebut lebih besar dari 0,70, sehingga instrumen penelitian dinyatakan reliabel.

Validitas diskriminan diuji menggunakan Heterotrait-Monotrait Ratio. Nilai HTMT antara Digital
Human Resource Management dan employee agility sebesar 0,731, antara Digital Human Resource
Management dan kinerja karyawan sebesar 0,684, serta antara employee agility dan kinerja karyawan
sebesar 0,768. Seluruh nilai berada di bawah batas 0,90, sehingga setiap konstruk dinyatakan memiliki
perbedaan yang memadai dan tidak mengukur konsep yang sama.

4. Evaluasi Model Struktural

Hasil evaluasi model struktural menunjukkan bahwa nilai Variance Inflation Factor seluruh
hubungan antarvariabel berada pada rentang 1,000-1,842. Nilai tersebut lebih rendah dari batas 5,
sechingga model tidak mengalami masalah multikolinearitas.

Nilai koefisien determinasi employee agility sebesar 0,468. Artinya, Digital Human Resource
Management mampu menjelaskan 46,8% variasi employee agility, sedangkan sisanya sebesar 53,2%
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dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian. Nilai R* kinerja karyawan sebesar 0,624. Hal ini
menunjukkan bahwa Digital Human Resource Management dan employee agility secara bersama-sama
mampu menjelaskan 62,4% variasi kinerja karyawan. Nilai tersebut termasuk dalam kategori moderat
menuju kuat.

Nilai predictive relevance atau QQ* untuk employee agility sebesar 0,301, sedangkan nilai Q* untuk
kinerja karyawan sebesar 0,397. Kedua nilai tersebut lebih besar dari nol, sehingga model penelitian
memiliki kemampuan prediktif yang baik. Nilai Standardized Root Mean Square Residual sebesar 0,061
juga berada di bawah batas 0,08, yang menunjukkan bahwa model memiliki tingkat kecocokan yang
memadai.

5. Pengaruh Digital Human Resource Management terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Digital Human Resource Management berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan koefisien jalur sebesar 0,287, nilai t-statistic
sebesar 4,520, dan p-value sebesar 0,000. Dengan demikian, hipotesis pertama diterima.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin baik penerapan sistem digital dalam pengelolaan
sumber daya manusia, semakin tinggi pula kinerja karyawan. Sistem DHRM membantu mempercepat
proses administrasi, meningkatkan akses terhadap informasi pekerjaan, mempermudah pemantauan
target, dan memberikan umpan balik secara lebih cepat. Pada perusahaan jasa, kondisi tersebut sangat
penting karena kualitas pelayanan sangat dipengaruhi oleh kecepatan dan ketepatan respons karyawan.

Penerapan aplikasi absensi, pelatihan daring, sistem penilaian kinerja, dan portal layanan karyawan
dapat mengurangi beban administratif serta membantu karyawan memusatkan perhatian pada tugas
utama. Karyawan juga dapat mengakses informasi mengenai jadwal, target, hasil evaluasi, dan program
pengembangan tanpa harus melalui proses manual yang panjang. Dengan demikian, teknologi DHRM
dapat menciptakan proses kerja yang lebih efisien dan terstruktur.

Meskipun demikian, besarnya pengaruh langsung DHRM terhadap kinerja karyawan tidak terlalu
dominan. Hal ini menunjukkan bahwa teknologi digital bukan satu-satunya faktor yang menentukan
kinerja. Efektivitas teknologi bergantung pada kemampuan karyawan dalam menggunakan sistem
tersebut, dukungan manajemen, kualitas infrastruktur, serta kesesuaian aplikasi dengan kebutuhan
pekerjaan. Sistem digital yang rumit justru dapat menambah beban kerja apabila tidak disertai pelatihan
dan dukungan teknis.

6. Pengaruh Digital Human Resource Management terhadap Employee Agility

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Digital Human Resource Management berpengaruh positif
dan signifikan terhadap employee agility. Hubungan tersebut memiliki koefisien jalur sebesar 0,684, nilai
t-statistic sebesar 12,9306, dan p-value sebesar 0,000. Dengan demikian, hipotesis kedua diterima.

Temuan ini memperlihatkan bahwa penggunaan teknologi dalam pengelolaan sumber daya manusia
dapat meningkatkan kemampuan karyawan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan. Sistem DHRM
menyediakan akses informasi secara cepat, kesempatan mengikuti pelatihan daring, komunikasi yang lebih
fleksibel, dan umpan balik kinerja secara berkelanjutan. Fasilitas tersebut membantu karyawan memahami
perubahan tugas, mempelajari kompetensi baru, dan merespons kebutuhan pelanggan dengan lebih cepat.

Pengaruh DHRM terhadap employee agility merupakan pengaruh paling kuat dalam model
penelitian. Hal ini menunjukkan bahwa manfaat utama DHRM tidak hanya terletak pada efisiensi
administrasi, tetapi juga pada kemampuannya membentuk tenaga kerja yang lebih adaptif. Karyawan yang
sering menggunakan sistem digital cenderung lebih terbiasa menghadapi pembaruan prosedur, perubahan
aplikasi, dan tuntutan pelayanan yang dinamis.

Dalam konteks perusahaan jasa di Kota Medan, employee agility menjadi penting karena karyawan
berinteraksi langsung dengan pelanggan yang memiliki kebutuhan berbeda-beda. Digitalisasi membantu
karyawan memperoleh informasi pelanggan, mengakses prosedur kerja, dan berkoordinasi dengan unit
lain secara lebih cepat. Dengan demikian, penerapan DHRM dapat berfungsi sebagai sarana
pengembangan kemampuan adaptif karyawan.
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7. Pengaruh Employee Agility terhadap Kinerja Karyawan

Employee agility terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
koefisien jalur sebesar 0,598, nilai t-statistic sebesar 9,814, dan p-value sebesar 0,000. Oleh karena itu,
hipotesis ketiga diterima.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa karyawan yang mampu beradaptasi, bersikap fleksibel, cepat
belajar, dan bertindak proaktif cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. Dalam perusahaan jasa,
perubahan kebutuhan pelanggan dapat terjadi dengan cepat. Karyawan yang agile mampu menyesuaikan
metode pelayanan, memanfaatkan teknologi, dan menyelesaikan masalah tanpa harus selalu menunggu
instruksi dari atasan.

Employee agility juga membantu karyawan menghadapi perubahan target, prosedur, dan teknologi
kerja. Karyawan yang memiliki kemampuan adaptasi tinggi tidak mudah mengalami hambatan ketika
organisasi memperkenalkan aplikasi atau sistem baru. Mereka cenderung memandang perubahan sebagai
peluang untuk meningkatkan kompetensi dan kualitas kerja.

Koefisien pengaruh employee agility terhadap kinerja lebih besar dibandingkan pengaruh langsung
DHRM terhadap kinerja. Hasil ini menunjukkan bahwa faktor manusia tetap memiliki peran utama dalam
menentukan keberhasilan transformasi digital. Teknologi hanya menyediakan sarana, sedangkan
kemampuan karyawan dalam menggunakan dan menyesuaikan diri dengan teknologi menentukan hasil
kinerja yang sesungguhnya.

8. Peran Mediasi Employee Agility

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa Digital Human Resource
Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui employee agility.
Koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0,409, nilai t-statistic sebesar 7,685, dan p-value sebesar 0,000.
Interval kepercayaan 95% berada pada rentang 0,312-0,518 dan tidak mencakup nilai nol. Dengan
demikian, hipotesis keempat diterima.

Karena pengaruh langsung Digital Human Resource Management terhadap kinerja karyawan tetap
signifikan setelah employee agility dimasukkan ke dalam model, maka employee agility dinyatakan
memberikan mediasi parsial. Artinya, DHRM dapat meningkatkan kinerja secara langsung, tetapi sebagian
besar pengaruh tersebut berlangsung melalui peningkatan kemampuan adaptasi karyawan.

Temuan ini memberikan penjelasan bahwa digitalisasi fungsi sumber daya manusia tidak secara
otomatis menghasilkan kinerja yang lebih tinggi. DHRM terlebih dahulu menciptakan lingkungan kerja
yang menyediakan informasi, pembelajaran, komunikasi, dan umpan balik secara cepat. Lingkungan
tersebut kemudian mendorong terbentuknya karyawan yang lebih fleksibel, responsif, dan proaktif.
Employee agility selanjutnya membantu karyawan mengubah dukungan teknologi menjadi hasil kerja
yang lebih baik.

Besarnya pengaruh tidak langsung yang lebih tinggi daripada pengaruh langsung menunjukkan
bahwa employee agility merupakan mekanisme penting dalam hubungan DHRM dan kinerja karyawan.
Oleh karena itu, perusahaan tidak cukup hanya membeli atau mengembangkan aplikasi sumber daya
manusia. Perusahaan juga perlu membangun kemampuan digital, kemauan belajar, fleksibilitas, dan
keberanian mengambil inisiatif pada diri karyawan.

9. Pembahasan Umum

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa Digital Human Resource Management
memiliki peran penting dalam meningkatkan kinetja karyawan perusahaan jasa di Kota Medan. Namun,
kontribust DHRM terhadap kinerja menjadi lebih kuat ketika teknologi tersebut mampu meningkatkan
employee agility. Hasil ini menegaskan bahwa keberhasilan digitalisasi tidak hanya ditentukan oleh kualitas
perangkat lunak atau sistem informasi, tetapi juga oleh kesiapan dan kemampuan adaptasi penggunanya.

Dalam perspektif pengelolaan sumber daya manusia, DHRM dapat dipandang sebagai sumber daya
organisasi yang menyediakan infrastruktur digital, sedangkan employee agility merupakan kapabilitas
individual yang memungkinkan sumber daya tersebut digunakan secara efektif. Kombinasi antara sistem
digital yang baik dan karyawan yang agile dapat membantu perusahaan merespons perubahan pasar,
tuntutan pelanggan, dan persaingan bisnis secara lebih cepat.
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Perusahaan jasa di Kota Medan perlu mengembangkan DHRM secara terpadu, bukan hanya
berfokus pada digitalisasi absensi dan penggajian. Sistem DHRM perlu diarahkan pada pelatihan,
pengembangan karier, evaluasi kinerja, komunikasi internal, dan pengambilan keputusan berbasis data.
Perusahaan juga perlu memberikan pelatihan digital secara berkala agar seluruh karyawan mampu
menggunakan sistem dengan percaya diri.

Selain itu, manajemen perlu menciptakan budaya kerja yang mendukung pembelajaran, eksperimen,
dan pengambilan inisiatif. Karyawan sebaiknya diberikan ruang untuk menyampaikan ide, mencoba
metode kerja baru, dan menyelesaikan masalah secara mandiri. Dukungan atasan, komunikasi terbuka,
dan toleransi terhadap kesalahan yang wajar dapat memperkuat employee agility.

Temuan penelitian ini juga menunjukkan bahwa perusahaan perlu memperhatikan potensi dampak
negatif digitalisasi, seperti technostress, kelebihan informasi, dan meningkatnya beban pemantauan.
Sistem digital harus dirancang secara sederhana, mudah digunakan, dan sesuai dengan kebutuhan
karyawan. Digitalisasi yang terlalu kompleks tanpa pelatthan yang memadai dapat menurunkan
kenyamanan kerja dan menghambat pencapaian kinerja.

Dengan demikian, strategi peningkatan kinerja karyawan pada perusahaan jasa di Kota Medan
sebaiknya dilakukan melalui dua pendekatan. Pertama, perusahaan perlu meningkatkan kualitas dan
integrasi sistem Digital Human Resource Management. Kedua, perusahaan perlu mengembangkan
employee agility melalui pelatihan, pembelajaran berkelanjutan, pemberdayaan, dan dukungan manajerial.
Integrasi kedua pendekatan tersebut akan membantu perusahaan membentuk tenaga kerja yang adaptif,
produktif, dan mampu memberikan pelayanan berkualitas dalam lingkungan bisnis yang terus berubah.

KESIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa Digital Human Resource Management berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan perusahaan jasa di Kota Medan. Penerapan teknologi
dalam pelatihan, penilaian kinerja, komunikasi internal, layanan administrasi, dan penyediaan informasi
membantu karyawan melaksanakan pekerjaan secara lebih cepat, terarah, dan efisien.

Digital Human Resource Management juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
agility. Sistem pengelolaan sumber daya manusia berbasis digital memberikan akses informasi,
pembelajaran, dan umpan balik yang lebih cepat sehingga karyawan lebih mampu menyesuaikan diri
dengan perubahan teknologi, prosedur kerja, dan kebutuhan pelanggan. Temuan ini sejalan dengan
pandangan bahwa digitalisasi HRM perlu diintegrasikan dengan pengembangan kemampuan manusia
agar dapat menghasilkan peningkatan kinerja.

Employee agility terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan
yang adaptif, fleksibel, cepat belajar, responsif, dan proaktif memiliki kemampuan lebih baik dalam
menyelesaikan pekerjaan serta menghadapi perubahan lingkungan pelayanan. Hasil tersebut mendukung
penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa kelincahan karyawan merupakan salah satu mekanisme
penting dalam meningkatkan kinerja individu dan organisasi.

Employee agility juga terbukti memediasi secara parsial hubungan antara Digital Human Resource
Management dan kinerja karyawan. Artinya, DHRM dapat meningkatkan kinerja secara langsung, tetapi
pengaruhnya menjadi lebih kuat ketika penerapan teknologi tersebut berhasil membentuk karyawan yang
agile. Oleh karena itu, perusahaan jasa di Kota Medan tidak cukup hanya menyediakan aplikasi HRM,
tetapi juga petrlu menyelenggarakan pelatihan digital, pembelajaran berkelanjutan, pemberdayaan
karyawan, dan dukungan teknis.

Penelitian ini terbatas pada desain potong lintang, penggunaan data persepsi pribadi, teknik
purposive sampling, dan cakupan perusahaan jasa di Kota Medan. Oleh sebab itu, hubungan antarvariabel
belum dapat ditafsirkan sebagai hubungan sebab-akibat yang kuat. Peneclitian selanjutnya disarankan
menggunakan desain longitudinal, data kinerja objektif, sumber data dari karyawan dan atasan, serta
memperluas wilayah dan jenis perusahaan. Variabel lain, seperti digital leadership, technostress, budaya
pembelajaran, dukungan organisasi, dan kompetensi digital, juga dapat dimasukkan dalam model
berikutnya.
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