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Abstract: This study aims to analyze the variables that influence employee performance at PT Bank 

Tabungan Negara (Persero) Tbk, Jayapura branch. The endogenous variables used in this study are 

employee performance, while the endogenous variables are Digital Transformation, Digital 

Competence, Reskilling, and Digital Culture. This study used a sample of 82 respondents who were 

permanent employees at the company. The analytical method used in this study was quantitative data 

analysis. The data processing technique used in this study was Structural Equation Modeling using the 

SmartPLS 4.0 application. The results of this study indicate that the variables Digital Transformation, 

Digital Competence, and Digital Culture have a positive effect on employee performance, while the 

results for the Reskilling variable have no effect on employee performance.  

Keywords: Digital Transformation, Digital Competence, Reskilling, Digital Culture and Employee  

                  Performance. 

 
Abstrak: Penelitian Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis variabel-variabel yang mempunyai 

pengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk cabang Jayapura. 

Variabel endogen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan dan variabel endogen 

menggunakan Transformasi Digital, Kompetensi Digital, Reskilling dan Budaya Digital. Penelitian ini 

menggunakan jumlah sampel sebanyak 82 responden yang merupakan karyawan tetap pada 

perusahaan. Metode analisis yang digunakan didalam penelitian ini adalah menggunakan metode 

analisis data kuantitatif. Teknik pengolahan data yang digunakan pada penelitian ini adalah dengan 

metode Struktur Equation Modelling menggunakan aplikasi SmartPLS 4.0. Hasil dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa variabel Transformasi Digital, Kompetensi Digital dan Budaya Digital 

berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan, sedangkan hasil pada variabel Reskilling tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

Kata Kunci: Transformasi Digital, Kompetensi Kigital, Reskilling, Budaya Digital Dan Kinerja  

                       Karyawan. 

 

I.  PENDAHULUAN 

Di era globalisasi dan meningkatnya 

persaingan, perusahaan dituntut untuk 

merespons secara cepat dan adaptif dalam 

berbagai aspek operasional guna 

mempertahankan daya saing dan mencapai 

kinerja optimal. Kondisi ini semakin nyata 

pada sektor perbankan yang menghadapi 

tekanan kompetisi, inovasi teknologi, serta 

perubahan kebutuhan nasabah yang 

dinamis. Untuk menjadi pemimpin industri 

dan memperoleh keunggulan kompetitif,  

 

perusahaan harus mampu mengelola 

fungsi manajemen secara efektif, meliputi 

produksi, pemasaran, sumber daya 

manusia, dan keuangan. Dalam konteks 

ini, manajemen operasi menjadi strategi 

penting dalam menciptakan keunggulan 

melalui inovasi layanan yang 

berkelanjutan (Rusdiana, 2014). 

Kinerja organisasi sangat dipengaruhi 

oleh kualitas sumber daya manusia yang 

dimiliki. Keterampilan, keahlian, serta 
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kompetensi karyawan menjadi faktor 

kunci dalam mendukung pencapaian visi, 

misi, dan tujuan organisasi. Pengelolaan 

sumber daya manusia yang baik dapat 

meningkatkan motivasi kerja serta 

mendorong terciptanya kinerja yang 

optimal. Selain itu, sistem penilaian 

kinerja yang jelas dan terukur 

memungkinkan organisasi memberikan 

penghargaan dan promosi secara objektif. 

Hal ini memperkuat hubungan antara 

kinerja dan hasil, di mana individu yang 

memiliki kompetensi tinggi cenderung 

menghasilkan kinerja yang lebih baik 

dibandingkan yang tidak (Alblas & 

Wijsman, 2021). 

Perkembangan teknologi digital yang 

pesat telah mendorong transformasi 

signifikan dalam berbagai sektor, termasuk 

perbankan. Transformasi digital tidak 

hanya mencakup penggunaan teknologi, 

tetapi juga perubahan mendasar dalam 

struktur organisasi, proses bisnis, dan pola 

interaksi kerja. Integrasi teknologi digital 

memungkinkan organisasi meningkatkan 

efisiensi, mempercepat proses komunikasi, 

serta memperluas jangkauan layanan. 

Bahkan, organisasi yang tersebar secara 

geografis tetap dapat berkolaborasi secara 

efektif melalui platform digital (Cöster et 

al., 2023). 

Dalam industri perbankan, digitalisasi 

telah menjadi bagian penting dari strategi 

perusahaan untuk meningkatkan kualitas 

layanan dan kepuasan nasabah. Layanan 

keuangan digital memberikan kemudahan 

dalam transaksi sehari-hari serta 

meningkatkan efisiensi operasional 

(Budhijana, 2019). Oleh karena itu, 

strategi digital kini menjadi bagian integral 

dalam meningkatkan pendapatan dan daya 

saing bank (Simatupang, 2021). 

Perusahaan perbankan juga dituntut untuk 

terus berinovasi dalam menghadirkan 

layanan berbasis teknologi guna 

memenuhi ekspektasi nasabah yang terus 

berkembang (Pracoyo & Kurnawangsi, 

2023). 

Sebagai salah satu bank milik negara, 

Bank BTN telah melakukan berbagai 

langkah strategis untuk memperkuat 

posisinya di industri, khususnya dalam 

pembiayaan perumahan. Upaya tersebut 

meliputi pengembangan produk, 

pembangunan ekosistem digital, serta 

peningkatan efisiensi operasional. 

Transformasi ini sejalan dengan visi 

perusahaan untuk menjadi bank hipotek 

terbaik di Asia Tenggara, yang dicapai 

melalui inovasi dan adaptasi berkelanjutan 

terhadap dinamika industri (Armando, 

2023). 

Kinerja karyawan yang tinggi 

menjadi faktor penting dalam mendukung 

pengambilan keputusan manajerial yang 

rasional dan strategis. Kinerja yang baik 

dapat meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi operasional serta memberikan 

dampak positif terhadap kinerja organisasi 

secara keseluruhan (Fisher, 2015). Dalam 

konteks transformasi digital, model bisnis 

perbankan juga mengalami perubahan 

menuju sistem berbasis teknologi yang 

lebih fleksibel dan efisien. Transformasi 

digital terbukti memberikan pengaruh 

positif terhadap peningkatan kinerja 

perusahaan, sehingga organisasi perlu 

mengembangkan inovasi dan model bisnis 

baru berbasis teknologi (Scardovi, 2017; 

Kurniawan et al., 2021). 

Selain itu, kompetensi digital 

karyawan menjadi faktor penting dalam 

mendukung keberhasilan transformasi 

digital. Kemampuan dalam memanfaatkan 

teknologi informasi dapat meningkatkan 

efektivitas kerja serta kinerja organisasi 

secara keseluruhan (Riduan & Firdaus, 

2024). Program reskilling juga diperlukan 

untuk meningkatkan kemampuan adaptasi 

karyawan terhadap perubahan teknologi 

(Bancin et al., 2023). Di sisi lain, budaya 

digital dalam organisasi berperan dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang 

inovatif dan kolaboratif, yang berdampak 

positif terhadap peningkatan kinerja 

karyawan (Putri et al., 2024). 

Berdasarkan uraian tersebut, tujuan 

penelitian ini adalah untuk menganalisis 

pengaruh transformasi digital, kompetensi 

digital, reskilling, dan budaya digital 

terhadap kinerja karyawan pada sektor 

perbankan, sehingga dapat memberikan 

kontribusi dalam pengembangan strategi 
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peningkatan kinerja organisasi yang 

berkelanjutan dan berdaya saing tinggi. 

 
II.  METODE PENELITIAN 

A.  Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan faktor 

kunci yang menentukan keberhasilan suatu 

organisasi. Kinerja yang optimal dapat 

dicapai melalui berbagai faktor, seperti 

kepemimpinan yang efektif, pelatihan 

yang memadai, hubungan kerja yang 

harmonis, serta motivasi kerja yang tinggi. 

Organisasi yang mampu mengelola faktor-

faktor tersebut secara efektif akan lebih 

mudah mencapai visi, misi, dan tujuan 

yang telah ditetapkan. Dalam konteks 

industri, keberhasilan organisasi sangat 

bergantung pada kontribusi kinerja 

individu yang bekerja secara sinergis 

dalam mencapai target organisasi 

(Aditama & Widowati, 2017). 

Kinerja karyawan juga dipandang 

sebagai fenomena sumber daya manusia 

yang bersifat subjektif dan multidimensi. 

Hal ini berarti bahwa kinerja tidak hanya 

diukur dari hasil kerja semata, tetapi juga 

dari proses, perilaku, serta konteks kerja 

yang melingkupinya. Dalam perspektif 

manajemen sumber daya manusia, kinerja 

dapat dipahami sebagai suatu sistem kerja 

berbasis proses yang terdiri dari beberapa 

elemen yang saling berkaitan (Shields et 

al., 2020). Lebih lanjut, kinerja merupakan 

tingkat pencapaian individu atau 

kelompok dalam melaksanakan tugas yang 

diberikan untuk mendukung pencapaian 

tujuan organisasi. Konsep kinerja 

mencakup tiga aspek utama, yaitu sikap 

(attitude), kemampuan (ability), dan 

prestasi (achievement), yang secara 

bersama-sama menentukan keberhasilan 

individu dalam bekerja (Robbins & Judge, 

2022). 

B.  Transformasi Digital 

Transformasi digital menjadi salah 

satu faktor penting dalam meningkatkan 

kinerja organisasi di era modern. 

Transformasi ini memungkinkan 

perusahaan untuk meningkatkan efisiensi, 

produktivitas, serta menciptakan nilai 

tambah dalam proses bisnis. Transformasi 

digital tidak hanya berfokus pada 

penerapan teknologi, tetapi juga mencakup 

perubahan strategi bisnis, model 

operasional, serta budaya organisasi. 

Implementasi transformasi digital 

membutuhkan dukungan manajemen 

puncak serta investasi yang memadai 

dalam teknologi informasi dan komunikasi 

(Ustundag & Cevikcan, 2018). 

Secara konseptual, transformasi 

digital merupakan proses integrasi 

teknologi digital dalam seluruh aspek 

bisnis untuk menciptakan proses, budaya, 

dan pengalaman pelanggan yang baru. 

Transformasi ini mendorong perusahaan 

untuk meninggalkan metode konvensional 

dan beralih ke sistem berbasis digital yang 

lebih fleksibel dan adaptif. Selain itu, 

transformasi digital juga mengubah cara 

berpikir organisasi dalam merancang 

strategi bisnis yang berorientasi pada 

lingkungan digital (Ris & Puvača Milan, 

2024). Transformasi digital juga berperan 

dalam menciptakan keunggulan kompetitif 

melalui pemanfaatan teknologi yang 

inovatif serta peningkatan interaksi dengan 

pelanggan (Palfreyman, 2020). 

Berbagai penelitian menunjukkan 

bahwa transformasi digital memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Teknologi digital 

mampu meningkatkan efektivitas kerja, 

mempercepat proses bisnis, serta 

mendukung pengambilan keputusan yang 

lebih akurat (Mathapati, 2021). Temuan 

ini diperkuat oleh berbagai penelitian lain 

yang menunjukkan hasil serupa 

(Kurniawan et al., 2021; Affandi et al., 

2021; Irfandani et al., 2023; Bancin et al., 

2023; Indriyani et al., 2023; Mahmud & 

Tesniwati, 2023; Shidqi et al., 2023; 

Kusnadi, 2024; Hayati et al., 2024; 

Darmawan & Aliya, 2024). Oleh karena 

itu, dirumuskan hipotesis: 

H1 = Transformasi Digital 

berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Karyawan. 

C.  Kompetensi Digital 

Kompetensi merupakan karakteristik 

dasar individu yang berkontribusi terhadap 

kinerja unggul. Kompetensi mencakup 

aspek perilaku, teknis, serta standar kerja 

yang harus dimiliki oleh karyawan dalam 
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menjalankan tugasnya. Dalam manajemen 

sumber daya manusia, pendekatan berbasis 

kompetensi digunakan untuk 

meningkatkan efektivitas proses 

rekrutmen, pelatihan, pengembangan, serta 

manajemen kinerja (Armstrong & Taylor, 

2020). 

Kompetensi tidak hanya berkaitan 

dengan pengetahuan, tetapi juga 

kemampuan untuk menerapkan 

pengetahuan tersebut dalam situasi kerja 

nyata. Karyawan yang kompeten mampu 

mengorganisasikan tugas, menyelesaikan 

masalah, serta beradaptasi terhadap 

perubahan lingkungan kerja. Kompetensi 

juga mencakup kemampuan untuk 

mentransfer pengetahuan dan keterampilan 

ke situasi baru yang relevan (Bukit et al., 

2017). 

Dalam era digital, kompetensi digital 

menjadi semakin penting. Kompetensi ini 

mencakup kemampuan menggunakan 

teknologi, memahami sistem informasi, 

serta beradaptasi dengan perubahan 

digital. Kompetensi digital berkontribusi 

terhadap peningkatan efisiensi 

operasional, inovasi, serta daya saing 

organisasi. Organisasi yang mampu 

mengembangkan kompetensi digital 

karyawannya akan lebih siap dalam 

menghadapi tantangan transformasi digital 

(Chen et al., 2024). 

Penelitian terdahulu menunjukkan 

bahwa kompetensi digital memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Affandi et al., 2021). 

Hasil ini juga didukung oleh penelitian 

lain (Ashdaq & Mandasari, 2022; 

Elisnawati et al., 2023; Liana et al., 2023; 

Larasshati & Priyastiwi, 2024; Darmawan 

& Aliya, 2024). Dengan demikian, 

dirumuskan hipotesis: 

H2 = Kompetensi Digital 

berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Karyawan. 

D.  Pembaruan Keterampilan 

(Reskilling) 

Reskilling merupakan proses 

pembelajaran keterampilan baru yang 

dilakukan untuk menyesuaikan dengan 

perubahan kebutuhan pekerjaan akibat 

perkembangan teknologi. Dalam era 

digital, reskilling menjadi penting karena 

banyak pekerjaan yang mengalami 

perubahan atau bahkan tergantikan oleh 

teknologi. Oleh karena itu, organisasi 

perlu mempersiapkan karyawan agar 

mampu beradaptasi dengan tuntutan 

pekerjaan baru (Newman & Winston, 

2019). 

Reskilling tidak hanya meningkatkan 

kemampuan teknis karyawan, tetapi juga 

mendorong inovasi dan peningkatan 

kinerja organisasi. Melalui reskilling, 

karyawan dapat meningkatkan 

produktivitas, efisiensi kerja, serta 

kemampuan dalam menghadapi 

perubahan. Selain itu, reskilling juga 

berperan dalam menciptakan model bisnis 

baru serta meningkatkan daya saing 

perusahaan (Fauziah & Wahyuningtyas, 

2020). 

Penelitian sebelumnya menunjukkan 

bahwa reskilling memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Susanti, 2017). Temuan ini 

diperkuat oleh penelitian lain (Bancin et 

al., 2023; Hikmah et al., 2023; Mahmud & 

Tesniwati, 2023). Oleh karena itu, 

dirumuskan hipotesis: 

H3 = Reskilling berpengaruh positif 

terhadap Kinerja Karyawan. 

E.  Budaya Digital 

Budaya digital merupakan pola nilai, 

keyakinan, dan praktik kerja yang 

berkembang dalam organisasi sebagai 

akibat dari adopsi teknologi digital. 

Budaya ini mencerminkan bagaimana 

organisasi memanfaatkan teknologi dalam 

menjalankan aktivitas bisnis serta 

membangun interaksi sosial dalam 

lingkungan kerja (Miller & Horst, 2012). 

Budaya digital perusahaan 

mencakup berbagai aspek seperti inovasi, 

pengambilan keputusan berbasis data, 

kolaborasi, keterbukaan, orientasi digital, 

fleksibilitas, serta fokus pada pelanggan. 

Budaya ini menjadi fondasi penting dalam 

mendukung keberhasilan transformasi 

digital serta meningkatkan kinerja 

organisasi (Buvat et al., 2017). Selain itu, 

budaya digital juga menciptakan 

lingkungan kerja yang mendorong 
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kreativitas, inovasi, dan pembelajaran 

berkelanjutan (Martínez-Caro et al., 2020). 

Penelitian terdahulu menunjukkan 

bahwa budaya digital memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Ferdian & Rahmawati, 2020). 

Hasil ini diperkuat oleh penelitian lain 

(Suparman & Sugiyanto, 2022; Mahmud 

& Tesniwati, 2023; Kusnadi, 2024; Putri 

et al., 2024). Dengan demikian, 

dirumuskan hipotesis: 

H4 = Budaya Digital berpengaruh 

positif terhadap Kinerja Karyawan. 

F.  Kerangka Pemikiran 

Untuk kerangka konseptual pada 

prosels pelnellitian ini dengan melngikulti 

meltodologi yang tellah diteltapkan sesuai 

dari (Sugiyono, 2023). Kerangka 

konseptual penelitian yang 

menggambarkan hubungan antara 

Transformasional Digital, Kompetensi 

Digital, Reskilling, Budaya Digital dan 

Kinerja Karyawan pada Karyawan PT 

Bank Tabungan Negara dapat dilihat pada 

Gambar 1 di bawah ini. 
 

 

 

 

 

 

Reskilling (RE) 

Kompetensi 

Digital 

 (KD) 

Kinerja 

Karyawan 

(KK) 

Transformasional 

Digital (TG) 

H1 + 

H2 + 

H3 + 

H4 + Budaya Digital (BD) 

 
 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 
Sumber: Modifikasi dari (Kurniawan et al., 2021), 
(Ashdaq & Mandasari, 2022), (Bancin et al., 2023) 

dan (Irfandani et al., 2023) 

 
III.  METODE PENELITIAN 

A.  Desain Penelitian 

Desain penelitian yang digunakan 

adalah penelitian kuantitatif dengan 

pendekatan survei menggunakan kuisioner 

yang disebarkan kepada para karyawan 

dari PT Bank Tabungan Negara (Persero) 

Tbk (Ghozali, 2014). Fokus utama pada 

penelitian ini yaitu untuk menguji 

hipotesis penelitian untuk memberikan 

gambaran adanya pengaruh antara variabel 

independen yaitu transformasional digital, 

kompetensi digital, Reskilling dan budaya 

digital dan variabel dependen yaitu kinerja 

karyawan. 

B.  Populasi dan Sampel 

Penelitian ini yang menjadi populasi 

penelitian adalah karyawan dengan status 

kepegawaian pegawai tetap di PT Bank 

Tabungan Negara (Persero) Tbk kantor 

cabang Jayapura. Populasi yang menjadi 

responden pada penelitian ini adalah 

semua level pegawai di PT Bank 

Tabungan Negara (Persero) Tbk kantor 

cabang Jayapura. Pada penelitian ini 

menggunakan jumlah sampel sebanyak 82 

responden pegawai tetap PT Bank 

Tabungan Negara (Persero) Tbk kantor 

cabang Jayapura. Jumlah sampel sebanyak 

82 orang responden tersebut sudah sesuai 

dengan syarat minimal pengolahan data 

yang menggunakan SemPLS dengan 

jumlah minimal sebanyak (jumlah anak 

panah masuk kepada variabel endogen 

sebanyak 4 panah dikali (X) sepuluh (10) 

(Hair et al., 2017). Pada penelitian ini 

metode teknik pengambilan sampel 

menggunakan kriteria yang telah dipilih 

oleh peneliti ddalam pemilihan sampel. 

Teknik pemgabilan sampling 

menggunakan metode purposive sampling 

yaitu metode pengambilan sampel didalam 

penelitian di mana peneliti memilih 

responden berdasarkan kriteria tertentu 

yang relevan dengan tujuan penelitian. 

C. Teknik Pengolahan dan Analisis 

Data 

Metode analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah metode analisis 

data Partial Least Square (PLS). Data 

penelitian ini akan dihitung menggunakan 

software smartPLS 4.0. PLS adalah 

metode analisis yang kuat karena tidak 

menganggap data harus dengan 

pengukuran skala atau berdistribusi 

tertentu (dapat berupa skala nominal, 

ordinal, interval, dan rasio), dengan 

jumlah sample kecil. Data yang 

didapatkan akan diolah dengan software 

statistik berlandaskan Structural Equation 

Modelling. Saat ini dipilih metode Partial 

Least Square dengan perangkat statistik 

yang digunakan adalah SMART-PLS. 

Teknik pengolahan PLS-SEM dipakai 

karena dapat mengolah dengan data 

sampel yang relatif terbatas (Ghozali, 

2014). 
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III.  HASIL DAN PEMBAHASAN 

A.  Profil Responden 

Untuk profil data karakteristik dari 

responden pada penelitian ini meliputi 

keadaan responden berdasarkan jenis 

kelamin responden, usia responden, lama 

bekerja dan pendidikan terakhir dari 

responden. Untuk hasil pengolahan data 

karakteristik responden pada penelitian ini 

dapat dilihat pada tabel 1 berikut ini. 
 

Tabel 1 Profil Responden 

Karakteristik Deskripsi 
Frekue
nsi 

Persenta
se 

Jenis Kelamin 
Laki-laki 33 40% 
Perempua
n 49 60% 

Usia 

< 25 
Tahun 6 7% 
25-35 
Tahun 57 70% 
36-45 
tahun 16 20% 
> 45 
Tahun 3 4% 

Lama Bekerja 

1-5 Tahun 26 32% 
6-10 
Tahun 33 40% 
11-15 
Tahun 15 18% 
> 15 
Tahun 8 10% 

Tingkat 
Pendidikan 

SMU/ 
Sederajat 3 4% 
Diploma 

2 2% 
Sarjana 

71 87% 
Pasca 
Sarjana 6 7% 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 

B.  Analisis Model Struktural (Inner 

Model) 

Uji probabilitas values dan uji t 

digunakan untuk mengetahui apakah 

pengaruh variabel eksogen berpengaruh 

secara parsial terhadap variabel endogen 

untuk menentukan adanya pengaruh yang 

signifikan atau tidak. 

Berdasarkan hasil pengolahan data, 

untuk uji t dalam penelitian ini dengan 

mengolah data yang telah diterima dari 

kuisioner yang telah disebarkan kepada 

para responden. dengan pengolahan 

menggunakan aplikasi smartPLS 4.0. 

Hasil uji t penelitian ini menggunakan uji 

t-statistik dan uji signifikansi dapat dilihat 

pada tabel 2 berikut: 

 

 

 
Tabel 2 Uji t 

Hubungan 
Origina

l 
sample 

T 
stati
stics 

P 
val
ues 

Ket 

Transformasi 
Digital → Kinerja 

Karyawan 
0.315 

2.06
6 

0.0
39 

Dit
eri
ma 

Kompetensi Digital 
→ Kinerja 
Karyawan 

0.321 
2.24

9 
0.0
25 

Dit
eri
ma 

Reskilling → 
Kinerja Karyawan 

0.045 
0.41

2 
0.6
81 

Dit
ola
k 

Budaya Digital → 
Kinerja Karyawan 

0.313 
2.06

0 
0.0
40 

Dit
eri
ma 

Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025. 

 

Berdasarkan hasil dari pengolahan 

data dengan aplikasi smartPLS 4.0 untuk 

mengestimasi nilai dari R-Square dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel 3. 

berikut ini: 

 
Tabel 3. Hasil Nilai R-Square 

Variabel R Square 
R Square 
Adjusted 

Kinerja 
Karyawan 

0.879 0.873 

Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025 

 

Berdasarkan tabel 3. di atas dapat dilihat 

bahwa untuk hasil pengujian variabel 

eksogen terhadap variabel endogen dengan 

nilai t dapat dilihat pada gambar 1 berikut: 

 

 
 

Gambar 2. Outer Model 
Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025. 

 

C.  Pengaruh Transformasi Digital 

Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada pengujian hipotesis 1 yang 

bertujuan untuk melihat apakah 
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Transformasi Digital berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan 

dari tabel 2 di atas, ditemukan bahwa 

variabel Transformasi Digital terbukti 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, 

dengan nilai thitung = 2.066 lebih besar 

dari ttabel = 1,99085 dengan nilai 

signifikansi P values = 0.039 lebih kecil 

dari 0,05 dan koefisien variabel 

Transformasi Digital sebesar 0.315, maka 

hipotesis pertama pada penelitian ini 

adalah diterima, artinya Transformasi 

Digital berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan. Sementara arah hubungan dan 

pengaruh kedua variabel berslope positif, 

apabila variabel Transformasi Digital 

meningkat maka peningkatan ini juga akan 

diikuti oleh Kinerja Karyawan juga 

meningkat, sebaliknya apabila 

Transformasi Digital mengalami 

penurunan maka penurunan ini juga akan 

diikuti oleh penurunan Kinerja Karyawan. 

Berdasarkan dari hasil empiris ini 

dapat menunjukkan bahwa untuk 

mencapai target hasil pekerjaan karyawan 

dalam mencapai tujuan perusahaan, maka 

seorang karyawan memerlukan perubahan 

dengan program Transformasi Digital 

dalam membantu pekerjaan karyawan, 

sehingga dapat mendorong karyawan 

dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaan 

secara konsisten yang dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. Adanya program 

perusahaan dalam Transformasi Digital, 

agar seorang karyawan akan merasa 

tertantang untuk dapat mengerjakan tugas-

tugas yang menjadi pekerjaannya dan 

merasa untuk bertanggungjawab dalam 

menyelesaikan tugas pekerjaannya dengan 

baik, sehingga dapat memberikan dampak 

kepada kinerja organisasi sebagaimana 

yang diharapkan perusahaan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh dilakukan  

(Mathapati, 2021) yang menyatakan 

bahwa Digital Technology dapat 

mempengaruhi pada kinerja karyawan.  

Hasil dari penelitian ini sejalan juga 

dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Kurniawan et al., 2021; Affandi et al., 

2021; Irfandani et al., 2023; Bancin et al., 

2023; Indriyani et al., 2023; Mahmud & 

Tesniwati, 2023; Shidqi et al., 2023; 

Kusnadi, 2024; Hayati et al., 2024 dan 

Darmawan & Aliya, 2024) yang hasilnya 

menyatakan bahwa transformasi digital 

dapat memberikan pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

perusahaan. 

D.  Pengaruh Kompetensi Digital 

terhadap Kinerja Karyawan 

Pada pengujian hipotesis 2 yang 

bertujuan untuk melihat apakah ada 

pengaruh dari variabel Kompetensi Digital 

terhadap Kinerja Karyawan. Pengujian 

hipotesis ini dilakukan dengan melihat 

nilai t dan signifikasi yang dibandingkan 

dengan nilai minimalnya. Berdasarkan 

tabel 2 di atas secara empiris ditemukan 

variabel Kompetensi Digital terbukti 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, 

dengan nilai thitung = 2.249 lebih besar 

dari ttabel = 1,99085 dengan nilai 

signifikansi P values = 0.025 lebih kecil 

0,05, maka variabel Kompetensi Digital 

secara parsial mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap variabel Kinerja 

Karyawan. Nilai koefisien regresi dari 

variable independen Kompetensi Digital 

sebesar 0.321 dan arah hubungan 

pengaruh variabel Kompetensi Digital 

terhadap Kinerja Karyawan berslope 

positif, sehingga apabila Kompetensi 

Digital meningkat maka peningkatan ini 

akan diikuti oleh peningkatan dari Kinerja 

Karyawan, dan sebaliknya apabila 

Kompetensi Digital mengalami penurunan 

maka penurunan ini juga akan diikuti oleh 

penurunan Kinerja Karyawan. Kompetensi 

Digital adalah salah satu hal yang 

terpenting bagi karyawan, karena 

kompetensi digital inilah yang menjadi 

dasar karyawan dapat menyelesaikan 

pekerjaanya menjadi lebih cepat agar 

dapat mencapai target perusahaan. 

Karyawan yang mempunyai kompetensi 

digital akan merasa tertantang untuk dapat 

menguasai sistem digital agar dapat 

meyelesaikan pekerjaannya dengan cepat 

dan baik, sehingga dapat meningkatkan 

kinerja karyawan agar sesuai dengan 

kinerja perusahaan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh dilakukan  
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(Affandi et al., 2021) yang menyatakan 

bahwa kompetensi digital dapat 

mempengaruhi pada kinerja karyawan. 

Hasil dari penelitian ini sejalan juga 

dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Ashdaq & Mandasari, 2022; Elisnawati et 

al., 2023; Liana et al., 2023; Larasshati & 

Priyastiwi, 2024; dan Darmawan & Aliya, 

2024) yang hasilnya menyatakan bahwa 

kompetensi digital dapat memberikan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada perusahaan. 

E.  Pengaruh Reskilling terhadap 

Kinerja Karyawan 

Pada pengujian hipotesis 3 ini 

bertujuan untuk melihat apakah Reskilling 

mempunyai pengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan. Berdasarkan dari Tabel 2 di 

atas secara empiris ditemukan bahwa 

variabel Reskilling terbukti tidak 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, 

dengan nilai thitung = 0.412 lebih kecil 

dari ttabel = 1,99085 dengan nilai 

signifikansi P values = 0.681 lebih besar 

0.05, maka variabel Reskilling secara 

parsial tidak mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap variabel Kinerja 

Karyawan. Nilai koefisien regresi dari 

variable independent Reskilling terhadap 

Kinerja Karyawan sebesar 0.045. 

Sementara arah hubungan dan pengaruh 

kedua variabel berslope positif, apabila 

Reskilling meningkat maka peningkatan 

ini juga akan diikuti oleh Kinerja 

Karyawan yang meningkat, sebaliknya 

apabila pada variabel Reskilling 

mengalami penurunan maka penurunan ini 

juga akan diikuti oleh penurunan pada 

variabel Kinerja Karyawan. 

Adanya program Reskilling yang 

diberikan perusahaan memberikan 

keuntungan yang jelas bagi para karyawan 

agar dapat meningkatkan keahlian dan 

keterampilan para karyawan agar dapat 

fokus dalam mengerjakan tugas dan 

tanggungjawab pekerjaanya, sehingga 

dapat mengembangkan perusahaan 

kedepannya dan Reskilling yang jelas akan 

dapat memotivasi karyawan dalam 

meningkatkan produktivitas dari 

karyawan. Berdasarkan data lama bekerja 

responden, sebagian besar karyawan PT 

Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk 

banyak yang bekerja antara 6-10 Tahun 

bahkan terdapat responden yang bekerja 

lebih dari 10 tahun sehingga dapat 

dikatakan bahwa sebagian besar karyawan 

telah mendapatkan peluang pada 

Reskilling diprogramkan perusahaan untuk 

dapat menambah kompetensi dan 

keterampilan dan keahlian karyawan. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan (Susanti, 

2017) yang menyatakan bahwa Reskilling 

dapat mempengaruhi pada kinerja 

karyawan.  Hasil penelitian juga berbeda 

dengan hasil penelitian dari (Bancin et al., 

2023; Hikmah et al., 2023;  dan Mahmud 

& Tesniwati, 2023) yang hasilnya 

menyatakan bahwa Reskilling dapat 

memberikan pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

perusahaan. 

F.  Pengaruh Budaya Digital terhadap 

Kinerja Karyawan 

Pada pengujian hipotesis 4 yang 

bertujuan untuk melihat apakah ada 

pengaruh dari variabel Budaya Digital 

terhadap Kinerja Karyawan. Pengujian 

hipotesis ini dilakukan dengan melihat 

nilai t dan signifikasi yang dibandingkan 

dengan nilai minimalnya. Berdasarkan 

tabel 2 di atas secara empiris ditemukan 

variabel Budaya Digital terbukti 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, 

dengan nilai thitung = 2.060 lebih besar 

dari ttabel = 1,99085 dengan nilai 

signifikansi P values adalah 0.040 lebih 

kecil 0,05, maka variabel Budaya Digital 

secara parsial mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap variabel Kinerja 

Karyawan. Nilai koefisien regresi dari 

variable independen Budaya Digital 

sebesar 0.313 dan arah hubungan 

pengaruh variabel Budaya Digital terhadap 

Kinerja Karyawan berslope positif, 

sehingga apabila Budaya Digital 

meningkat maka peningkatan ini akan 

diikuti oleh peningkatan dari Kinerja 

Karyawan, sebaliknya jika Budaya Digital 

mengalami penurunan maka penurunan ini 

juga akan diikuti oleh penurunan Kinerja 

Karyawan. Budaya Digital adalah salah 

satu hal yang terpenting bagi karyawan, 
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karena kebiasaan dalam menggunakan 

peralatan dan sistem digital inilah yang 

menjadi alasan utama mengapa karyawan 

ingin dan mau meningkatkan hasil kerja 

pada perusahaan. Karyawan yang sudah 

berbudaya secara digital akan merasa 

dapat terbiasa dalam membiasakan diri 

dalam menjalankan dan juga 

menyelesaikan pekerjaannya secara 

digital. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh dilakukan  

(Ferdian & Rahmawati, 2020),  yang 

menyatakan bahwa budaya digital dapat 

mempengaruhi pada kinerja karyawan.  

Hasil dari penelitian ini sejalan juga 

dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Suparman & Sugiyanto, 2022; Mahmud 

& Tesniwati, 2023; Kusnadi, 2024; dan 

Putri et al., 2024) yang hasilnya 

menyatakan bahwa budaya digital dapat 

memberikan pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

perusahaan. 

 
IV.  KESIMPULAN 

Penelitian ini dilakukan untuk 

mengetahui apakah ada pengaruh dari 

variabel Transformasi Digital, Kompetensi 

Digital, Reskilling dan Budaya Digital 

terhadap variabel dependen yaitu Kinerja 

Karyawan. Berdasarkan hasil dan 

pembahasan pada uraian sebelumnya, 

maka hasilnya ditarik beberapa 

kesimpulan adalah Transformasi Digital, 

Kompetensi Digital dan Budaya Digital 

mempunyai pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT Bank Tabungan Negara (Persero) 

Tbk.  

Kepada pihak PT Bank Tabungan 

Negara (Persero) Tbk agar dapat 

meningkatkan proses Transformasi Digital 

dengan penggunaan sistem berbasis digital 

dan meningkatkan Kompetensi Digital 

kepada masing-masing karyawan agar 

target perusahaan tercapai dapat berupa 

pemberian pelatihan dan pendidikan untuk 

meningkatkan keahlian dan kompetensi 

karyawan, sehingga dapat meningkatkan 

kinerja karyawan, dan juga pihak 

perusahaan dapat membangun Budaya 

igital yang baik, nyaman, dan positif, agar 

kinerja kayawan dapat lebih maksimal. 

Penelitian ini masih dapat 

dikembangkan lebih lanjut, dengan usulan 

menambah variabel lain seperi motivasi 

kerja dan kepeminpinan transfomasional 

atau menambahkan variabel lain yang 

berkaitan dengan kinerja karyawan pada 

perusahaan 
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