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ABSTRACT

Effective human resource management (HRM) is key to improving a company's competitiveness, especially
in the current digital era, which demands adaptation to technology and the enhancement of digital skills.
The issue is that the digital competence possessed by employees is still not optimal, particularly in the use
of software and technology based on artificial intelligence (Al) to support daily work tasks. Therefore, it is
crucial for the company to strengthen employees' digital competence, optimise Al utilisation, and
implement digitalisation-based HRM to improve overall employee performance. The aim of this study is to
analyse and understand the impact of digitalisation-based human resource management, digital
competence, and Al utilisation on employee performance at PT. Bumi Siak Pusako (BSP). The data analysis
method in this study uses Partial Least Square (PLS). The population consists of 275 employees, with 163
respondents selected using the Slovin formula at PT. Bumi Siak Pusako (BSP). The results from the PLS
analysis show that digitalisation-based HRM has a positive and significant effect on employee performance,
with an original sample value of 0.323, T Statistics of 4.829, and P Values of 0.000. This indicates that the
implementation of technology in HRM can enhance employee performance. Furthermore, digital
competence has a positive and significant effect on employee performance, with an original sample value
of 0.224, T Statistics of 2.910, and P Values of 0.004. This suggests that the higher the digital competence
of employees, the better the performance they produce. Additionally, the utilisation of Al has a positive and
significant effect on employee performance, with an original sample value of 0.226, T Statistics of 3.309,
and P Values of 0.001. This shows that the use of Al in the workplace can improve efficiency and the quality
of employee performance.

Keywords: Digitalisation-Based HRM, Digital Competence, Utilisation of Artificial Intelligence (Al),
Employee Performance.

ABSTRAK
Pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang efektif menjadi kunci untuk meningkatkan daya saing
perusahaan, terlebih di era digital saat ini yang menuntut adaptasi terhadap teknologi dan peningkatan
keterampilan digital. Masalah bahwa kompetensi digital yang dimiliki oleh karyawan masih belum optimal,
terutama dalam penggunaan perangkat lunak dan teknologi berbasis artificial intelligence (Al) untuk
mendukung pekerjaan sehari-hari. Sehingga penting bagi perusahaan untuk memperkuat kompetensi digital
karyawan, mengoptimalkan pemanfaatan Al, dan menerapkan pengelolaan SDM berbasis digitalisasi guna
meningkatkan kinerja karyawan secara menyeluruh. Tujuan penelitian ini untuk menganalisis dan
memahami pengaruh pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang berbasis digitalisasi, kompetensi
digital, dan pemanfaatan Artificial Intelligence (Al) terhadap kinerja karyawan di PT. Bumi Siak Pusako
(BSP). Metode analisis data pada penelitian ini menggunakan metode PLS (Partial Least Square). Populasi
sebanyak 275 karyawan dengan dihitung menggunakan rumus slovin menjadi 163 responden karyawan PT
Bumi Siak Pusako (BSP). Hasil uji menggunakan PLS (Partial Least Square), menunjukkan bahwa
pengelolaan SDM berbasis digitalisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
dengan nilai original sample 0,323, T Statistics 4,829, dan P Values 0,000. Hasil ini menunjukkan bahwa
penerapan teknologi dalam pengelolaan SDM dapat meningkatkan kinerja karyawan, kemudian kompetensi
digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai original sample 0,224,
T Statistics 2,910, dan P Values 0,004. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kompetensi digital
karyawan, semakin baik kinerja yang mereka hasilkan dan pemanfaatan Al berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai original sample 0,226, T Statistics 3,309, dan P Values
0,001. Hasil ini menunjukkan bahwa penggunaan Al dalam pekerjaan dapat meningkatkan efisiensi dan

kualitas kinerja karyawan.
Kata kunci
Intelligence (Al), Kinerja Karyawan.

PENDAHULUAN

Karyawan merupakan aset vital
dalam suatu organisasi yang secara
langsung berkontribusi terhadap
pencapaian tujuan perusahaan (Jala &
Gaid, 2024). Keberhasilan organisasi
bergantung pada kualitas, kompetensi,
dan produktivitas karyawan, yang tidak
hanya menjalankan aktivitas operasional,
tetapi juga mendorong inovasi dan
pengambilan keputusan yang strategis
(Pratama et al., 2023). Dalam
pengelolaan sumber daya manusia
(SDM) yang efektif menjadi kunci untuk
meningkatkan daya saing perusahaan,
terlebih di era digital saat ini yang
menuntut adaptasi terhadap teknologi
dan peningkatan keterampilan digital

(Mwaura et al., 2022; Mirzayi &
Motaghi, 2024).

Manajemen  teknologi  adalah
aktivitas multidisiplin yang
mengintegrasikan sains, teknik, dan
manajemen  dalam  merencanakan,
mengembangkan, dan
mengimplementasikan teknologi untuk
mencapai  tujuan  operasional dan
strategis suatu organisasi. Tujuan
utamanya adalah memanfaatkan
teknologi  secara  efektif  untuk

meningkatkan daya saing dan kinerja
organisasi (Dewi et al., 2024). Era digital
sekarang ini penerapan teknologi dalam
proses Human Resource Management
(HRM) juga menjadi vital (Adepoju et
al., 2022). Sistem informasi SDM yang
baik dapat meningkatkan efektivitas
manajemen karyawan dengan
memungkinkan  pengumpulan  dan
analisis data yang akurat mengenai
kinerja dan pengembangan karyawan
(Charernnit & Treruttanaset, 2023).
Keberhasilan perusahaan dalam
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memberdayakan karyawan tidak hanya
terletak pada kebijakan manajemen
SDM vyang baik, tetapi juga pada
kemampuan untuk  mengadaptasi
teknologi digital dalam operasional
sehari-hari  (Wang et al., 2022).
Perusahaan yang  mengembangkan
kompetensi karyawan dalam
penggunaan teknologi cenderung lebih
mampu bersaing di pasar global dan
mempertahankan keberlangsungan
bisnis di tengah persaingan yang ketat
(Alolayyan et al., 2021). Oleh karena itu,
penting  bagi  perusahaan  untuk
merumuskan dan menerapkan strategi
SDM vyang tidak hanya fokus pada
manajemen tradisional tetapi juga
berorientasi pada  pengembangan
keterampilan digital dan inovasi (Voo et
al.,, 2022; Akbari & Rasouli, 2022).
Keberhasilan pengelolaan SDM dan
inovasi dalam teknologi diharapkan akan
menghasilkan kinerja perusahaan yang
lebih  tinggi, di mana penelitian
menunjukkan adanya hubungan positif
antara praktik praktis SDM yang terarah
dan Kinerja ~ organisasi  secara
keseluruhan (Zhang & Kim, 2023;
Zhang, 2023). Dalam era yang semakin
kompleks ini, perusahaan perlu
mengadopsi  pendekatan yang lebih
strategis terhadap manajemen SDM
dalam rangka menanggapi dinamika
pasar dan kebutuhan karyawan yang
terus berkembang (Zhou, 2023; Bangbon
etal., 2024).

Fenomena yang terjadi di PT.
Bumi Siak Pusako yang merupakan
BUMD di Riau yang bergerak pada
bidang explorasi dan exploitasi minyak
dan gas bumi, dengan 100% tenaga kerja
lokal berjumlah 275 pekerja tetap dan
lebih dari 968 tenaga kerja jasa
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penunjang wilayah kerja PT.BSP dengan
luas 9.865.95 kilometer persegi terbagi
dalam 3 wilayah operasi yaitu Zamrud,
Pedada dan West Area, terletak di
Propinsi Riau dengan yang tersebar di 8
Kabupaten dengan 80% dari sumberdaya
tersebut terletak di Kabupaten Siak di
propinsi Riau Indonesia. dihadapkan
pada tantangan dalam pengelolaan
sumber daya manusia yang berbasis
teknologi. PT. Bumi Siak Pusako
merupakan operator pengelola Block
CPP sejak 2022, yang diharapkan
menjadi role model bisnis pemberdayaan
potensi daerah tidak hanya dipacu
meraih keuntungan finansial, namun
juga bertindak strategis dalam mengelola
sumberdaya manusia dan potensi lain
yang ada di daerah untuk mendorong
terciptanya kesejahteraan, kemakmuran
dan kehidupan daerah yang lebih baik.

Guna menyelaraskan tantangan strategis
maupun operasional perusahaan serta
optimalisasi pemanfaatan SDM dalam
frame work organisasi yang efektif,
maka mulai tahun 2022 PT. Bumi Siak
Pusako melakukan penyelarasan
terhadap  perkembangan  teknologi
digitalisasi.

Meskipun  perusahaan  telah
berkomitmen  menggunakan  100%
tenaga kerja lokal, implementasi
digitalisasi dalam manajemen sumber
daya manusia masih menghadapi
berbagai kendala. Salah satu
permasalahan yang muncul adalah
kurangnya  pemahaman  karyawan
terhadap sistem digital yang diterapkan,
sehingga berdampak pada -efektivitas
dan efisiensi kerja.

Tabel 1. Penggunaan Aktif Bulanan Aplikasi Learning Management System (LMS)

Bulan Pengguna yang Pengguna Aktif
ditugaskan
Feb-24 275 217
Mar-24 13 13
Apr-24 275 214
May-24 259 200
Jun-24 275 188
Jul-24 272 189
Aug-24 275 181
Sep-24 273 176
Oct-24 275 174
Nov-24 275 176
Dec-24 275 150
Jan-25 275 170
Sumber: Laporan Data Review Aplikasi Ruang Kerja PT.BSP 2024-2025
Hal ini menunjukkan bahwa beradaptasi. Keterbatasan ini
kompetensi digital yang dimiliki oleh berimplikasi pada rendahnya
karyawan  masih  belum  optimal, produktivitas dan kualitas Kinerja
terutama dalam penggunaan perangkat karyawan. Selain itu, pengelolaan

lunak dan teknologi berbasis artificial
intelligence (Al) untuk mendukung
pekerjaan  sehari-hari.  Kurangnya
sosialisasi  dan  pelatihan  terkait
teknologi digital turut memperburuk
kondisi ini, menyebabkan sebagian besar
karyawan merasa kesulitan dalam
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sumber daya manusia berbasis digital
yang belum terintegrasi secara optimal
menyebabkan proses Kkerja menjadi
kurang efisien dan memperlambat
pengambilan keputusan. Oleh karena itu,
penting bagi  perusahaan  untuk
memperkuat kompetensi digital
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karyawan, mengoptimalkan
pemanfaatan Al, dan menerapkan
pengelolaan SDM berbasis digitalisasi

guna meningkatkan kinerja karyawan
secara menyeluruh.

Tabel 2. Penilaian Kinerja PT.BSP 2023-2024

Rating Kinerja

Persentase Penilaian

Tahun 2023 Tahun 2024
Outstanding (Rating 7) 1% 4%
Exceed Expectation (Rating 6) 12% 16%
Meet Expectation (Rating 5) 49% 47%
Below Expectation (Rating 4) 37% 34%
Poor (Rating 3-1) 0% 0%

Sumber: Hasil Penilaian Kinerja untuk tahun 2023-2024 PT. BSP

Pengelolaan ~ SDM berbasis
digitalisasi adalah penerapan teknologi
digital dalam proses pengelolaan sumber
daya manusia untuk meningkatkan
efisiensi dan efektivitas organisasi
(Rosandi, 2025). Digitalisasi dalam
manajemen SDM mencakup otomatisasi
proses rekrutmen, penilaian Kinerja, dan
pengembangan kompetensi karyawan.
Menurut Sakinah (2024), pengelolaan
SDM berbasis digitalisasi membantu
perusahaan dalam menganalisis data
karyawan secara real- time untuk
mendukung pengambilan  keputusan
strategis. Selain itu, digitalisasi juga
mempercepat proses administrasi dan

meningkatkan transparansi, sehingga
berdampak  positif pada  Kinerja
karyawan (Anggrahini, 2023).

Pengelolaan SDM berbasis digitalisasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan (Hamidah, 2024).
Penerapan teknologi digital dalam
pengelolaan SDM  memungkinkan
organisasi untuk meningkatkan efisiensi
operasional, baik dalam  proses
rekrutmen, evaluasi Kinerja, hingga
pengembangan karir karyawan. Menurut
penelitian oleh Siyi et al. (2023),
digitalisasi dalam pengelolaan SDM
memberikan peluang untuk
meningkatkan interaksi dan kolaborasi
antar karyawan, yang berdampak positif
pada keterlibatan dan kepuasan kerja.
Selain itu, penggunaan sistem informasi
manajemen SDM  (HRIS) juga
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mendukung pengambilan  keputusan
strategis berbasis data secara real-time,
yang membantu perusahaan
meningkatkan produktivitas karyawan
(Rahmani,  2022).Digitalisasi  juga
memberikan transparansi yang lebih
baik dalam proses manajemen SDM,
sehingga meningkatkan kepercayaan
karyawan terhadap manajemen.
Penelitian oleh Al-Kharabsheh et al.
(2023) menunjukkan bahwa pelatihan
digital meningkatkan motivasi karyawan
yang secara langsung berpengaruh pada
kinerja karyawan.

Faktor kedua kompetensi digital
merujuk pada kemampuan individu
dalam menggunakan teknologi digital
untuk mendukung aktivitas pekerjaan
(Zati, 2024). Kompetensi ini meliputi
literasi informasi, komunikasi digital,
pembuatan konten, dan keamanan data.
Penelitian oleh Ragnedda et al. (2019)
menyebutkan bahwa kompetensi digital
sangat penting dalam meningkatkan
produktivitas karyawan, terutama di era
transformasi digital. Karyawan dengan
kompetensi digital yang baik lebih
mampu beradaptasi dengan teknologi
baru, sehingga dapat meningkatkan
efisiensi  kerja dan  memberikan
kontribusi signifikan pada pencapaian
tujuan organisasi (Wahyudi, 2023).
Kompetensi digital merupakan faktor
penting yang mendukung Kinerja
karyawan di era transformasi digital
(Adhim, 2024). Kompetensi ini
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mencakup kemampuan individu untuk
menggunakan teknologi digital secara
efektif, baik dalam menjalankan tugas
operasional maupun dalam proses
pengambilan keputusan. Menurut Putri
et al. (2022), kompetensi digital
memiliki pengaruh signifikan sebesar
78% terhadap kinerja karyawan dalam
sektor industri. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi kompetensi digital
yang dimiliki karyawan, semakin besar
kontribusi mereka terhadap
produktivitas organisasi. Lebih lanjut,
penelitian  oleh  Khatimah (2023)
menunjukkan bahwa kompetensi digital
dapat memediasi hubungan antara
pelatihan dan kinerja karyawan, di mana
karyawan dengan keterampilan digital
yang baik  mampu  menerapkan
pengetahuan pelatihan secara lebih
efektif. Dengan demikian, investasi
dalam pelatihan dan pengembangan
kompetensi digital menjadi langkah
strategis bagi  perusahaan dalam
meningkatkan kinerja karyawan di era
digital.

Faktor ketiga pemanfaatan
Artificial Intelligence (Al) dalam dunia
kerja merupakan penerapan teknologi
cerdas untuk mendukung pengambilan
keputusan, analisis data, dan otomatisasi
proses kerja (Pratama, 2023). Al dapat

digunakan dalam berbagai fungsi
manajemen SDM, seperti  seleksi
karyawan, evaluasi kinerja, dan

pengelolaan data karyawan. Menurut
Gode & Kalkan (2023), Al membantu
meningkatkan efisiensi operasional dan
kualitas keputusan, sehingga berdampak
positif pada produktivitas karyawan.
Penggunaan Al yang efektif
memungkinkan perusahaan memberikan
layanan yang lebih cepat dan akurat,
yang berkontribusi pada peningkatan
kinerja karyawan secara keseluruhan
(Raihan, 2024). Pemanfaatan Artificial
Intelligence (Al) dalam pengelolaan
SDM memberikan dampak signifikan
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terhadap peningkatan kinerja karyawan
(Trisandri, 2024). Al digunakan dalam
berbagai fungsi HR seperti rekrutmen,
pengelolaan kinerja, dan umpan balik
karyawan. Menurut Panda et al. (2023),
Al memungkinkan pengenalan pola
dalam data karyawan yang membantu
dalam proses rekrutmen dan
pengembangan  karyawan. Dengan
pemanfaatan Al, perusahaan dapat
membuat keputusan yang lebih akurat
dan adil dalam proses seleksi dan
evaluasi kinerja. Selain itu, Al juga

berperan dalam meningkatkan
keterlibatan dan motivasi karyawan
melalui umpan balik yang lebih

konstruktif dan berbasis data. Penelitian
oleh Lin et al. (2022) menunjukkan
bahwa penggunaan Al dalam evaluasi
kinerja membantu mencapai hasil yang
lebih objektif, yang pada akhirnya
meningkatkan kepuasan dan motivasi
karyawan. Oleh Kkarena itu, integrasi
teknologi Al dalam manajemen SDM
menjadi strategi yang efektif untuk
meningkatkan produktivitas dan kualitas
kerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ~ ini  menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode
survei melalui kuesioner online (Google
Forms) yang dianalisis menggunakan
metode path analysis dengan pendekatan
cross sectional study, bertujuan untuk
mengukur pengaruh variabel
Pengelolaan SDM berbasis digitalisasi,
kompetensi digital, dan pemanfaatan
Artificial Intelligence (Al) terhadap
kinerja karyawan PT Bumi Siak Pusako
(BSP). Unit analisis dalam penelitian ini
adalah karyawan PT BSP dengan
populasi sebanyak 275 orang, tidak

termasuk tenaga jasa penunjang,
sedangkan sampel ditentukan
menggunakan teknik probability

sampling jenis simple random sampling
dengan rumus Slovin pada taraf
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kesalahan 5% sehingga diperoleh 163
responden. Data primer dikumpulkan
melalui kuesioner yang berisi pernyataan
terkait variabel penelitian, sedangkan
analisis data dilakukan dengan metode
Partial Least Square (PLS)
menggunakan aplikasi SmartPLS yang
berfungsi  untuk  menguji  model
pengukuran maupun model struktural,

sekaligus menguji hipotesis melalui uji t-
statistik. ~ Pemilihan  metode PLS
didasarkan pada  kemampuannya
mengolah data dengan jumlah sampel
relatif kecil dan variabel yang kompleks,
sehingga tepat digunakan dalam
penelitian bidang sosial ekonomi.

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

Hasil Uji Kualitas Data
Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
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Gambar 1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Convergent Validity

apabila nilai outer loading > 0,7. Berikut

Convergent validity digunakan adalah nilai outer loading dari masing —
nilai outer loading atau loading factor. masing indikator pada variabel
Suatu indikator dinyatakan memenuhi penelitian:
convergent validity dalam kategori baik

Tabel 3. Loading Factor
No Variabel Indikator Loading Factor Keterangan
PSDM1 0,872 Valid
1 Pengelolaan SDM PSDM?2 0,937 Valid
Berbasis Digitalisasi PSDM3 0,939 Valid
PSDM4 0,883 Valid
KD1 0,843 Valid
KD2 0,816 Valid
2 Kompetensi Digital KD3 0,844 Valid
KD4 0,840 Valid
KD5 0,778 Valid
PAI1 0,855 Valid
PAI2 0,820 Valid
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3 Pemanfaatan Al PAI3 0,859 Valid
PAI4 0,822 Valid
PAI5 0,799 Valid
KK1 0,873 Valid
4 Kinerja Karyawan KK2 0,976 Valid
KK3 0,873 Valid
Sumber: Data Primer Diolah (2025)
Berdasarkan hasil pengukuran Discriminant Validity
outer loading pada indikator reflektif Discriminant validity digunakan
diketahui  bahwa sebagian  besar untuk memastikan bahwa setiap konsep

indikator penelitian telah memenuhi
kriteria untuk digunakan sebagai
indikator pengukuran variabel dengan
nilai outer loading lebih besar dari 0,7
(outer loading > 0,7), sehingga semua
indikator dinyatakan layak atau valid
untuk analisis penelitian lebih lanjut.

dari variabel laten/konstruk berbeda
dengan  variabel laten  lainnya.
Pengukuran terbaru yang terbaik adalah
melihat nilai  Heterotrait-Monotrait
Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT < 0,90,
maka suatu konstruk memiliki validitas
diskiminan yang baik (Sarsted et al.,
2017).

Tabel 4. Heterotrait — Monotrait Ratio (HTMT)

Variabel KK KD PAlI PSDM
Kinerja Karyawan

Kompetensi Digital 0.472

Pemanfaatan_Aurtificial Intelligence 0.453 0.605

Pengelolaan SDM_Berbasis Digitalisasi

0.461 0.270 0.213

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Nilai HTMT seluruh variabel
memiliki nilai di bawah 0,90 atau lebih
kecil dari 0,90 (HTMT<0,90), sehingga
dapat dikatakan bahwa seluruh konstruk
variabel memiliki nilai discriminant
yang baik. Metode lain dalam mengukur

discriminant validity adalah melihat nilai
quare root of average variance extracted
(AVE). Nilai yang disarankan adalah di
atas 0,50 (Ghozali, 2015). Hasil nilai
AVE pada variabel penelitian ini ialah:

Tabel 5. Average Variance Extracted (AVE)

No Variabel Average Variance ExtractedKeteranga
(AVE) n
1  Pengelolaan SDM Berbasis0,825 Valid
Digitalisasi
2 Kompetensi Digital 0,680 Valid
3 Pemanfaatan Al 0,691 Valid
4 Kinerja Karyawan 0,825 Valid

Sumber: Data Primer Diolah (2025)
Seluruh variabel penelitian telah
memenuhi nilai standar AVE di atas 0.5
(AVE>0,5). Nilai AVE pada variabel
Pengelolaan SDM diperoleh sebesar

0,825, nilai AVE pada variabel
Kompetensi Digital diperoleh sebesar
0,680, nilai AVE pada variabel
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Pemanfaatan Al diperoleh sebesar 0,691
dan nilai AVE pada variabel Kinerja
Karyawan diperoleh sebesar 0,825.

Composite Reliability
Pengujian  selanjutnya  adalah
composite reliability pada blok indikator
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yang mengukur  konstruk.  Suatu model yang menunjukkan composite
konstruk dikatakan reliabel jika nilai reliability masing — masing konstruk:
composite reliability di atas 0,70
(Ghozali, 2015). Berikut ini hasil outer

Tabel 6. Composite Reliability

No Variabel Composite Reliability Keterangan

1  Pengelolaan SDM Berbasis 0,950 Reliabel
Digitalisasi

2 Kompetensi Digital 0,914 Reliabel

3 Pemanfaatan Al 0,918 Reliabel

4 Kinerja Karyawan 0,934 Reliabel

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Tabel menunjukkan bahwa seluruh reliability —pada variabel Kinerja
variabel penelitian telah memenuhi nilai Karyawan diperoleh sebesar 0,934.
standar composite reiability di atas 0.7
(composite  reliability>0,7). Nilai Cronbach Alpha
composite reliability pada variabel Uji reliabilitas dengan composite
Pengelolaan SDM diperoleh sebesar reliability di atas dapat diperkuat dengan
0,950, nilai composite reliability pada menggunakan nilai cronbach alpha.
variabel Kompetensi Digital diperoleh Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel
sebesar 0,914, nilai composite reliability atau memenuhi cronbach alpha apabila
pada variabel Pemanfaatan Al diperoleh memiliki nilai cronbach alpha > 0,7
sebesar 0,918 dan nilai composite (Ghozali, 2015).

Tabel 7. Cronbach Alpha
No Variabel Composite Reliability Keterangan
1  Pengelolaan SDM Berbasis Digitalisasi 0,929 Reliabel
2 Kompetensi Digital 0,883 Reliabel
3 Pemanfaatan Al 0,888 Reliabel
4 Kinerja Karyawan 0,893 Reliabel
Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Tabel menunjukkan bahwa nilai telah memenuhi persyaratan nilai
cronbach alpha pada masing — masing cronbach alpha, sehingga dapat
variabel penelitian lebih besar dari 0,7 disimpulkan bahwa keseluruhan variabel
(cronbach alpha>0,7). Dengan demikian memeliki tingkat reliabilitas yang tinggi.

hasil ini dapt menunjukkan bahwa
masing — masing variabel penelitian

Evaluasi Model Struktural (Inner Model).

2
[X]

Sumber: Data Primer Diolah (2025)
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Uji Path Coefficients

Evaluasi path coefficient
digunakan untuk menunjukkan seberapa
kuat efek atau pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen.
Berdasarkan skema inner model yang
telah ditampilkan pada gambar 2 di atas
dapat dijelaskan bahwa nilai path
coefficient tertinggi ditunjukkan dengan
pengaruh Pengelolaan SDM Berbasis
Digitalisasi terhadap Kinerja Karyawan
sebesar 0,324, pengaruh kedua terdapat
pada pengaruh Pemanfaatan Al terhadap
Kinerja Karyawan sebesar 0,226 dan
pengaruh ketiga terdapat pada pengaruh
Kompetensi Digital terhadap Kinerja
Karyawan sebesar 0,224.

Berdasarkan uraian hasil tersebut,
menunjukkan bahwa sebagian besar
variabel dalam model penelitian ini
memiliki path coefficient dengan angka

positif. Hal ni menunjukkan bahwa jika
semakin tinggi nilai path coefficient pada
variabel independen terhadap variabel
dependen, maka semakin tinggi
pengaruh yang dihasilkan antar variabel
independen terhadap variabel dependen
tersebut.

Uji Koefisien Determinasi (R2)
Jika hasil R2 sebesar 0,67 ke atas
untuk variabel laten endogen dalam

model  struktural ~ mengindikasikan
pengaruh  variabel eksogen (yang
mempengaruhi)  terhadap  variabel

endogen (yang dipengaruhi) termasuk
dalam kategori baik. Sedangkan jika
hasilnya sebesar 0,33 — 0,67 maka
termasuk dalam kategori sedang, dan
jika hasilnya sebesar 0,19 — 0,33 maka
termasuk  dalam  kategori  lemah.
(Ghozali, 2014).

Tabel 8. Uji Koefisien Determinasi (R2)

Variabel

R - Square

R — Square Adjusted

Kinerja Karyawan

0,324

0,312

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Berdasarkan tabel dapat diketahui
bahwa nilai R — Square untuk variabel
Kinerja Karyawan sebesar 0,324. Nilai
tersebut menjelaskan bahwa Kinerja
Karyawan dapat dijelaskan  oleh
Pengelolaan SDM Berbasis Digitalisasi,
Kompetensi Digital dan Pemanfaatan Al
sebesar 32,4%.

independen terhadap variabel dependen.
Nilai f-square memiliki sejumlah kriteria,
dimana apabila nilainya 0,02 tergolong
dalam pengaruh lemah, bila nilainya
0,15 tergolong dalam pengaruh sedang
dan bila nilainya 0,35 tergolong dalam
pengaruh kuat. Nilai f-square dalam
penelitian ini dapat diketahui hasilnya
sebagai berikut:

Uji f— Square
Nilai f-square digunakan untuk
mengetahui pengaruh variabel
Tabel 9. Uji f-Square
Variabel f- square Keterangan
Pengelolaan SDM Berbasis Digitalisasi => Kinerja0,144 Lemah
Karyawan
Kompetensi Digital =>>Kinerja Karyawan 0,051 Lemah
Pemanfaatan Al =>> Kinerja Karyawan 0,054 Lemah
Sumber: Data Primer Diolah (2025)
Tabel menunjukkan bahwa nilai f- 0,02  ditunjukkan  oleh  variabel

square pada masing — masing variabel
dapat diketahui dengan pengaruh yang
lemah yang tergolong dalam nilai di atas
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pengelolaan SDM berbasis digitalisasi
terhadap Kkinerja karyawan dengan nilai
f-square  sebesar 0,144, variabel
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kompetensi digital terhadap kinerja
karyawan dengan nilai f-square sebesar
0,051 dan variabel pemanfaatan Al
terhadap kinerja karyawan dengan nilai
f-square sebesar 0,054.

Meskipun ~ hubungan  antara
pengelolaan SDM berbasis digitalisasi
dan kinerja karyawan signifikan secara
statistik, hasil uji f-square menunjukkan
nilai sebesar 0,144, yang berada pada
kategori pengaruh lemah (Chin, 1998).
Artinya, meskipun kontribusi digitalisasi
terhadap peningkatan kinerja karyawan
nyata, namun dampaknya belum menjadi
faktor dominan dalam model struktural
secara kuantitatif. Fenomena ini dapat
dijelaskan karena peran digitalisasi SDM
lebih sebagai enabler yang mendukung
lingkungan Kkerja yang efisien dan
terstruktur,  dibandingkan  sebagai
pemicu langsung terhadap hasil kinerja.
Digitalisasi menciptakan infrastruktur

pendukung seperti sistem informasi,
pelatihan  berbasis teknologi, dan
platform evaluasi—yang

memungkinkan proses berjalan lebih
optimal. Namun, efek aktual terhadap
output kerja individu bisa bergantung
pada variabel lain seperti motivasi,
kepemimpinan, atau budaya organisasi
(Nurhasanah & Sinambela, 2022).

hasil uji f-square pengaruh
kompetensi digital terhadap Kkinerja
karyawan tergolong lemah, dengan nilai
sebesar 0,051. Menurut Chin (1998),
nilai  f-square sebesar 0,02-0,14
diklasifikasikan sebagai efek lemah. Hal
ini  menunjukkan bahwa meskipun
hubungan antara kompetensi digital dan
kinerja karyawan signifikan secara
statistik, kontribusi kompetensi digital
dalam menjelaskan variasi perubahan

Kinerja karyawan secara struktural masih
kecil. Fenomena ini dapat dijelaskan
oleh kemungkinan bahwa pengaruh
kompetensi digital lebih bersifat tidak
langsung. Artinya, kompetensi digital
berperan  sebagai  prasyarat atau
fasilitator dalam proses kerja, namun
dampaknya terhadap kinerja aktual dapat
diperkuat melalui faktor lain seperti
motivasi, budaya kerja digital, dukungan
manajerial, serta keterlibatan karyawan
dalam pengambilan keputusan berbasis
teknologi. hasil uji f-square pemanfaatan
Al terhadap kinerja karyawan masih
tergolong lemah, dengan nilai sebesar
0,054. Nilai ini berada dalam kategori
lemah (0,02 < f2< 0,15) menurut kriteria
Chin (1998). Kondisi ini menandakan
bahwa meskipun Al berperan penting
dalam  membantu  proses  Kerja,
kontribusinya terhadap peningkatan
Kinerja secara struktural belum dominan.
Hal ini dapat disebabkan oleh beberapa
faktor, seperti keterbatasan skala
penerapan Al di perusahaan, kurangnya
pelatihan yang memadai bagi karyawan
untuk  mengoptimalkan  penggunaan
teknologi, serta masih adanya resistensi
budaya terhadap penggunaan sistem
cerdas.

Uji Hipotesis

Berdasarkan analisis yang telah
dilakukan, hasilnya dapat digunakan
dalam menjawab  hipotesis pada
penelitian ini. Uji hipotesis pada
penelitian ini dilakukan dengan melihat
nilai T — statistics dan nilai P — values.
Hipotesis penelitian dapat dinyatakan
diterima apabila nilai P — values < 0,05
(Hair et al., 2019).

Tabel 10. Uji Hipotesis

Hipotesis Pengaruh Original T Statistics P Keterangan
Sample (|O/STDEV|) Values
Pengelolaan SDM Berbasis Digitalisasi
H1 => Kinerja Karyawan 0,323 4,829 0,000  Signifikan
H2 Kompetensi Digital => Kinerja 0,224 2,910 0,004  Signifikan

Karyawan
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H3 Pemanfaatan Al => Kinerja Karyawan

0,226

3,309 0,001  Signifikan

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Berdasarkan tabel 10 diatas, dapat
diketahui hasil analisis penelitian untuk

menjawab hipotesis sebagai berikut:
1. Hipotesis 1
Hasil pengujian hipotesis

pada

variabel pengelolaan SDM berbasis
digitalisasi terhadap kinerja karyawan
memperoleh nilai original sample
sebesar 0,323, dimana nilai tersebut
menunjukkan nilai yang positif.
Kemudian, diperoleh nilai t statistic
4,829>1,96 dan p value sebesar
0,000<0,05. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa hipotesis dalam
penelitian ini diterima atau H1
diterima. Artinya, semakin tinggi
kualitas dan efektivitas pengelolaan
SDM berbasis digitalisasi yang
dilakukan oleh perusahaan, maka
semakin tinggi pula kinerja karyawan
yang dihasilkan. Temuan ini
menunjukkan  bahwa  digitalisasi
dalam  proses SDM  seperti
penggunaan sistem informasi
karyawan, pelatihan digital, dan
manajemen data berbasis teknologi
berkontribusi nyata dalam
meningkatkan  produktivitas serta
efektivitas kerja.

Hasil ini sejalan dengan penelitian Al-
Kharabsheh et al. (2023) yang
menunjukkan  bahwa  digitalisasi
pelatihan SDM berdampak langsung
terhadap motivasi dan  kinerja
karyawan. Selain itu, penelitian ini
juga memperkuat temuan Verma et al.
(2020) yang menyatakan bahwa
penggunaan praktik HR berbasis big
data dan digital system dapat
meningkatkan efisiensi serta inovasi
karyawan dalam lingkungan kerja.
Dengan demikian, penelitian ini
memberikan ~ dukungan  empiris
terhadap pandangan bahwa
pengelolaan SDM berbasis digital
bukan hanya menjadi tuntutan era
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industri 4.0, tetapi juga menjadi faktor
strategis dalam pencapaian Kinerja
yang optimal.

. Hipotesis 2

Hasil pengujian hipotesis pada
variabel kompetensi digital terhadap
kinerja karyawan memperoleh nilai
original sample sebesar 0,224,
dimana nilai tersebut menunjukkan
nilai  yang positif. Kemudian,
diperoleh nilai t statistic 2,910>1,96
dan p value sebesar 0,004<0,05. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
hipotesis dalam  penelitian ini
diterima atau H2 diterima. Dengan
demikian, semakin tinggi kompetensi
digital yang dimiliki oleh karyawan
termasuk kemampuan dalam
menggunakan alat teknologi,
mengakses informasi secara daring,
dan  mengaplikasikan  perangkat
digital untuk menyelesaikan tugas
maka semakin tinggi pula Kinerja
yang dapat mereka capai. Kompetensi
digital memfasilitasi karyawan untuk
lebih adaptif terhadap perubahan
teknologi, bekerja lebih efisien, serta

menyelesaikan  pekerjaan  secara
mandiri dan produktif.
Temuan ini  konsisten dengan

penelitian Farias-Gaytan et al. (2021)
yang menegaskan pentingnya literasi
digital dalam mendukung adopsi
teknologi baru di tempat kerja. Selain
itu, Putri et al. (2022) juga
menemukan  bahwa  kompetensi
digital memberikan pengaruh sebesar
78% terhadap Kinerja karyawan,
memperlihatkan dampak signifikan
dari keterampilan digital terhadap
hasil kerja. Khatimah (2023) bahkan
menambahkan bahwa kompetensi
digital dapat menjadi variabel mediasi
yang memperkuat hubungan antara
pelatihan dan kinerja. Maka, hasil
penelitian ini memperkuat pandangan
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bahwa pengembangan kompetensi
digital tidak hanya berdampak teknis,
tetapi  juga  strategis  dalam
meningkatkan kinerja individu di era
digitalisasi.

. Hipotesis 3

Hasil pengujian hipotesis pada
variabel pemanfaatan Al terhadap
kinerja karyawan memperoleh nilai
original sample sebesar 0,226,
dimana nilai tersebut menunjukkan
nilai  yang positif. Kemudian,
diperoleh nilai t statistic 3,309>1,96
dan p value sebesar 0,001<0,05. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa
hipotesis dalam  penelitian ini
diterima atau H3 diterima. Artinya,
semakin  tinggi dan  optimal
pemanfaatan teknologi Al di tempat
kerja seperti untuk otomatisasi tugas
rutin, analisis data kinerja, atau
penyediaan umpan balik berbasis
sistem semakin tinggi pula efisiensi,
akurasi, dan produktivitas Kkerja
karyawan.

Hasil ini sejalan dengan penelitian
Panda et al. (2023) yang menyatakan
bahwa Al dapat membantu mengenali
pola dalam data karyawan untuk
mendukung proses rekrutmen dan
pengembangan kinerja ~ secara
strategis. Selain itu, Braganza et al.
(2021) menunjukkan bahwa
penerapan Al turut mempengaruhi
keterlibatan kerja karyawan melalui
pengambilan keputusan yang lebih
berbasis data, yang berdampak pada
peningkatan kepercayaan dan
motivasi. Dengan demikian, hasil
penelitian ini  memperkuat bukti
empiris bahwa Al bukan hanya
mempercepat proses kerja, tetapi juga
mampu memperbaiki kualitas
pengambilan keputusan dan
memberikan  dukungan terhadap
evaluasi kinerja karyawan yang lebih
objektif dan adil.
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PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan, dapat diambil kesimpulan
dari penelitian ini, sebagai berikut:

1. Pengelolaan SDM yang berbasis
digitalisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan
di PT Bumi Siak Pusako (BSP),
dengan nilai  T-statistics yang
mencapai 4,829 dan P-values 0,000.
Hasil ini menjelaskan bahwa terdapat
hubungan yang kuat antara kualitas
dan intensitas sistem digital yang
diterapkan dalam pengelolaan SDM
dengan peningkatan kinerja karyawan.
Namun, meskipun  pengaruhnya
signifikan, nilai f-square (0,144)
menunjukkan ~ bahwa  pengaruh
tersebut bersifat lemah dalam konteks
struktural. Hal ini menyiratkan bahwa
digitalisasi berfungsi sebagai enabler
dalam meningkatkan efisiensi,
memberikan data yang lebih akurat
untuk pengambilan keputusan, dan
memfasilitasi kolaborasi, tetapi tidak
cukup kuat sebagai faktor dominan
yang menentukan hasil kinerja
individual. Efektivitas digitalisasi
sangat dipengaruhi oleh aspek lain
seperti motivasi karyawan, gaya
kepemimpinan, dan budaya
organisasi yang mendukung. Ini
menunjukkan perlunya investasi lebih
dalam manajemen perubahan untuk
mendorong adopsi digital secara
menyeluruh.

2. Kompetensi  digital  berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
di PT Bumi Siak Pusako (BSP), yang
ditunjang oleh nilai T-statistics 2,910
dan P- values 0,004. Rata-rata
kompetensi digital karyawan yang
sebesar 3,47 menunjukkan bahwa

meskipun karyawan dapat
menggunakan teknologi, terdapat
kekhawatiran ~ mengenai literasi

digital yang lebih mendasar. Nilai
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indikator terendah pada kemampuan
mencari informasi  menunjukkan
adanya kesenjangan yang mungkin
menghambat efektivitas pemanfaatan
teknologi dalam pengambilan
keputusan. Nilai f-square yang rendah
(0,051) mencerminkan bahwa
kontribusi kompetensi digital
terhadap kinerja  bersifat tidak
langsung, berfungsi lebih sebagai
prasyarat yang membutuhkan
dukungan tambahan seperti
kepemimpinan yang kuat dan budaya
kerja yang kolaboratif. Untuk
memaksimalkan potensi ini,
organisasi perlu merancang program
pelatihan yang komprehensif yang
tidak hanya fokus pada keterampilan
teknis, tetapi juga pada
pengembangan kemampuan analitis
karyawan.

. Pemanfaatan atificial intelligencen
(Al)  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap Kinerja
Karyawan PT. BSP, berdasarkan T-
statistics 3,309, P-values 0,001 yang
menegaskan peran penting Al dalam
mengotomatisasi tugas rutin dan
mendukung pengambilan keputusan
berbasis data. Namun, meskipun Al
berpotensi meningkatkan efisiensi
dan produktivitas, nilai f-square yang
tercatat  (0,054) mengindikasikan
bahwa pengaruhnya masih lemah. Ini
menggambarkan bahwa meskipun
aplikasi Al dirasakan memberikan
manfaat nyata, tantangan seperti
ketidakpercayaan  karyawan dan
budaya yang kurang mendukung
transformasi digital dapat
menghalangi efektivitasnya.
Diperlukan pendekatan yang lebih
terintegrasi, mulai dari pelatihan
untuk meningkatkan keahlian dalam
menggunakan Al hingga
menciptakan lingkungan kerja yang
memfasilitasi interaksi positif dengan
teknologi. Efektifitas pemanfaatan Al
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tidak hanya bergantung pada alat itu
sendiri, tetapi juga pada pemahaman
karyawan terhadap kemampuan dan
batasan teknologi tersebut.
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