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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh budaya digital terhadap workforce agility dengan 
adaptability sebagai variabel mediasi pada karyawan perusahaan manufaktur di Bekasi. Penelitian 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei. Sampel berjumlah 75 responden yang 
dipilih menggunakan purposive sampling dengan kriteria karyawan telah bekerja minimal satu tahun. 
Data dikumpulkan melalui kuesioner elektronik dengan skala Likert lima poin dan dianalisis 
menggunakan Structural Equation Modeling berbasis SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa budaya digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap adaptability dan workforce agility. 
Adaptability juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap workforce agility. Selain itu, adaptability 
terbukti mampu memediasi secara signifikan pengaruh budaya digital terhadap workforce agility. Nilai R 
Square menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan penjelasan yang kuat, terutama pada 
workforce agility. Temuan ini menegaskan bahwa penguatan budaya digital yang disertai peningkatan 
adaptability dapat mendukung terciptanya tenaga kerja yang lebih agile dalam menghadapi dinamika 
transformasi digital di sektor manufaktur. 
 
Kata Kunci: budaya digital, workforce agility, adaptability, transformasi digital, SmartPLS. 
 
ABSTRACT 
This study aims to analyze the effect of digital culture on workforce agility with adaptability as a 
mediating variable among employees of manufacturing companies in Bekasi. The study employed a 
quantitative approach with a survey design. The sample consisted of 75 respondents selected through 
purposive sampling, with the criterion that employees had worked for at least one year. Data were 
collected through an electronic questionnaire using a five-point Likert scale and analyzed using Structural 
Equation Modeling based on SmartPLS 4.0. The results indicate that digital culture has a positive and 
significant effect on adaptability and workforce agility. Adaptability also has a positive and significant 
effect on workforce agility. In addition, adaptability was found to significantly mediate the effect of 
digital culture on workforce agility. The R Square values indicate that the model has strong explanatory 
power, particularly for workforce agility. These findings confirm that strengthening digital culture, 
supported by increased adaptability, can help create a more agile workforce in facing the dynamics of 
digital transformation in the manufacturing sector. 
 
Keywords : digital culture, workforce agility, adaptability, digital transformation, SmartPLS. 
 
1. Pendahuluan 

Era transformasi digital telah menciptakan paradigma baru dalam dunia industri, 
khususnya sektor manufaktur yang menghadapi tekanan untuk beradaptasi dengan perubahan 
teknologi yang sangat cepat. Ito et al. (2023) menyatakan bahwa Industry 5.0 diakui sebagai 
era digital yang menciptakan lingkungan bisnis yang sangat dinamis, memaksa organisasi untuk 
terus meningkatkan strategi, proses, dan praktik manajemen guna bertahan hidup dan 
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mencapai keunggulan kompetitif. Transformasi ini tidak hanya mengubah aspek teknologi, 
tetapi juga menuntut perubahan fundamental dalam budaya organisasi dan kemampuan 
tenaga kerja untuk menjadi lebih agile dan adaptif (Kraus et al., 2021). Pandemi COVID-19 
telah mempercepat proses digitalisasi dan memaksa perusahaan manufaktur untuk 
mengadopsi teknologi digital secara masif guna mempertahankan kontinuitas operasional dan 
daya saing di pasar global (Hai et al., 2021). 

Sektor manufaktur menghadapi tantangan unik dalam konteks transformasi digital 
karena sifat operasionalnya yang tradicionalnya bergantung pada proses produksi yang 
terstandarisasi dan struktur organisasi yang hierarkis. Wade et al. (2016) melalui Global Center 
for Digital Business Transformation memperkenalkan konsep Digital Vortex untuk 
mengkonseptualisasikan cara gangguan digital mempengaruhi perusahaan dan industri, yang 
menunjukkan bahwa transformasi digital menciptakan tekanan kompetitif yang belum pernah 
ada sebelumnya. Deloitte dan The Manufacturing Institute (2024) melaporkan bahwa 1,9 juta 
pekerjaan manufaktur dapat tidak terisi selama 10 tahun ke depan jika tantangan talenta tidak 
diatasi, yang mengindikasikan adanya kesenjangan antara kebutuhan keterampilan digital dan 
kemampuan tenaga kerja saat ini. Kondisi ini diperparah oleh kompleksitas inherent dalam 
penjadwalan pekerja manufaktur yang dinamis dan menuntut kemampuan adaptasi yang 
tinggi (Celayix, 2024). 

Meskipun investasi dalam teknologi digital terus meningkat, banyak perusahaan 
manufaktur mengalami kesulitan dalam merealisasikan potensi penuh dari transformasi digital 
mereka. Penelitian yang dilakukan oleh Ahlskog et al. (2023) menunjukkan bahwa budaya 
organisasi muncul sebagai faktor yang menonjol dalam tiga kategori model ARTO, yang 
menekankan pengaruhnya yang mendalam terhadap proses transformasi digital. Hal ini sejalan 
dengan temuan Xue et al. (2022) yang menunjukkan bahwa transformasi digital memiliki efek 
positif terhadap keunggulan kompetitif berkelanjutan perusahaan manufaktur, dengan 
peningkatan 1% dalam tingkat transformasi digital menghasilkan peningkatan 0,015% dalam 
daya saing perusahaan. Namun, efektivitas transformasi digital sangat bergantung pada 
kemampuan workforce untuk beradaptasi dan mengembangkan keterampilan agility yang 
diperlukan untuk menghadapi perubahan yang cepat dan tidak terduga. 

Tinjauan literatur mengungkapkan beberapa kesenjangan penelitian yang signifikan 
dalam memahami hubungan antara budaya digital dan workforce agility. Pertama, Sherehiy 
dan Karwowski (2014) mencatat bahwa belum banyak penelitian empiris tentang agility 
pekerja, dan bidang ini masih dalam tahap pematangan. Tessarini Junior dan Saltorato (2021) 
dalam systematic literature review, mereka mengonfirmasi bahwa penelitian tentang 
workforce agility dan transformasi digital masih langka, yang berkontribusi pada penelitian 
benchmarking dengan mengeksplorasi karakteristik sikap, kemampuan, dan perilaku agile yang 
relevan dengan transformasi digital. Kedua, sebagian besar penelitian yang ada lebih fokus 
pada organizational agility daripada workforce agility yang merupakan level individu dan tim 
(Petermann & Zacher, 2022). Ketiga, penelitian yang dilakukan oleh Durst et al. (2023) 
menunjukkan bahwa memperluas penelitian ke dalam konteks global merupakan langkah 
penting untuk mencapai pemahaman yang lebih komprehensif dan relevan secara budaya 
tentang workforce agility, terutama dalam konteks perusahaan manufaktur di negara 
berkembang yang masih terbatas. 

Adaptability muncul sebagai konstruk kunci yang dapat menjelaskan mekanisme 
pengaruh budaya digital terhadap workforce agility. Nilsson (2022) dalam teori sistem adaptif 
kompleks menyimpulkan bahwa konsep kunci adaptability mencakup non-linearitas, vitalitas, 
umpan balik, organisasi-diri, emergence, dan adaptability itu sendiri. Berbeda dengan agility 
yang menekankan efisiensi keuntungan, adaptability fokus pada pengendalian biaya untuk 
mencapai titik terobosan keuntungan, dan saat ini adaptability organisasi merupakan elemen 
kunci untuk kelangsungan hidup organisasi (Hansen et al., 2021). Dalam konteks transformasi 
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digital, Muduli dan Pandya (2018) mengidentifikasi bahwa workforce agility didefinisikan 
sebagai kemampuan tenaga kerja untuk meramalkan dan merespon perubahan internal dan 
eksternal yang signifikan, yang merupakan salah satu kemampuan imperatif yang dapat 
menentukan keberhasilan transformasi digital. Penelitian ini mengasumsikan bahwa budaya 
digital yang kuat akan meningkatkan adaptability karyawan, yang pada gilirannya akan 
meningkatkan workforce agility melalui perilaku agile seperti membangun hubungan, perilaku 
berbagi pengetahuan, mempromosikan nilai-nilai pembelajaran, pengambilan risiko dan 
eksperimen, memberi penghargaan pada inovasi, serta menunjukkan adaptability, resiliensi, 
dan komitmen terhadap perubahan (Lai et al., 2021). 

Industri manufaktur dipilih sebagai konteks penelitian karena karakteristik uniknya 
dalam menghadapi transformasi digital dan urgensi yang dihadapi dalam meningkatkan 
produktivitas operasional. Menurut penelitian McKinsey (2020), produsen menghadapi 
kebutuhan mendesak untuk melepaskan gelombang produktivitas berikutnya dalam operasi 
mereka, di mana tekanan biaya yang terus meningkat sering menyebabkan perusahaan 
melakukan trade-off jangka pendek yang mengorbankan kualitas dan keandalan. World 
Economic Forum (2025) menyatakan bahwa pada awal tahun 2025, produsen menghadapi 
pilihan penting: berinvestasi dalam teknologi dan strategi yang membekali pekerja mereka 
untuk unggul dalam dunia yang semakin dibentuk oleh AI dan alat digital atau berisiko 
tertinggal. Kondisi ini menciptakan urgensi untuk memahami bagaimana budaya digital dapat 
dikembangkan untuk meningkatkan workforce agility melalui peningkatan adaptability. 
Penelitian Tamtam dan Tourabi (2020) menunjukkan bahwa agility tenaga kerja dalam 
manufaktur kurang tentang kecepatan dan tingkat perubahan yang disarankan dan lebih 
tentang komunikasi yang efisien di seluruh organisasi yang besar dan tersebar, yang 
menekankan pentingnya aliran informasi yang terbuka dan kapasitas untuk mengarahkan tim 
secara langsung. 

Berdasarkan fenomena, masalah penelitian, dan kesenjangan yang telah diidentifikasi, 
penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya digital terhadap workforce agility 
yang dimediasi oleh adaptability pada perusahaan manufaktur. Penelitian ini diharapkan dapat 
mengisi kesenjangan penelitian yang ada dengan mengembangkan model teoretis yang 
menjelaskan mekanisme pengaruh budaya digital terhadap workforce agility melalui 
adaptability dalam konteks perusahaan manufaktur. Selain itu, penelitian ini akan memberikan 
kontribusi praktis berupa rekomendasi strategis bagi perusahaan manufaktur dalam 
mengembangkan budaya digital yang efektif untuk meningkatkan workforce agility. Dengan 
demikian, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis dan praktis yang 
signifikan dalam memahami dinamika transformasi digital di sektor manufaktur, khususnya 
dalam mengembangkan tenaga kerja yang agile dan adaptif di era digital. 
 
2. Tinjauan Pustaka 
Digital Culture 

Digital culture merujuk pada nilai-nilai, norma, dan praktik organisasi yang terbentuk 
melalui adopsi dan integrasi teknologi digital dalam seluruh aspek operasional perusahaan. 
Gong dan Ribiere (2021) mendefinisikan digital culture sebagai sistem nilai organisasi yang 
mendukung transformasi digital melalui adaptasi budaya perusahaan terhadap teknologi 
digital. Konsep ini mencakup mindset digital, kesiapan untuk berubah, kolaborasi virtual, dan 
pengambilan keputusan berbasis data yang memungkinkan organisasi memanfaatkan 
teknologi digital secara optimal. Menurut Çetin Gürkan dan Çiftci (2020), digital culture 
memerlukan perubahan fundamental dalam cara organisasi beroperasi, berkomunikasi, dan 
berinteraksi dengan stakeholder melalui platform digital yang terintegrasi. 
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Workforce Agility 
Workforce agility didefinisikan sebagai kemampuan tenaga kerja untuk merespons 

perubahan lingkungan dengan cepat, efektif, dan adaptif melalui fleksibilitas keterampilan, 
pembelajaran berkelanjutan, dan kolaborasi lintas fungsi. Sherehiy dan Karwowski (2014) 
menjelaskan bahwa workforce agility merupakan kapasitas individu dan tim untuk 
mengantisipasi, beradaptasi, dan merespons perubahan yang tidak terduga dalam lingkungan 
kerja dengan tetap mempertahankan atau meningkatkan kinerja. Konsep ini meliputi dimensi 
proaktivitas, kemampuan multitasking, fleksibilitas peran, dan resiliensi yang memungkinkan 
tenaga kerja untuk berkembang dalam kondisi dinamis dan tidak pasti. Petermann dan Zacher 
(2022) menekankan bahwa workforce agility mencakup aspek kognitif, behavioral, dan 
emosional yang saling terintegrasi dalam menghadapi volatilitas bisnis modern. 
 
Adaptability 

Adaptability dalam konteks organisasi merujuk pada kemampuan sistemik untuk 
menyesuaikan struktur, proses, dan strategi organisasi sebagai respons terhadap perubahan 
lingkungan internal dan eksternal. Sarta et al. (2021) mendefinisikan organizational 
adaptability sebagai pengambilan keputusan yang disengaja oleh anggota organisasi yang 
mengarah pada tindakan terobservasi untuk mengurangi jarak antara organisasi dengan 
lingkungan ekonomi dan institusionalnya. Konsep ini melibatkan sensing capabilities untuk 
mendeteksi perubahan, seizing opportunities untuk mengeksploitasi peluang, dan 
reconfiguring resources untuk menyesuaikan organisasi dengan kondisi baru. Menurut 
Birkinshaw dan Gibson (2020), adaptability organisasi mencakup kemampuan untuk bergerak 
cepat menuju peluang baru, menyesuaikan diri dengan pasar yang volatil, dan menghindari 
complacency melalui pembelajaran organisasional yang berkelanjutan. 
 
3. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei untuk 
menguji hubungan antara budaya digital, adaptability, dan workforce agility. Populasi 
penelitian adalah karyawan perusahaan manufaktur di wilayah Bekasi yang telah bekerja 
minimal satu tahun, dengan asumsi mereka telah memiliki pengalaman yang cukup dalam 
menghadapi dinamika lingkungan kerja digital dan perubahan organisasional. Penentuan 
ukuran sampel mengacu pada formula Hair et al. (2019) yang menyarankan minimal 5- 10 kali 
jumlah indikator terbanyak dalam satu konstruk. Dengan jumlah konstruk memiliki 15 
indikator, maka sampel minimum yang diperlukan adalah 75 responden menggunakan teknik 
purposive sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner elektronik yang 
didistribusikan via Google Form kepada responden yang memenuhi kriteria. Instrumen 
penelitian menggunakan skala Likert 5 poin untuk mengukur ketiga variabel penelitian. Analisis 
data menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) 
dengan software SmartPLS 4.0 untuk menguji model pengukuran dan struktural serta hipotesis 
mediasi. 

 
4. Hasil dan Pembahasan 
R Square 
Nilai R Square digunakan untuk menunjukkan seberapa besar kemampuan variabel eksogen 
dalam menjelaskan variabel endogen pada model penelitian. Pada penelitian ini, pengujian R 
Square dilakukan untuk melihat kekuatan model dalam menjelaskan Adaptability dan 
Workforce Agility.  

Tabel 1. R Square 
  R Square R Square Adjusted 

AD 0,647 0,642 
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WA 0,838 0,834 
 
Berdasarkan Tabel 1, nilai R Square pada variabel AD sebesar 0,647 menunjukkan bahwa 
64,7% variasi Adaptability dapat dijelaskan oleh Budaya Digital, sedangkan sisanya 35,3% 
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. Sementara itu, nilai R Square pada variabel WA 
sebesar 0,838 menunjukkan bahwa 83,8% variasi Workforce Agility dapat dijelaskan oleh 
Budaya Digital dan Adaptability, sedangkan 16,2% sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang 
tidak diteliti. Hasil ini menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan penjelasan yang kuat, 
terutama terhadap Workforce Agility. 
 
Hasil Uji Koefisien Jalur (Path Coefficient) 
Uji koefisien jalur dilakukan untuk mengetahui arah pengaruh, besaran hubungan, dan tingkat 
signifikansi antarvariabel dalam model struktural. Hasil pengujian path coefficient disajikan 
pada tabel berikut. 
 

Tabel 2. Hasil Uji Koefisien Jalur (Path Coefficient) 

  Original 
Sample (O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation (STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) P Values 

AD -> WA 0,369 0,388 0,104 3,532 0,000 
BD -> AD 0,804 0,801 0,057 14,128 0,000 
BD -> WA 0,592 0,570 0,108 5,499 0,000 
 
Berdasarkan Tabel 2, seluruh hubungan antarvariabel menunjukkan pengaruh positif dan 
signifikan. Adaptability berpengaruh positif dan signifikan terhadap Workforce Agility. Selain 
itu, Budaya Digital juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Adaptability maupun 
Workforce Agility. Hasil ini menunjukkan bahwa seluruh hipotesis langsung dalam penelitian 
dapat diterima. 
 
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 
Uji pengaruh tidak langsung dilakukan untuk mengetahui peran variabel mediasi dalam 
menjembatani hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. Hasil 
pengujian indirect effect disajikan pada tabel berikut. 
 

Tabel 3. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

  Original 
Sample (O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation (STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) P Values 

BD -> AD -
> WA 0,296 0,309 0,081 3,659 0,000 

 
Berdasarkan tabel  3, Budaya Digital memiliki pengaruh tidak langsung yang positif dan 
signifikan terhadap Workforce Agility melalui Adaptability. Hasil ini menunjukkan bahwa 
Adaptability mampu memediasi hubungan antara Budaya Digital dan Workforce Agility, 
sehingga hipotesis mediasi dalam penelitian ini dapat diterima. 
 
Pembahasan 
Hubungan Budaya Digital terhadap Workforce Agility 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya digital berpengaruh positif signifikan 
terhadap workforce agility pada perusahaan manufaktur. Temuan ini mengkonfirmasi bahwa 
organisasi dengan budaya digital yang kuat mampu mengembangkan tenaga kerja yang lebih 
agile dalam menghadapi perubahan lingkungan bisnis. Budaya digital menciptakan mindset 
dan perilaku yang mendorong karyawan untuk lebih proaktif, adaptif, dan resilient dalam 
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menjalankan tugas-tugas mereka (Cai et al., 2018). Organisasi yang mengintegrasikan teknologi 
digital dalam nilai-nilai, norma, dan praktik sehari-hari memfasilitasi pengembangan 
kemampuan workforce agility melalui kolaborasi digital, pembelajaran berkelanjutan, dan 
orientasi inovasi yang diperlukan dalam era transformasi digital manufaktur (Gong & Ribiere, 
2021). 
 
 
Hubungan Budaya Digital terhadap Adaptability 

Hasil penelitian mengonfirmasi bahwa budaya digital berpengaruh positif signifikan 
terhadap adaptability karyawan perusahaan manufaktur. Temuan ini sejalan dengan 
argumentasi bahwa budaya digital yang tertanam dalam organisasi memfasilitasi 
pengembangan kemampuan adaptasi individu melalui eksposur berkelanjutan terhadap 
teknologi digital dan perubahan proses kerja (Martínez-Caro et al., 2020). Budaya digital 
mendorong karyawan untuk mengembangkan fleksibilitas kognitif, emosional, dan behavioral 
yang diperlukan dalam menghadapi dinamika lingkungan kerja. Organisasi dengan nilai-nilai 
digital yang kuat menciptakan iklim pembelajaran yang kondusif bagi pengembangan adaptive 
performance, memungkinkan karyawan untuk merespons perubahan dengan lebih efektif dan 
mengintegrasikan solusi digital dalam penyelesaian masalah organisasional (Charbonnier-
Voirin & Roussel, 2012). 
 
Hubungan Adaptability terhadap Workforce Agility 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa adaptability berpengaruh positif signifikan 
terhadap workforce agility pada karyawan perusahaan manufaktur. Temuan ini mendukung 
proposisi teoretis bahwa kemampuan adaptasi individu merupakan anteseden fundamental 
bagi pengembangan agility di tingkat tenaga kerja (Sarta et al., 2021). Adaptability berperan 
sebagai foundation yang memungkinkan karyawan mengembangkan proaktivitas, 
responsivitas, dan resiliensi dalam menghadapi perubahan organisasional. Karyawan dengan 
adaptability tinggi memiliki kapasitas superior untuk mentransformasi tantangan menjadi 
peluang pembelajaran dan inovasi, sehingga meningkatkan kemampuan workforce agility 
mereka (Petermann & Zacher, 2022). Kemampuan adaptasi yang kuat memfasilitasi transisi 
yang smooth dari kondisi stabil menuju kondisi dinamis yang memerlukan respons cepat dan 
fleksibilitas tinggi dalam lingkungan manufaktur yang kompleks. 
 
Hubungan Budaya Digital terhadap Workforce Agility yang di mediasi oleh Adaptability 

Hasil penelitian mengkonfirmasi bahwa adaptability memediasi hubungan antara 
budaya digital dan workforce agility secara signifikan. Temuan ini menjelaskan mekanisme 
transmisi dimana budaya digital tidak hanya berpengaruh langsung terhadap workforce agility, 
tetapi juga melalui pengembangan kapasitas adaptasi karyawan (Vial, 2019). Adaptability 
berfungsi sebagai mediating mechanism yang mentransformasi nilai-nilai dan praktik digital 
organisasi menjadi kemampuan agility individual. Budaya digital menciptakan kondisi 
psikologis dan struktural yang mendorong pengembangan adaptability, yang selanjutnya 
menjadi katalisator bagi manifestasi workforce agility (Muduli & Pandya, 2018). Proses mediasi 
ini mengindikasikan bahwa investasi organisasi dalam budaya digital akan menghasilkan 
workforce yang agile melalui jalur pengembangan kemampuan adaptasi, memberikan insight 
strategis bagi manajemen perusahaan manufaktur dalam merancang intervensi transformasi 
digital yang efektif. 

 
5. Penutup 

Penelitian ini berhasil mengkonfirmasi bahwa budaya digital berpengaruh positif 
signifikan terhadap workforce agility pada perusahaan manufaktur di wilayah Bekasi, baik 
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secara langsung maupun melalui mediasi adaptability. Temuan menunjukkan bahwa budaya 
digital yang kuat memfasilitasi pengembangan kemampuan adaptasi karyawan, yang 
selanjutnya meningkatkan agility tenaga kerja dalam menghadapi dinamika lingkungan bisnis. 
Adaptability terbukti berperan sebagai mediator yang mentransformasi nilai-nilai digital 
organisasi menjadi kemampuan individual yang lebih responsif dan fleksibel. Hasil penelitian 
memberikan kontribusi teoretis dalam memahami mekanisme transmisi budaya digital menuju 
workforce agility, sekaligus menyediakan insight praktis bagi manajemen perusahaan 
manufaktur untuk mengoptimalkan strategi transformasi digital melalui pengembangan 
budaya organisasi yang mendukung adaptability dan agility karyawan dalam era Industry 4.0. 
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