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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi digital dan komunikasi 
organisasi terhadap kinerja pegawai melalui workforce agility sebagai variabel intervening 
pada dinas sosial kabupaten Pemalang. Penelitian ini dilatar belakangi oleh adanya fenomena 
penurunan kinerja pada sebagian pegawai, yang diindikasikan berasal dari rendahnya 
kompetensi digital serta belum optimalnya komunikasi organisasi di lingkungan kerja. Pada 
penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan data yang diperoleh melalui 
penyebaran kuesioner kepada 60 responden yang merupakan seluruh pegawai Dinas Sosial 
Kabupaten Pemalang. Teknik pengambilan sampel menggunakan total sampling, sedangkan 
analisis data dilakukan dengan metode partial least square-structural equation modeling 
(PLS-SEM) dengan bantuan SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukan bahwa kompetensi 
digital dan komunikasi organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap workforce 
agility. Kompetensi digital dan komunikasi organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
secara langsung terhadap kinerja pegawai. Selain itu, workforce agility terbukti mampu 
memediasi secara parsial (complementary partial mediation) pengaruh kompetensi digital 
maupun komunikasi organisasi terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menunjukan bahwa 
peningkatan kinerja pegawai Dinas Sosial Kabupaten Pemalang dapat dicapai secara optimal 
apabila kompetensi digital dan komunikasi organisasi yang baik diikuti dengan penguatan 
kelincahan kerja (workforce agility) pegawai.  

Kata Kunci : Kompetensi Digital, Komunikasi Organisasi, Workforce Agility, Kinerja 
Pegawai 

 

Abstract 
This study aims to analyze the effect of digital competence and organizational 
communication on employee performance through workforce agility as an intervening 
variable at the Pemalang Regency Social Service Dinas Sosial Kabupaten Pemalang. This 
study is motivated by the phenomenon of declining performance among some employees, 
which is indicated to stem from low digital competence and suboptimal organizational 
communication in the work environment. This study uses a quantitative approach with data 
obtained through the distribution of questionnaires to 60 respondents who are all employees 
of the Pemalang Regency Social Service. The sampling technique used total sampling, while 
data analysis was conducted using the Partial Least Square-Structural Equation Modeling 
(PLS-SEM) method with the assistance of SmartPLS 4.0. The results of the study show that 
digital competence and organizational communication have a positive and significant effect 
on workforce agility. Digital competence and organizational communication have a direct 
positive and significant effect on employee performance. In addition, workforce agility is 
proven to partially mediate (complementary partial mediation) the effect of digital 
competence and organizational communication on employee performance. These findings 
indicate that improving employee performance at the Pemalang Regency Social Service can 
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be achieved optimally if good digital competence and organizational communication are 
accompanied by strengthening employees' workforce agility. 
Keywords: Digital Competence, Organizational Communication, Workforce Agility, Employee 
Performance. 
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PENDAHULUAN 
Kinerja adalah sebuah representasi dari sejauh mana suatu kegiatan dilaksanakan 

dengan baik dalam suatu organisasi. Priatna (2024), mengatakan bahwa kinerja 
pegawai di era modern bukan lagi sekadar pemenuhan tugas rutin, melainkan hasil 
kontribusi nyata yang didorong oleh pembangunan komitmen, motivasi internal, 
kesejahteraan, serta kemampuan beradaptasi terhadap inovasi dan manajemen 
perubahan yang sukses di dalam organisasi. Kinerja pegawai memengaruhi seberapa 
banyak mereka berkontribusi kepada organisasi. Kinerja pegawai merupakan salah satu 
faktor yang berpengaruh terhadap kemajuan organisasi. Apabila kinerja pegawai 
meningkat atau baik, maka pencapaian target sebuah organisasi akan menjadi lebih 
mudah, namun sebaliknya, jika kinerja pegawai rendah atau buruk, maka kegiatan yang 
direncanakan akan sulit dilaksanakan dan organisasi akan menghadapi kesulitan dalam 
mencapai target yang telah ditetapkan. 

Kinerja merupakan hasil dari kerja dalam aspek kualitas dan kuantitas yang 
diperoleh oleh seorang pegawai saat menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang telah ditugaskan kepadanya (Mangkunegara, 2021). Tujuan utama dari 
kinerja adalah memenuhi kriteria kerja yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi. Hal 
ini menandakan bahwa kinerja adalah hasil dari usaha pegawai, baik dalam kualitas 
maupun kuantitas, saat menyelesaikan tugas untuk memenuhi standar yang sudah ada. 

Kinerja adalah hasil dari usaha yang dicapai oleh perorangan atau kelompok di 
dalam suatu organisasi, sesuai dengan hak dan kewajiban yang ada, untuk mencapai 
tujuan organisasi tersebut secara legal, tidak melanggar peraturan, serta dengan 
mempertimbangkan norma-norma moral dan etika. Kinerja pegawai merupakan 
manifestasi nyata dari kemampuan individu dalam mengubah potensi (kompetensi, 
motivasi, dan keahlian) menjadi hasil kerja yang konkret dan dapat diukur baik dari 
segi kualitas (mutu/ketepatan) maupun kuantitas (jumlah/target). Kinerja lebih dari 
sekedar hasil akhir dan merupakan kombinasi antara perilaku kerja pegawai dan 
standar atau target yang telah ditentukan oleh organisasi dalam jangka waktu tertentu 
(Busro, 2020).  

Kinerja pegawai dapat diukur melalui indikator yang berfungsi sebagai tolok 
ukur untuk menilai hasil kerja seseorang. Dengan melakukan evaluasi kinerja pegawai, 
sebuah organisasi dapat mengetahui seberapa baik kinerja individu tersebut sehingga 
mereka dapat memberikan umpan balik tentang hasil penilaian kinerja, mendorong 
perbaikan, dan mengambil keputusan yang tepat demi memastikan bahwa organisasi 
memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan mampu bersaing. Dalam UU No. 
20 tahun 2023, ASN dibedakan menjadi dua kategori, yaitu PNS dan PPPK, yang 
keduanya memiliki kesempatan pengembangan karier yang sepenuhnya berlandaskan 
pada kompetensi, kinerja, dan kualifikasi secara adil tanpa adanya diskriminasi. 
Kinerja pemerintah kini menjadi perhatian utama masyarakat karena berbagai kejadian 
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yang memperlihatkan rendahnya performa pegawai di instansi pemerintahan. Ini 
menunjukkan bahwa masyarakat terus mendorong agar pemerintah dapat berfungsi 
secara efisien, transparan, dan dikelola dengan baik. 

Bukti keresahan masyarakat terhadap rendahnya kinerja birokrasi terlihat dari 
Laporan Tahunan Ombudsman Republik Indonesia yang dirilis pada 20 Februari 2026 
yang menyatakan bahwa sepanjang tahun 2025 Ombudsman RI menerima sebanyak 
23.596 laporan dan aduan masyarakat terkait buruknya pelayanan dan dugaan 
maladministrasi. Dari puluhan ribu aduan tersebut Pemerintah Daerah (Pemda) 
menempati posisi pertama sebagai instansi yang paling banyak dikeluhkan masyarakat 
dengan total 4.766 laporan, di susul oleh instansi Kementrian dan Lembaga Pusat 
sebanyak 1.235 laporan. Angka ini menjadi bukti nyata bahwa masyarakat aktif 
mengawasi dan tidak ragu menuntut perbaikan atas rendahnya kinerja pelayanan di 
kantor-kantor pemerintahan. Berdasar gerakan Start Smart 2026 , masyarakat berharap 
bahwa pelayanan publik dapat dilakukan secara bersih, cepat, dan transpran. 
Masyarakat menuntut agar kantor pemerintahan meninggalkan cara kerja lama yang 
lambat dan beralih ke sistem digital. 

Fenomena rendahnya kinerja birokrasi ini tidak hanya menjadi isu nasional, 
melainkan juga tercermin pada tingkat daerah. Berdasar observasi awal yang dilakukan 
di Dinas Sosial Kabupaten Pemalang, potret capaian produktivitas aparatur setempat 
dapat diiidentifikasi melalui fluktuasi nilai capaian kerja individu. Berdasarkan 
observasi di Dinas Sosial Kabupaten Pemalang ditemukan data nilai SKP sebagai 
berikut. 

Tabel 1. Perbandingan Statistik Deskriptif Nilai SKP Tahun 2023, 2024, dan 2025 
No Keterangan SKP 2023 SKP 2024 SKP 2025 
1. Nilai terendah 76,00 76,10 76,10 
2. Nilai tertinggi 90,30 91,40 93,90 

Rata-rata 80,70 81,48 81,74 
Sumber : Data Dinas Sosial Kabupaten Pemalang. 

 
Berdasar tabel 1 data kinerja pegawai dengan jumlah total  60 pegawai di Dinas 

Sosial Kabupaten Pemalang melalui nilai SKP secara keseluruhan, kinerja pegawai 
menunjukkan adanya peningkatan. Peningkatan nilai tertinggi dan rata-rata 
mencerminkan produktivitas organisasi yang sedang tumbuh. Namun, selisih nilai 
terendah dan tertinggi semakin melebar (dari selisih 14,30 di tahun 2023 menjadi 17,80 
di tahun 2025), yang menandakan adanya ketimpangan performa antarindividu. 

Dinas Sosial Kabupaten Pemalang merupakan suatu badan pemerintah yang 
bertugas mengelola berbagai urusan yang berhubungan dengan administrasi sosial, 
pengendalian jumlah penduduk, dan program perencanaan keluarga di daerah 
Kabupaten Pemalang. Sebagai sebuah organisasi publik, lembaga ini mengharuskan 
tingkat profesionalisme yang tinggi dari semua pegawainya untuk menjamin bahwa 
pelayanan kepada masyarakat dilakukan secara maksimal sesuai dengan standart yang 
telah ditentukan. Pengukuran keberhasilan pelayanan tersebut tercermin dalam Sasaran 
Kinerja Pegawai (SKP), yang mencatat pencapaian kerja individu setiap tahunnya. data 
rekapitulasi nilai SKP pada tahun 2023, 2024, dan 2025 menunjukkan adanya 
fenomena kesenjangan kinerja yang perlu diperhatikan. Meskipun rata-rata nilai 
mengalami kenaikan tipis dari 80,70 menjadi 81,74. Namun, realita di lapangan 
menunjukkan penurunan nilai sejumlah individu secara spesifik. 

Berdasar hasil wawancara dengan Kepala SDM Dinas Sosial Kabupaten 
Pemalang, salah satu faktor terjadi ketimpangan yang melebar antara nilai tertinggi dan 
terendah tersebut, dua faktor utama yang paling rasional untuk dievaluasi adalah 
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kompetensi digital dan komunikasi organisasi. Lonjakan nilai tertinggi ke angka 93,90 
di tahun 2025 menunjukkan bahwa sistem kerja mulai terintegrasi dengan teknologi 
digital. Pegawai yang cepat beradaptasi dengan alat digital (seperti sistem pelaporan 
online dan aplikasi manajemen tugas) mampu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dan 
akurat, sehingga kinerja pegawai dapat mengalami peningkatan. Sebaliknya, pegawai 
dengan kompetensi digital rendah tetap tertahan dinilai 76,10. Mereka membutuhkan 
waktu lebih lama untuk tugas administratif yang sama, sering terjadi kesalahan input, 
atau merasa terbebani dengan perubahan sistem, sehingga performa mereka stagnan di 
batas minimal. 

Perubahan besar yang disebabkan oleh revolusi teknologi digital dalam dua puluh 
tahun terakhir telah memberikan pengaruh yang signifikan kepada hampir semua 
bidang kehidupan, termasuk dalam hal birokrasi pemerintah. Digitalisasi tidak hanya 
memengaruhi cara organisasi berkomunikasi dan menyajikan layanan, tetapi juga 
mengubah cara kerja, gaya kepemimpinan, serta keterampilan yang dibutuhkan dari 
tenaga kerja. Dalam pemerintahan daerah, transformasi digital menjadi bagian penting 
dari perubahan birokrasi nasional. Pemerintah pusat, melalui sejumlah kebijakan 
seperti Sistem Pemerintahan Berbasis Elektronik (SPBE), transformasi layanan publik, 
dan pengintegrasian data nasional, mendorong pemerintah daerah untuk menyesuaikan 
diri dan meningkatkan kemampuan organisasinya. 

Seiring dengan kemajuan teknologi yang terus berjalan, secara otomatis hal ini 
mendorong pegawai untuk semakin memahami teknologi. Dengan pemahaman 
tersebut, mereka dapat membantu diri sendiri dalam menyelesaikan tugas dengan lebih 
efisien. Evolusi teknologi telah merambah ke berbagai aspek dalam kehidupan. 
Berbagai sektor dalam hidup memanfaatkan kemajuan teknologi, khususnya teknologi 
digital yang berfungsi untuk memudahkan aktivitas manusia. Dengan munculnya 
Industri 4.0 dan Society 5.0, situasi di tempat kerja mengalami perubahan yang sangat 
cepat dan terus-menerus. Digitalisasi kini bukan lagi pilihan, tetapi sesuatu yang harus 
dilakukan oleh organisasi untuk tetap bertahan. Instansi pemerintah maupun swasta 
kini dituntut untuk menghasilkan kinerja yang optimal di tengah ketidakpastian global 
dan perubahan teknologi yang masif. Kinerja pegawai adalah fondasi utama yang 
menentukan pencapaian organisasi dalam meraih tujuan strategisnya. 

Teknologi digital umumnya bersumber dari pengoperasian berbagai fitur 
smartphone yang memiliki fungsi dan kegunaan yang beragam. Salah satu aspek dari 
kemajuan teknologi digital yang penting untuk diketahui oleh para pekerja adalah 
kemampuan digital. Kemampuan digital merujuk pada keterampilan dan kompetensi 
dasar yang diperlukan oleh setiap individu untuk memanfaatkan internet dan teknologi 
digital, sebagaimana dijelaskan oleh (Van Laar, et al. 2020 dalam Sabilah et al. 2021). 
Pemahaman tentang kemampuan digital dapat menjadi elemen kunci dalam 
meningkatkan tingkat produktivitas kerja yang efisien. Dengan cara ini, para pegawai 
dapat meningkatkan efisiensi kerja mereka berdasarkan kemampuan dan pengetahuan 
yang mereka miliki. Selain itu, mereka juga dapat menerapkan pengetahuan digital 
yang sudah didapat ke dalam konteks pekerjaan mereka. Fungsi dari pengetahuan dan 
keterampilan pegawai pada dasarnya akan memberikan keuntungan bagi diri pribadi 
mereka, salah satu keuntungan yang diperoleh adalah terhindar dari kebingungan 
terkait teknologi di era yang semakin canggih dan modern, yang pada akhirnya 
mempermudah pegawai dalam menjalankan tugas dengan pemahaman tentang 
kemampuan digital. 

Berdasarkan penelitian oleh Elisnawati et al. (2023), kemampuan digital 
memiliki dampak besar terhadap kinerja karyawan, terkhusus dalam hal efisiensi 
penyelesaian tugas, mutu hasil pekerjaan, serta kreativitas dalam menjalankan tugas. 
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Studi ini mengindikasikan bahwa penguasaan teknologi digital dapat meningkatkan 
produktivitas pegawai secara keseluruhan dan mempercepat pelayanan publik. 
Pandangan ini menunjukkan bahwa kemampuan digital secara signifikan mendorong 
peningkatan produktivitas pegawai dan mempercepat proses layanan publik. Hal ini 
terlihat melalui tiga unsur utama: penyelesaian tugas yang lebih cepat, hasil kerja yang 
lebih berkualitas, dan munculnya inovasi dalam pelaksanaan tugas. Temuan dari 
penelitian ini menegaskan bahwa kompetensi digital merupakan salah satu aset penting 
dalam menghadapi perubahan lingkungan kerja yang semakin mengedepankan 
digitalisasi. 

Puspitadewi (2019), menyatakan bahwa kompetensi digital memiliki dampak 
pada produktivitas kerja pegawai. Dalam penelitian yang diadakan, dijelaskan bahwa 
perkembangan teknologi memengaruhi performa pegawai, yang menunjukkan bahwa 
inovasi dalam bidang ilmu pengetahuan dan teknologi, khususnya di sektor digital, 
berperan dalam peningkatan produktivitas kerja di sebuah perusahaan. Hal ini 
mengisyaratkan bahwa produktivitas pegawai bisa dihasilkan melalui pemahaman dan 
pengetahuan tentang teknologi yang dimiliki oleh setiap individu. 

Selain memanfaatkan perkembangan teknologi yang pesat, efektivitas pekerjaan 
juga bisa diperoleh melalui perilaku serta cara komunikasi pemimpin atau anggota tim 
saat melaksanakan tugas. Perilaku adalah penilaian yang bisa bersifat positif atau 
negatif terhadap suatu objek, individu, atau kejadian (Istikomah, 2019). Perilaku 
menjadi salah satu elemen krusial yang harus diperhatikan karena dapat mencerminkan 
bagaimana orang lain menilai individu tersebut. Menciptakan sikap yang baik dapat 
membantu seseorang meraih lebih banyak penghargaan, respect, dan pengakuan dari 
orang-orang di sekitarnya. Dalam lingkungan kerja, sikap yang positif dapat 
membangun budaya kerja yang konstruktif bagi orang itu. Ketika rasa tanggung jawab 
seseorang tertanam dengan kuat, hal ini dapat mengurangi peluang munculnya konflik 
di tempat kerja. Di sisi lain, jika rasa tanggung jawabnya rendah, ini bisa memicu 
berbagai masalah di tempat kerja, baik dengan klien maupun dengan rekan kerja.  

Fanny (2017), menjelaskan bahwa seorang pemimpin yang mampu menciptakan 
nilai kesuksesan bagi organisasi adalah sosok yang memiliki visi, integritas, 
keberanian, rasa peduli, kebijaksanaan, semangat, komitmen, dan keikhlasan. Dalam 
membangun kinerja yang optimal, sangat penting untuk memiliki komunikasi yang 
baik di antara elemen-elemen yang terdapat dalam organisasi tersebut. 

Setiap pemimpin memiliki pendekatan yang berbeda dalam menyampaikan pesan 
untuk mendorong anggota tim dan organisasi dalam mencapai sasaran bersama. 
Masing-masing pemimpin akan membentuk cara berkomunikasi yang khas. Sebagai 
pusat dari kekuatan organisasi, seorang pemimpin harus mampu berinteraksi dengan 
semua pihak, baik dalam konteks formal maupun informal. Keterampilan 
berkomunikasi pemimpin dalam suatu organisasi menjadi salah satu elemen penting 
untuk keberhasilan dalam menjalankan kepemimpinan. Salah satu cara untuk 
memperbaiki hubungan yang lebih baik dalam organisasi adalah dengan menciptakan 
komunikasi yang efektif, baik dari pemimpin ke bawahan maupun sebaliknya, serta 
antar rekan kerja. 

Seperti halnya pegawai, seorang pemimpin memegang peran yang sangat penting 
dalam sebuah organisasi untuk merealisasikan visi dan misi yang telah ditentukan. 
Suatu organisasi akan tumbuh dan berkembang ketika pemimpin dan stafnya 
menerapkan disiplin yang baik dan sistematis. Dalam hal memberikan dorongan 
kepada staf, seorang pemimpin perlu memahami apa yang ingin disampaikan, alat 
komunikasi yang akan dipilih, serta bagaimana reaksi pegawai saat motivasi diberikan. 
Tanggung jawab pemimpin adalah mengarahkan pegawai menuju tujuan yang ingin 
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dicapai. Selain aspek teknis, aspek manusiawi melalui komunikasi organisasi tetap 
memegang peranan krusial. Di era kerja hibrida (hybrid work) atau digital, pola 
komunikasi menjadi lebih kompleks. Komunikasi yang tidak efektif, hambatan 
informasi, serta kurangnya transparansi dapat memicu miskomunikasi yang berdampak 
langsung pada penurunan motivasi dan efektivitas kerja pegawai. Aliran informasi 
yang lancar sangat diperlukan untuk menyelaraskan tujuan individu dengan visi. 

Berikut adalah sejumlah penelitian yang menunjukkan hasil yang berbeda pada 
setiap variabel yang diteliti. Dalam studi oleh Elisnawati et al. (2023), menemukan 
bahwa kemampuan digital memiliki dampak positif dan signifikan terhadap performa 
karyawan dengan tingkat signifikansi yang paling tinggi. Namun, penelitian yang 
dilakukan oleh Rudiansyah et al. (2024), menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh yang 
signifikan antara kemampuan dan kinerja pegawai di PT. Bank Sumut cabang 
Tembung. 

Hasil studi yang berbeda dilakukan oleh Erika & Suhana (2023), menyatakan 
bahwa interaksi memiliki dampak positif dan signifikan pada kinerja staf di Dinas 
Arsip dan Perpustakaan Kota Semarang. Selain itu, budaya organisasi juga memiliki 
pengaruh yang signifikan, sementara analisis oleh Lustono & Hasnaeni (2019), 
menunjukkan bahwa komunikasi organisasi tidak memberikan dampak signifikan 
terhadap kinerja karyawan, yang bertentangan dengan pendapat umum yang 
mengklaim sebaliknya. 

Ketidaksesuaian hasil dari berbagai penelitian sebelumnya mengenai faktor-
faktor yang berdampak pada performa pegawai menjadi alasan utama untuk 
menjalankan penelitian ini. Perbedaan dalam hasil tersebut mengindikasikan bahwa 
penguasaan keterampilan tidak selalu menjamin adanya peningkatan kinerja secara 
langsung di setiap jenis organisasi. Situasi serupa juga terlihat pada variabel 
komunikasi organisasi, di mana terdapat pendapat bahwa komunikasi di dalam 
organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Kinerja tinggi saja tidak cukup dalam menghadapi perubahan yang tidak 
menentu,. Pegawai dituntut memiliki workforce agility kemampuan untuk tetap 
tangkas, adaptif, dan proaktif dalam situasi yang berubah-ubah (Alavi et al., 2022). 
Pegawai yang lincah mampu mengubah tantangan digital menjadi peluang. Dalam 
kajian empiris mengenai perilaku organisasi modern oleh Rahmawati & Herachwati 
(2024), mendefinisikan workforce agility sebagai kapasitas dinamis yang dimiliki 
pegawai untuk secara proaktif, adaptif,dan tangguh mengubah arah fokus kerja, 
menguasai keterampilan baru, serta berkolaborasi secara fleksibel guna merskpons 
ketidakpastian lingkungan kerja dan perubahan stategi instansi. Workforce agility 
bukanlah sekadar kemampuan bekerja dengan cepat, melainkan sebuah kemampuan 
adaptasi tingkat tinggi yang dimiliki pegawai agar tetap relevan dan produktif di tengah 
perubahan situasi yang tidak menentu. Di titik ini, workforce agility diduga berfungsi 
sebagai jembatan yang memperkuat hubungan antara kompetensi digital dan 
komunikasi serta kinerja akhir.  

Penelitian yang dilakukan oleh Chandra dan Saryatmo (2023), menunjukkan 
bahwa workforce agility memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Sejalan dengan itu, studi yang dilakukan oleh Purnama & Isfianadewi (2024), juga 
menunjukkan bahwa agility memberikan kontribusi positif yang nyata dalam 
peningkatan kinerja pegawai. Ini menekankan bahwa kemampuan untuk beradaptasi 
dan kelincahan pegawai di lembaga atau organisasi merupakan faktor penting dalam 
mendorong tercapainya kinerja yang optimal. 

Yoanda (2026), mengaitkan workforce agility sebagai variabel mediasi 
(intervening) yang krusial. Kelincahan pegawai diartikan sebagai jembatan yang 
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menghubungkan antara penguasaan kompetensi digital aparatur dengan hasil kinerja 
pegawai. Fenomena yang terlihat di lapangan menunjukkan bahwa sejumlah pegawai 
masih mengalami kesulitan dalam menyesuaikan diri dengan transformasi budaya 
teknologi digital dan cara berkomunikasi yang terasa kaku (sangat birokratis) di tempat 
kerja, sehingga mempengaruhi rendahnya tingkat kemampuan mereka untuk 
beradaptasi (agility). Beberapa studi sebelumnya menghasilkan temuan yang bervariasi 
terkait dengan elemen-elemen yang berpengaruh pada kinerja, sehingga dibutuhkan 
penelitian lebih mendalam untuk mengeksplorasi bagaimana fleksibilitas pegawai 
dapat menjadi perantara antara elemen digital dan elemen komunikasi dalam kaitannya 
dengan kinerja. Oleh karena itu, workforce agility sebagai variabel penengah 
diharapkan mampu menyelesaikan perdebatan empiris yang ada, sekaligus memberikan 
model pemecahan masalah yang lebih komprehensif dalam menjelaskan mekanisme 
peningkatan kinerja pegawai. 

Berdasarkan penjelasan yang telah diberikan, penulis memiliki ketertarikan untuk 
menyelidiki elemen-elemen yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 
workforce agility, karena adanya berbagai masalah dan rincian yang ada, dengan 
memilih judul “Optimalisasi Kinerja Pegawai Pemerintah Daerah: Analisis 
Kompetensi Digital, Komunikasi Organisasi, dan Workforce Agility  pada Dinas Sosial 
Kabupaten Pemalang”. 

. 
METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. 
Menurut Siroj et al. (2024), penelitian kuantitatif merupakan suatu jenis penelitian 
yang dilakukan untuk menguji teori-teori tertentu untuk menguji hubungan antar 
variabel. Penelitian ini menggunakan metode pendekatan kuantitatif melalui 
penyebaran kuesioner dengan survei secara langsung, yaitu membagikan lembaran 
kuesioner secara fisik kepada para pegawai Dinas Sosial Kabupaten Pemalang. Dengan 
lebih spesifik, penelitian ini masuk dalam kategori penelitian asosiatif kausal, karena 
ingin mengetahui hubungan antara variabel independen, yaitu kompetensi digital dan 
komunikasi organisasi, variabel intervening berupa workforce agility, dan variabel 
dependen yang berkaitan dengan kinerja pegawai. 

Dalam studi ini, populasi mencangkup seluruh pegawai yang bertugas di Dinas 
Sosial Kabupaten Pemalang, dengan jumlah keseluruhan sebanyak 60 orang. Dalam 
studi ini, populasi pegawai Dinas Sosial Kabupaten Pemalang dalam penelitian ini 
diketahui berjumlah 60 orang. Mengingat jumlah tersebut, peneliti menetapkan teknik 
pengambilan sampel jenuh (total sampling), yakni seluruh anggota populasi dijadikan 
sebagai sampel penelitian. Teknik ini tergolong dalam kategori non-probability 
sampling, sebab penentuan sampel tidak dilakukan melalui proses pengacakan, 
melainkan dengan melibatkan seluruh anggota populasi secara langsung (Chakraborty, 
2024). Pemilihan teknik sampling jenuh dalam penelitian ini didasari oleh 
pertimbangan bahwa jumlah populasi tergolong relatif kecil, yaitu kurang dari 100 
orang, sehingga memungkinkan peneliti untuk melibatkan seluruh anggota populasi 
sebagai sampel tanpa perlu melakukan penarikan sampel secara parsial.  

 Variabel yang memengaruhi atau menyebabkan perubahan pada variabel lain 
disebut variabel bebas. Variabel bebas dalam penelitian ini yaitu Kompetensi Digital  
(X1) dan Komunikasi Organisasi (X2). Variabel dependent adalah variabel yang 
diamati dan diukur untuk mengetahui pengaruh yang diberikan oleh variabel bebas. 
Dalam penelitian ini, variabel yang digunakan adalah Kinerja Pegawai (Y). Variabel 
intervening adalah variabel perantara yang menjelaskan hubungan antara variabel 
bebas dan variabel terikat. Hal ini terjadi Ketika variabel independent memengaruhi 
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variabel mediasi, yang kemudian berdampak pada variabel dependent. Secara teori, 
variabel mediasi ini memengaruhi hubungan antara variabel independent dan 
dependent secara tidak langsung dan dapat diukur. Variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah Workforce agility (Z). 

Teknik Pengumpulan data Penelitian ini Menggunakan Kuesioner. kuantitatif 
adalah penyebaran angket atau kuesioner kepada responden. Kuesioner sendiri 
diartikan sebagai teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui serangkaian 
pertanyaan yang telah disusun sebelumnya untuk dijawab oleh responden (Ardiansyah 
et al., 2023). Penyusunan Kuesioner dibuat berdasarkan indikator pada variabel – 
variabel seperti kompetensi digital, komunikasi organisasi, workforce agility dan 
kinerja pegawai. Dalam proses ini, skala pengukuran yang digunakan yaitu skala likert 
untuk secara sistematis menilai pandangan responden. 

Metode pengukuran data kuesioner ini menggunakan skala Likert 1-5 untuk 
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang terhadap 
fenomena sosial, dengan lima tingkat gradasi dari sangat negatif hingga positif 
(Sugiyono, 2013). Skala Likert menawarkan pilihan jawaban yang mencerminkan 
berbagai tingkat sikap atau pandangan responden, mulai dari sangat tidak setuju hingga 
sangat setuju namun tetap menyediakan opsi jawaban netral yang objektif. Setiap 
pilihan jawaban mempunyai nilai tertentu untuk mempermudah pemrosesan data secara 
kuantitatif. 

Tabel 2. Skala Likert 
Jawaban Kode Skor 

Sangat Tidak Setuju STS 1 
Tidak Setuju TS 2 

Netral N 3 
Setuju S 4 

Sangat Setuju SS 5 
 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini berasal dari data primer, yaitu 

data yang diperoleh secara langsung dari pegawai Dinas Sosial Kabupaten Pemalang 
selaku responden penelitian. Pengumpulan data primer tersebut dilakukan melalui 
instrumen kuesioner yang disusun berdasarkan indikator-indikator dari setiap variabel 
penelitian, meliputi kompetensi digital, komunikasi organisasi, workforce agility, dan 
kinerja pegawai. Penelitian ini menggunakan metode analisis Structural Equation 
Modeling berbasis Partial Least Squares (SEM-PLS).  
 Menurut Rahadi (2023) analisis Structural Equation Modeling (SEM) 
dilaksanakan melalui beberapa tahapan yang tersusun secara sistematis, yaitu Model 
pengukuran atau outer model digunakan untuk mengevaluasi hubungan antara variabel 
laten dengan indikator-indikator yang membentuknya. Pengujian ini bertujuan untuk 
memastikan bahwa setiap indikator mampu merepresentasikan variabel penelitian 
secara akurat, serta telah memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas.  
 Model struktural, atau yang sering disebut inner model, digunakan untuk 
menggambarkan sekaligus menguji hubungan sebab akibat antarvariabel laten dalam 
penelitian, baik yang bersifat pengaruh langsung maupun pengaruh yang dimediasi 
oleh variabel perantara. Evaluasi terhadap model struktural ini dimaksudkan untuk 
mengetahui kuat lemahnya hubungan antarvariabel, sekaligus sejauh mana variabel 
independen mampu menerangkan variabel dependennya. Penilaian model struktural 
umumnya ditinjau melalui dua nilai utama, yaitu R-Square dan F-Square, guna melihat 
kualitas hubungan yang terbentuk antarvariabel penelitian (Rahadi, 2023). 
 Dalam Metode SEM berbasis Partial Least Squares (PLS) lebih fokus pada 
kemampuan prediktif model, evaluasi terhadap kecocokan model atau Goodness of Fit 
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tetap diperlukan guna menilai sejauh mana model penelitian sesuai dengan data yang 
ada. Beberapa indeks yang lazim digunakan untuk menilai kecocokan model tersebut 
antara lain Standardized Root Mean Square Residual (SRMR), Normed Fit Index 
(NFI), d_ULS, d_G, serta Chi-Square. Selanjutnya melakukan uji hipotesis berupa Uji 
pengaruh langsung dan Uji pengaruh tidak langsung. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN   
Hasil Penelitian 
Deskripsi Karakteristik Responden 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 3. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis kelamin Jumlah responden Persentase (%) 

Laki-laki 29 48,3% 
Perempuan 31 51,7% 

Total 60 100% 
Sumber: Data primer yang diolah (2026) 

 
Berdasarkan data yang tercamtum dalam tabel 3 mengenai karakteristik 

responden menurut jenis kelamin, dapat disimpulkan bahwa sample yang digunakan 
terdiri dari 60 responden yang terbagi antara laki-laki dan perempuan. Dari keseluruhan 
responden, sebanyak 29 responden atau sebesar 48,33% berjenis kelamin laki-laki 
sedangkan 31 responden atau sebesar 51,67% berjenis kelamin perempuan. Hasil 
tersebut mengindikasikan dominasi responden perempuan dalam sample, dengan fokus 
yang signifikan pada responden perempuan. 
 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4 Responden Berdasarkan Usia 
Usia Jumlah responden Persentase (%) 
21-30 14 23,3% 
31-40 17 28,3% 
41-50 15 25,0% 
51-60 14 23,3% 
Total 60 100% 

Sumber: Data primer yang diolah (2026) 
 
Berdasarkan data pada tabel 4 diketahui bahwa dari 60 responden sebagian 

besar responden berada pada rentang usia 31-40 tahun, yaitu sebanyak 17 responden 
atau 28,3%. Dominasi usia ini menunjukkan bahwa penelitian banyak diisi oleh orang-
orang yang sedang berada pada fase matang dalam dunia kerja, baik dari segi 
pengalaman, tanggung jawab, maupun kestabilan karier. Hal ini memberikan implikasi 
penting bahwa penilaian responden terhadap variabel-variabel dalam penelitian ini 
cenderung lebih rasional dan berdasarkan pengalaman kerja yang cukup matang. Selain 
itu, responden pada rentang usia 41-50 tahun juga menunjukkan proporsi yang cukup 
besar, yaitu sebanyak 15 responden atau 25,0%. Hal ini mengindikasikan bahwa 
penelitian ini turut melibatkan responden yang telah memiliki pengalaman kerja jangka 
panjang, sehingga perspektif mereka terhadap kebijakan maupun kondisi kerja di 
organisasi dapat memperkaya hasil analisis. Sementara itu, keberadaan responden dari 
kelompok usia yang lebih muda (21-30 tahun) maupun yang mendekati usia pensiun 
(51-60 tahun), yang masing-masing berjumlah 14 responden atau 23,3%, tetap 
memberikan variasi sudut pandang dalam penelitian. Responden pada usia muda 
umumnya masih berada pada tahap awal pengembangan karier dan cenderung memiliki 
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semangat kerja yang tinggi serta keterbukaan terhadap perubahan, sedangkan 
responden pada usia yang lebih tua umumnya memiliki loyalitas dan kematangan 
emosional yang lebih tinggi dalam menghadapi berbagai situasi kerja. 
 
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Tabel 5 Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama bekerja Jumlah responden Persentase (%) 

1-2 tahun 7 11,7% 
2-3 tahun 1 1,7% 
>3tahun 52 86,7% 

Total 60 100% 
Sumber: Data primer yang diolah (2026) 

 
Berdasarkan tabel 5 diketahui bahwa dari 60 responden mempunyai beragam 

lama bekerja, diantaranya yaitu yang bekerja selama 1-2 tahun berjumlah 7 orang 
dengan persentase sebesar 11,7%, kemudian dengan rentang 2-3 tahun berjumlah 1 
orang dengan persentase sebesar 1,7%, dan yang terakhir dengan rentang >3 tahun 
berjumlah 52 orang dengan persentase sebesar 86,7%. 

Hasil ini mengindikasikan bahwa mayoritas responden merupakan pegawai 
dengan masa kerja lebih dari 3 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar 
responden telah memiliki pengalaman kerja yang cukup lama dan mendalam di 
lingkungan organisasi, sehingga mereka cenderung telah memahami dengan baik dari 
sistem, serta kebijakan yang berlaku di dalam organisasi tempat mereka bekerja. 
Dominannya kelompok dengan lama bekerja >3 tahun ini mengindikasikan bahwa hasil 
penelitian banyak dipengaruhi oleh persepsi pegawai yang telah memiliki pengalaman 
kerja yang matang dalam memahami kondisi organisasi maupun tuntutan pekerjaan 
sehari-hari. Adanya pengalaman kerja yang cukup panjang tersebut diharapkan 
membuat penilaian responden terhadap variabel-variabel penelitian ini menjadi lebih 
objektif serta mampu mencerminkan kondisi yang sesungguhnya di lapangan. Hal ini 
didasarkan pada pertimbangan bahwa pegawai yang bersangkutan telah melewati 
berbagai dinamika pekerjaan dan telah menyesuaikan diri dengan lingkungan kerjanya 
dalam kurun waktu yang relatif lama. Sementara itu, keberadaan responden dengan 
masa kerja yang lebih singkat (1-2 tahun dan 2-3 tahun) tetap memberikan kontribusi 
penting dalam penelitian ini, karena mampu menghadirkan sudut pandang dari pegawai 
yang masih berada pada tahap awal penyesuaian diri terhadap lingkungan kerja, 
sehingga memperkaya variasi data yang diperoleh. 
 
Karakteristik Responden Berdasarkan Status Kepegawaian 

Tabel 6 Berdasarkan Status Kepegawaian 

Kepegawaian Jumlah responden Persentase (%) 

PNS 32 53,3% 
PPPK 28 46,7% 
Total 60 100% 

Sumber: Data primer yang diolah (2026) 
 
Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa dari 60 responden yang terlibat 

dalam penelitian ini, terdapat perbedaan status kepegawaian yang terbagi ke dalam dua 
kategori. Diantaranya yaitu responden dengan status PNS (Pegawai Negeri Sipil) 
berjumlah 32 orang dengan persentase sebesar 53,3%, dan responden dengan status 
PPPK (Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja) berjumlah 28 orang dengan 
persentase sebesar 46,7%. 
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Hasil ini mengindikasikan bahwa sebagian besar responden dalam penelitian ini 
berstatus sebagai PNS. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden telah 
memiliki status kepegawaian yang bersifat tetap dan permanen, sehingga cenderung 
memiliki jaminan kerja yang lebih stabil, jenjang karier yang lebih jelas, serta 
pemahaman yang lebih mendalam terhadap sistem dan kebijakan organisasi 
dibandingkan dengan pegawai dengan status PPPK. 

Keberagaman status kepegawaian ini turut memperkaya hasil penelitian, 
sehingga data yang diperoleh mampu menggambarkan kondisi yang lebih komprehensif 
mengenai persepsi pegawai, baik yang berstatus PNS maupun PPPK, terhadap variabel-
variabel yang dikaji dalam penelitian ini. 
 
Deskripsi Jawaban Responden Pada Variabel Penelitian 
Deskripsi Variabel Kompetensi Digital 

Tabel 7 Jawaban Responden Variabel Kompetensi Digital 

Indikator 
Skor yang diperoleh dari jawaban responden 

STS TS N S SS 
Rata 
rata 

Saya mampu 
memanfaatkan 
teknologi secara 
maksimal kemudian 
mencari jalan keluar 
tentang suatu 
permasalahan  

7 
11,6% 

4 
6,6% 

16 
27.6% 

28 
46,6% 

 
5 

8,3% 
 

3,33% 

Saya mampu berfikir 
secara logis tentang 
peristiwa yang terjadi di 
media online  

6 
10% 

14 
23,3% 

15 
25% 

21 
35% 

4 
6,6% 

3,05% 

Saya memiliki ide ide 
kreatif digital 

8 
13,3% 

13 
21,6% 

18 
30% 

17 
28,3% 

4 
6,6% 

2,93% 

Saya mampu 
menganalisis sebuah 
permasalahan dan 
mencari jalan keluar 
dengan memanfaatkan 
teknologi secara online  

4 
6,6% 

13 
21,6% 

21 
35% 

14 
23,3% 

8 
13,3% 

3,15% 

Total 3,11% 

Sumber: Data primer yang diolah (2026) 
 
Berdasarkan hasil dari tabel 7 diketahui total jawaban responden pada variabel 

kompetensi digital. Dalam pernyataan "Saya mampu memanfaatkan teknologi secara 
maksimal kemudian mencari jalan keluar tentang suatu permasalahan." Dalam 
pernyataan ini jumlah responden dengan jawaban skala 1 sebanyak 11,6% (7 
responden), jawaban skala 2 sebanyak 6,6% (4 responden), jawaban skala 3 sebanyak 
27,6% (16 responden), jawaban skala 4 sebanyak 46,6% (28 responden), dan jawaban 
skala 5 sebanyak 8,3% (5 responden).  

Pada pernyataan kedua "Saya mampu berfikir secara logis tentang peristiwa 
yang terjadi di media online." Dalam pernyataan ini jumlah responden dengan jawaban 
skala 1 sebanyak 10% (6 responden), jawaban skala 2 sebanyak 23,3% (14 responden), 
jawaban skala 3 sebanyak 25% (15 responden), jawaban skala 4 sebanyak 35% (21 
responden), dan jawaban skala 5 sebanyak 6,6% (4 responden).  
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Pada pernyataan ketiga "Saya memiliki ide-ide kreatif digital." Dalam 
pernyataan ini jumlah responden dengan jawaban skala 1 sebanyak 13,3% (8 
responden), jawaban skala 2 sebanyak 21,6% (13 responden), jawaban skala 3 
sebanyak 30% (18 responden), jawaban skala 4 sebanyak 28,3% (17 responden), dan 
jawaban skala 5 sebanyak 6,6% (4 responden).  

Pada pernyataan keempat "Saya mampu menganalisis sebuah permasalahan dan 
mencari jalan keluar dengan memanfaatkan teknologi secara online." Dalam pernyataan 
ini jumlah responden dengan jawaban skala 1 sebanyak 6,6% (4 responden), jawaban 
skala 2 sebanyak 21,6% (13 responden), jawaban skala 3 sebanyak 35% (21 
responden), jawaban skala 4 sebanyak 23,3% (14 responden), dan jawaban skala 5 
sebanyak 13,3% (8 responden). 

Secara keseluruhan, variabel kompetensi digital memperoleh nilai rata-rata 
sebesar 3,11%, yang menunjukkan bahwa tingkat kompetensi digital pegawai berada 
pada kategori cukup baik, namun masih terdapat sebagian pegawai yang perlu 
ditingkatkan kompetensinya, khususnya pada aspek pemikiran kritis dan kreativitas 
digital. 
 
Deskripsi Variabel Komunikasi Organisasi 

Tabel 8 Jawaban Responden Variabel Komunikasi Organisasi 

Indikator 
Skor yang diperoleh dari jawaban responden 

STS TS N S SS 
Rata 
rata 

Saya selalu dapat 
memahami informasi 
dan intruksi pekerjaan 
yang disampaikan 
pimpinan/rekan kerja 
dengan jelas 

5 
8,3% 

8 
13,3% 

23 
38,3% 

20 
33,3% 

4 
6,6% 

3,16% 

Saya senang jika 
pendapat saya mendapat 
tanggapan baik dari 
pimpinan dan rekan 
kerja  

4 
6,6% 

8 
13,3% 

14 
23,3% 

19 
31,6% 

15 
25% 

3,55% 

Komunikasi yang baik 
di tempat kerja 
mempengaruhi sikap 
positif saya terhadap 
pekerjaan 
 

7 
11,6% 

2 
3,3% 

13 
21,6% 

25 
41,6% 

13 
21,6% 

3,58% 

Komunikasi yang efektif 
mampu menciptakan 
hubungan yang baik 
antar pimpinan dan 
pegawai 

4 
6,6% 

9 
15% 

16 
26,6% 

18 
30% 

13 
21,6% 

3,45% 

Saya bersedia menerima 
keluhan dan masukan 
dari pimpinan/rekan 
kerja 

4 
6,6% 

11 
18,3% 

16 
26,6% 

17 
28,3% 

11 
18,3% 

3,36% 

Total 3,4% 
Sumber: Data primer yang diolah (2026) 

 
Berdasarkan hasil dari tabel 8 diketahui total jawaban responden pada variabel 
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komunikasi organisasi. Dalam pernyataan "Saya selalu dapat memahami informasi dan 
instruksi pekerjaan yang disampaikan pimpinan/rekan kerja dengan jelas." Dalam 
pernyataan ini jumlah responden dengan jawaban skala 1 sebanyak 8,3% (5 responden), 
jawaban skala 2 sebanyak 13,3% (8 responden), jawaban skala 3 sebanyak 38,3% (23 
responden), jawaban skala 4 sebanyak 33,3% (20 responden), dan jawaban skala 5 
sebanyak 6,6% (4 responden).  

Pada pernyataan kedua "Saya senang jika pendapat saya mendapat tanggapan 
baik dari pimpinan dan rekan kerja." Dalam pernyataan ini jumlah responden dengan 
jawaban skala 1 sebanyak 6,6% (4 responden), jawaban skala 2 sebanyak 13,3% (8 
responden), jawaban skala 3 sebanyak 23,3% (14 responden), jawaban skala 4 
sebanyak 31,6% (19 responden), dan jawaban skala 5 sebanyak 25% (15 responden).  

Pada pernyataan ketiga "Komunikasi yang baik di tempat kerja mempengaruhi 
sikap positif saya terhadap pekerjaan." Dalam pernyataan ini jumlah responden dengan 
jawaban skala 1 sebanyak 11,6% (7 responden), jawaban skala 2 sebanyak 3,3% (2 
responden), jawaban skala 3 sebanyak 21,6% (13 responden), jawaban skala 4 
sebanyak 41,6% (25 responden), dan jawaban skala 5 sebanyak 21,6% (13 responden). 

Pada pernyataan keempat "Komunikasi yang efektif mampu menciptakan 
hubungan yang baik antar pimpinan dan pegawai." Dalam pernyataan ini jumlah 
responden dengan jawaban skala 1 sebanyak 6,6% (4 responden), jawaban skala 2 
sebanyak 15% (9 responden), jawaban skala 3 sebanyak 26,6% (16 responden), 
jawaban skala 4 sebanyak 30% (18 responden), dan jawaban skala 5 sebanyak 21,6% 
(13 responden).  

Pada pernyataan kelima "Saya bersedia menerima keluhan dan masukan dari 
pimpinan/rekan kerja." Dalam pernyataan ini jumlah responden dengan jawaban skala 1 
sebanyak 6,6% (4 responden), jawaban skala 2 sebanyak 18,3% (11 responden), 
jawaban skala 3 sebanyak 26,6% (16 responden), jawaban skala 4 sebanyak 28,3% (17 
responden), dan jawaban skala 5 sebanyak 18,3% (11 responden).  

Secara keseluruhan, variabel komunikasi organisasi memperoleh nilai rata-rata 
sebesar 3,4, yang mengindikasikan bahwa penerapan komunikasi organisasi di 
lingkungan kerja tergolong cukup baik. Meskipun demikian, masih terdapat beberapa 
aspek yang perlu mendapat perhatian untuk diperbaiki, terutama terkait kejelasan dalam 
penyampaian informasi serta keterbukaan dalam menerima masukan, baik dari 
pimpinan maupun sesama rekan kerja.  
 
Deskripsi Variabel Workforce Agility 

Tabel 9 Jawaban Responden Variabel Workforce Agility 

Indikator 
Skor yang diperoleh dari jawaban responden 

STS TS N S SS 
Rata - 
rata 

Saya mampu 
mengantisipasi masalah 
dan dapat menemukan 
solusi serta motivasi diri 
jika terjadi adanya 
masalah 

3 
5% 

15 
25% 

14 
23,3% 

21 
35% 

7 
11,6% 

3,23% 

Saya mampu  
menyesuaikan diri 
dengan cepat ketika 
diberikan tugas yang 
berbeda  

4 
6,6% 

19 
31,6% 

19 
31,6% 

13 
21,6% 

5 
8,3% 

2,93% 
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Indikator 
Skor yang diperoleh dari jawaban responden 

STS TS N S SS 
Rata - 
rata 

Saya mampu bekerja di 
lingkungan pekerjaan 
yang penuh tekanan 

4 
6,6% 

14 
23,3% 

19 
31,6% 

20 
33,3% 

3 
5% 

3,06% 

Total 3,07% 
Sumber: Data primer yang diolah (2026) 

 
Berdasarkan hasil dari tabel 9 diketahui total jawaban responden pada variabel 

workforce agility. Dalam pernyataan "Saya mampu mengantisipasi masalah dan dapat 
menemukan solusi serta motivasi diri jika terjadi adanya masalah." Dalam pernyataan 
ini jumlah responden dengan jawaban skala 1 sebanyak 5% (3 responden), jawaban 
skala 2 sebanyak 25% (15 responden), jawaban skala 3 sebanyak 23,3% (14 
responden), jawaban skala 4 sebanyak 35% (21 responden), dan jawaban skala 5 
sebanyak 11,6% (7 responden).  

Pada pernyataan kedua "Saya mampu menyesuaikan diri dengan cepat ketika 
diberikan tugas yang berbeda." Dalam pernyataan ini jumlah responden dengan 
jawaban skala 1 sebanyak 6,6% (4 responden), jawaban skala 2 sebanyak 31,6% (19 
responden), jawaban skala 3 sebanyak 31,6% (19 responden), jawaban skala 4 
sebanyak 21,6% (13 responden), dan jawaban skala 5 sebanyak 8,3% (5 responden).  

Pada pernyataan ketiga "Saya mampu bekerja di lingkungan pekerjaan yang 
penuh tekanan." Dalam pernyataan ini jumlah responden dengan jawaban skala 1 
sebanyak 6,6% (4 responden), jawaban skala 2 sebanyak 23,3% (14 responden), 
jawaban skala 3 sebanyak 31,6% (19 responden), jawaban skala 4 sebanyak 33,3% (20 
responden), dan jawaban skala 5 sebanyak 5% (3 responden).  

Secara keseluruhan, variabel workforce agility memperoleh nilai rata-rata 
sebesar 3,07%, yang menunjukkan bahwa tingkat kelincahan kerja (workforce agility) 
pegawai berada pada kategori cukup baik, namun masih terdapat sebagian pegawai 
yang perlu ditingkatkan kemampuannya, khususnya dalam hal penyesuaian diri secara 
cepat terhadap perubahan tugas dan kemampuan bekerja di bawah tekanan. 
 
Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai 

Tabel 10 Jawaban Responden Variabel Kinerja Pegawai 

Indikator 
Skor yang diperoleh dari jawaban responden 

STS TS N S SS 
Rata - 
rata 

Saya selalu memastikan 
hasil baik, sedang atau 
buruknya pekerjaan 
apakah sudah  memenuhi 
standar yang sudah 
ditetapkan 

4 
6,6% 

15 
25% 

10 
16,6% 

21 
35% 

10 
16,6% 

3,30% 

Saya mampu 
menyelesaikan pekerjaan 
sesuai target yang telah 
ditentukan 

6 
10% 

8 
13,3% 

20 
33,3% 

23 
38,3% 

3 
5% 

3,15% 

Saya bertanggung jawab 
atas  hasil kerja yang 
telah dikerjakan  

4 
6,6% 

9 
15% 

13 
21,6% 

26 
43,3% 

8 
13,3% 

3,41% 

Saya mampu bekerja 3 10 17 18 12 3,43% 
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Indikator 
Skor yang diperoleh dari jawaban responden 

STS TS N S SS 
Rata - 
rata 

sama dengan rekan kerja 5% 16,5% 28,3% 30% 20% 
Saya selalu berinisiatif 
dalam bekerja, mulai dari 
menjalankan tugas, 
mengatasi masalah 
hingga membantu rekan 
kerja 

4 
6,6% 

7 
11,6% 

19 
31,6% 

27 
45% 

3 
5% 

3,30% 

Total  3,32% 
Sumber: data primer yang diolah (2026) 

 
Berdasarkan hasil dari tabel 10 diketahui total jawaban responden pada variabel 

kinerja pegawai. Dalam pernyataan "Saya selalu memastikan hasil baik, sedang atau 
buruknya pekerjaan apakah sudah memenuhi standar yang sudah ditetapkan." Dalam 
pernyataan ini jumlah responden dengan jawaban skala 1 sebanyak 6,6% (4 responden), 
jawaban skala 2 sebanyak 25% (15 responden), jawaban skala 3 sebanyak 16,6% (10 
responden), jawaban skala 4 sebanyak 35% (21 responden), dan jawaban skala 5 
sebanyak 16,6% (10 responden).  

Pada pernyataan kedua "Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai target 
yang telah ditentukan." Dalam pernyataan ini jumlah responden dengan jawaban skala 
1 sebanyak 10% (6 responden), jawaban skala 2 sebanyak 13,3% (8 responden), 
jawaban skala 3 sebanyak 33,3% (20 responden), jawaban skala 4 sebanyak 38,3% (23 
responden), dan jawaban skala 5 sebanyak 5% (3 responden).  

Pada pernyataan ketiga "Saya bertanggung jawab atas hasil kerja yang telah 
dikerjakan." Dalam pernyataan ini jumlah responden dengan jawaban skala 1 sebanyak 
6,6% (4 responden), jawaban skala 2 sebanyak 15% (9 responden), jawaban skala 3 
sebanyak 21,6% (13 responden), jawaban skala 4 sebanyak 43,3% (26 responden), dan 
jawaban skala 5 sebanyak 13,3% (8 responden).  

Pada pernyataan keempat "Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja." 
Dalam pernyataan ini jumlah responden dengan jawaban skala 1 sebanyak 5% (3 
responden), jawaban skala 2 sebanyak 16,5% (10 responden), jawaban skala 3 
sebanyak 28,3% (17 responden), jawaban skala 4 sebanyak 30% (18 responden), dan 
jawaban skala 5 sebanyak 20% (12 responden).  

Pada pernyataan kelima "Saya selalu berinisiatif dalam bekerja, mulai dari 
menjalankan tugas, mengatasi masalah hingga membantu rekan kerja." Dalam 
pernyataan ini jumlah responden dengan jawaban skala 1 sebanyak 6,6% (4 responden), 
jawaban skala 2 sebanyak 11,6% (7 responden), jawaban skala 3 sebanyak 31,6% (19 
responden), jawaban skala 4 sebanyak 45% (27 responden), dan jawaban skala 5 
sebanyak 5% (3 responden).  

Secara keseluruhan, variabel kinerja pegawai memperoleh nilai rata-rata sebesar 
3,32%, yang menunjukkan bahwa tingkat kinerja pegawai berada pada kategori cukup 
baik, namun masih terdapat sebagian pegawai yang perlu ditingkatkan kinerjanya, 
khususnya dalam hal pencapaian target pekerjaan dan pemenuhan standar hasil kerja 
yang telah ditetapkan. 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
Hasil Uji Validitas 
Validitas Konvergen 

Gambar 1 Model Pengukuran (Outer Model) 
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Sumber: Data primer yang diolah SmartPLS (2026) 

Tabel 11 Outer Loading 

 
Kompetensi 

Digital 
Komunikasi 
Organisasi 

Kinerja 
Pegawai 

Workforce 
Agility 

X1.1 0.887 
   

X1.2 0.875   
  

X1.3 0.883   
  

X1.4 0.873   
  

X2.1 
 

0.890    
 

X2.2 
 

0.836    
 

X2.3 
 

0.935    
 

X2.4 
 

0.868    
 

X2.5 
 

0.869    
 

Y1   
 

0.895  
 

Y2   
 

0.884  
 

Y3   
 

0.880  
 

Y4   
 

0.907  
 

Y5   
 

0.875  
 

Z1 
   

0.905  
Z2 

   
0.921  

Z3 
   

0.900  
Sumber: Data primer yang diolah SmartPLS (2026) 

 
Berdasarkan hasil pengujian outer loading, seluruh indikator pada variabel 

Kompetensi Digital (X1), Komunikasi Organisasi (X2), Workforce Agility (Z), dan 
Kinerja Pegawai (Y). Kinerja pegawai memiliki nilai outer loading antara 0,875 sampai 
0,907, Kompetensi Digital antara 0,873 sampai 0,887, Komunikasi Organisasi antara 
0,836 sampai 0,935, dan Workforce agility antara 0,900 sampai 0,921. Nilai outer 
loading tertinggi terdapat pada indikator X2.3 sebesar 0,935, sedangkan nilai terendah 
terdapat pada indikator X2.2 sebesar 0,836. Seluruh indikator telah memenuhi batas 
minimum 0,70 sehingga dinyatakan valid dan layak digunakan dalam penelitian. 

Selain melalui nilai outer loading, pengujian validitas konvergen juga 
dilakukan dengan memperhatikan nilai Average Variance Extracted (AVE). Nilai AVE 
tersebut diperoleh melalui menu Construct Reliability and Validity pada aplikasi 
SmartPLS, tepatnya pada bagian Average Variance Extracted (AVE). Nilai ini 
digunakan untuk menilai kemampuan masing-masing konstruk, yaitu kompetensi 
digital, komunikasi organisasi, workforce agility, dan kinerja pegawai, dalam 
menjelaskan varians dari indikator-indikatornya. Hasil pengujian nilai Average 
Variance Extracted (AVE) untuk setiap variabel penelitian disajikan pada tabel berikut. 

Tabel 12 Nilai Avergae Variance Extracted (AVE) 
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Variabel 
Average variance 
extracted (AVE) 

Hasil 

Kompetensi Digital (X1) 0.774 Valid 
Komunikasi Organisasi (X2) 0.774 Valid 
Kinerja Pegawai (Y) 0.789 Valid 
Workforce Agility (Z) 0.826 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah SmartPLS (2026) 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai Average Variance Extracted pada 

Kinerja Pegawai sebesar 0,789, Kompetensi Digital sebesar 0,774, Komunikasi 
Organisasi sebesar 0,774, dan Workforce Agility sebesar 0,826. Seluruh nilai AVE 
berada di atas batas minimum 0,50, sehingga setiap konstruk terbukti mampu 
menjelaskan varians indikatornya dengan baik dan telah memenuhi kriteria validitas 
konvergen dalam model pengukuran.  
 
Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Tabel 13 Nilai Discriminant Validity (Cross Loading) 

 

Kompetensi 
Digital 

(X1) 

Komunikasi 
Organisasi 

(X2) 

Kinerja 
Pegawai 

(Y) 

Workforce 
Agility 

(Z) 
Hasil 

X1.1 0.887 0.603 0.700 0.632 Valid 
X1.2 0.875 0.468 0.603 0.601 Valid 
X1.3 0.883 0.586 0.626 0.646 Valid 
X1.4 0.873 0.421 0.631 0.587 Valid 
X2.1 0.499 0.890 0.562 0.553 Valid 
X2.2 0.496 0.836 0.542 0.450 Valid 
X2.3 0.592 0.935 0.704 0.605 Valid 
X2.4 0.466 0.868 0.472 0.520 Valid 
X2.5 0.545 0.869 0.565 0.535 Valid 
Y1 0.624 0.528 0.895 0.630 Valid 
Y2 0.576 0.624 0.884 0.658 Valid 
Y3 0.675 0.595 0.880 0.623 Valid 
Y4 0.713 0.602 0.907 0.732 Valid 
Y5 0.642 0.550 0.875 0.710 Valid 
Z1 0.573 0.560 0.637 0.905 Valid 
Z2 0.650 0.527 0.686 0.921 Valid 
Z3 0.683 0.572 0.733 0.900 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah SmartPLS (2026) 
 
Hasil pengujian cross loading menunjukkan bahwa seluruh indikator memiliki 

nilai loading tertinggi pada konstruk yang diukurnya dibandingkan dengan konstruk 
lain, dengan nilai utama berada antara 0,836 sampai 0,935. Indikator X1.1 sampai X1.4 
memiliki nilai tertinggi pada Kompetensi Digital, indikator X2.1 sampai X2.5 memiliki 
nilai tertinggi pada Komunikasi Organisasi, indikator Y1 sampai Y5 memiliki nilai 
tertinggi pada Kinerja Pegawai, serta indikator Z1 sampai Z3 memiliki nilai tertinggi 
pada Workforce Agility. Hasil ini menunjukkan bahwa seluruh indikator telah mengukur 
konstruk yang sesuai dan memenuhi validitas diskriminan berdasarkan cross loading. 
 
Hasil Reliabilitas 

Tabel 14 Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 
Variabel Cronbach's alpha Composite reliability Keterangan 
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Variabel Cronbach's alpha Composite reliability Keterangan 
Kompetensi Digital (X1) 0.902 0.904 Reliabel 

Komunikasi Organisasi (X2) 0.927 0.937 Reliabel 
Kinerja Pegawai (Y) 0.933 0.935 Reliabel 
Workforce Agility (Z) 0.895 0.898 Reliabel 

Sumber: data primer yang diolah SmartPLS (2026) 
 
Hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha pada 

Kinerja Pegawai sebesar 0,933, Kompetensi Digital sebesar 0,902, Komunikasi 
Organisasi sebesar 0,927, dan Workforce Agility sebesar 0,895, sedangkan nilai 
Composite Reliability pada Kinerja Pegawai sebesar 0,949, Kompetensi Digital sebesar 
0,932, Komunikasi Organisasi sebesar 0,945, dan Workforce Agility sebesar 0,934. 
Seluruh nilai reliabilitas berada di atas 0,70 dan tidak melebihi 0,95, sehingga seluruh 
konstruk memiliki konsistensi internal dan stabilitas pengukuran yang baik. 
 
Pengujian Struktural (Inner Model) 
Uji R-Square 

Tabel 15 Hasil R-Square 

Variabel R-Square 
R-Square 
adjusted 

Kinerja Pegawai (Y) 0.678 0.661 
Workforce Agility (Z) 0.550 0.534 

Sumber: Data primer yang diolah SmartPLS (2026) 
 
Dari hasil analisis Tabel 15 Hasil pengujian koefisien determinasi menunjukkan 

bahwa nilai R-Square Kinerja Pegawai sebesar 0,678 dengan R-Square adjusted sebesar 
0,661, sehingga Kompetensi Digital, Komunikasi Organisasi, dan Workforce Agility 
mampu menjelaskan Kinerja Pegawai sebesar 68,1%. Nilai R-Square Workforce Agility 
sebesar 0,550 dengan R-Square adjusted sebesar 0,534, sehingga Kompetensi Digital 
dan Komunikasi Organisasi mampu menjelaskan Workforce Agility sebesar 55,0%. 
Hasil ini menunjukkan bahwa model struktural memiliki kemampuan penjelasan yang 
termasuk dalam kategori sedang. 
 
Uji F-Square 

Tabel 16 Hasil F-Square 

Variabel 
Workforce 

Agility 
Kinerja 
Pegawai 

Kompetensi 
Digital 

Komunikasi 
Organisasi 

Workforce Agility 
(Z)  

0.223 
  

Kinerja Pegawai (Y) 
 

   
Kompetensi Digital  

(X1) 
0.397 0.145 

  

Komunikasi 
Organisasi  

(X2) 
0.088 0.127 

  

Sumber: Data primer yang diolah SmartPLS (2026) 
Berdasarkan tabel 16 pengujian effect size menunjukkan bahwa nilai F-Square 

Kompetensi Digital (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,145 yang termasuk 
dalam kategori kecil. Sementara itu, Kompetensi Digital (X1) terhadap Workforce 
Agility (Z) sebesar 0,397 termasuk dalam kategori besar. 

Selanjutnya, Komunikasi Organisasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 
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0,091 termasuk dalam kategori kecil dan Komunikasi Organisasi (X2) terhadap 
Workforce Agility (Z) sebesar 0,127 termasuk dalam kategori kecil, selain itu, 
Workforce Agility (Z) terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,225 termasuk dalam 
kategori sedang.  

Secara keseluruhan, hasil F-Square menunjukan bahwa kompetensi digital 
memiliki kontribusi yang besar dalam menjelaskan workforce agility. Sementara itu, 
pengaruh langsung kompetensi digital, komunikasi organisasi, workforce agility 
terhadap kinerja pegawai relatif kecil dibandingkan dengan pengaruh tidak langsung 
melalui workforce agility. 

 
Goodness of Fit Model 

Tabel 17 Hasil Uji Model Fit 

Sumber: Data primer yang diolah SmartPLS (2026) 
Berdasarkan hasil pengujian model fit pada tabel diatas, dapat dilihat bahwa 

nilai SRMR yang diperoleh sebesar 0,060 lebih kecil dari kriteria yang disyaratkan 
yaitu < 0,08, sehingga nilai tersebut dinyatakan memenuhi kriteria. Selanjutnya, nilai 
d_ULS  sebesar 0,552 dan d_G sebesar 0,563 berada di bawah nilai batas HI95 hasil 
prosedur bootstrapping, yaitu masing-masing 0,811 dan 0,959, sehingga nilai tersebut 
dinyatakan memenuhi kriteria. Pada nilai Chi-Square diperoleh hasil sebesar 176.410, 
Nilai ini digunakan untuk melihat seberapa besar perbedaan antara matriks kovarians 
yang diamati dengan matriks kovarians yang diprediksi oleh model penelitian. Semakin 
kecil nilai Chi Square semakin baik model tersebut dianggap cocok dengan data. 
Adapun nilai NFI yang dihasilkan sebesar 0,823 dimana nilai tersebut hampir 
mendekati angka 1 sebagaimana kriteria yang diharapkan sehingga hasilnya 
dikategorikan cukup baik. 

Secara keseluruhan, hasil pengujian model fit menunjukkan bahwa model 
penelitian yang digunakan telah memenuhi sebagian besar kriteria kelayakan model, 
dengan satu indikator, yaitu NFI, yang berada pada kategori cukup baik. Dengan 
demikian, model penelitian ini dapat dinyatakan layak digunakan untuk tahap pengujian 
hipotesis selanjutnya. 
 
Uji Hipotesis 
Direct Effect (Pengaruh Langsung) 

Tabel 18 Uji Path Coefficient (Dirrect Effect) 

Variabel 
Original 

sample (O) 
T statistics P values 

Kompetensi Digital (X1)→Kinerja 
Pegawai (Y) 

0.317 2.946 0.002 

Komunikasi Organisasi (X2) →Kinerja 
Pegawai (Y) 

0.222 2.419 0.008 

Workforce Agility (Z) →Kinerja 
Pegawai (Y) 

0.399 3.343 0.000 

Indeks Kelayakan 
Model 

Kriteria  Nilai  Hasil 

SRMR < 0.08 0.060 Memenuhi Kriteria 
d_ULS HI95 (811) 0.552 Memenuhi Kriteria 

d_G HI95 (0.959) 0.563 Memenuhi Kriteria 

Chi-square 
kecil dan tidak 

signifikan 
176.410 Memenuhi Kriteria 

NFI Mendekati 1 0.823 Cukup Baik 
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Kompetensi Digital (X1) →Workforce 
Agility (Z) 

0.525 4.930 0.000 

Komunikasi Organisasi 
(X2)→Workforce Agility (Z) 

0.297 2.566 0.005 

Sumber: data primer yang diolah SmartPLS (2026) 
 
Berdasarkan hasil analisis Tabel 18 terdapat lima hipotesis yang diuji dengan 

melihat nilai P-Value dan T-Statistic menggunakan batas signifikan 0,05 dan nilai T-
Statistic 1,96. Hasil pengujian menunjukkan bahwa lima hopetesis diterima semua. 

Hasil dari kelima hipotesis tersebut memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan yaitu hubungan antara Kompetensi Digital (X1) terhadap Kinerja Pegawai 
(Y), Komunikasi Organisasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y), Workforce Agility (Z) 
terhadap Kinerja Pegawai (Y), Kompetensi Digital (X1) terhadap Workforce Agility (Z), 
Komunikasi Organisasi (X2) terhadap Workforce Agility (Z). Kelima hipotesis tersebut 
dinyatakan diterima karena masing-masing jalur memiliki nilai p-value di bawah 0,05 
dan nilai t-statistic di atas 1,96, sehingga memenuhi kriteria signifikansi yang 
ditetapkan dalam penelitian ini. 
 
Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Tabel 19 Uji Path Coefficient (Indirect Effect) 

Variabel 
Original 

sample (O) 
T statistics P values 

Kompetensi Digital → Workforce 
Agility → Kinerja Pegawai  

0.210 2.620 0.004 

Komunikasi Organisasi → 
Workforce Agility →Kinerja 
Pegawai  

0.119 1.994 0.023 

Sumber: Data primer yang diolah SmartPLS (2026) 
 
Berdasarkan tabel 19, hasil uji pengaruh tidak langsung (indirect effects) 

menyatakan bahwa:  hipotesis yang menguji pengaruh Kompetensi Digital dan 
komunikasi organisasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Workforce Agility diterima. 
Hal ini dibuktikan dengan nilai p-value yang masing-masing berada di bawah 0,05 serta 
nilai t-statistic yang melebihi 1,96, sehingga pengaruh tidak langsung pada jalur 
tersebut dinyatakan positif dan signifikan. Selain itu, pengujian pengaruh langsung 
antara Kompetensi Digital dan Komunikasi Organisasi terhadap Kinerja Pegawai juga 
menunjukkan hasil yang signifikan. Mengingat kedua jalur tersebut, baik pengaruh 
langsung maupun tidak langsung, sama-sama terbukti signifikan dengan arah pengaruh 
yang konsisten, yakni positif, maka dengan mengacu pada kriteria klasifikasi mediasi 
yang dikemukakan oleh Hair & Alamer (2022), peran Workforce Agility dalam 
hubungan ini termasuk dalam kategori mediasi parsial yang saling melengkapi 
(complementary partial mediation). Artinya, peningkatan Kompetensi Digital tidak 
hanya berdampak langsung terhadap peningkatan Kinerja Pegawai, tetapi juga 
diperkuat secara tidak langsung melalui peningkatan Workforce Agility pegawai. 
 
Hasil Pengujian Hipotesis 

Tabel 20 Hasil Uji Hipotesis 
Hipotesis T-Statistic P-velue Batas Keterangan 

H1 Kompetensi Digital (X1) 
berpengaruh terhadap Kinerja 
Pegawai (Y) 

2.946 0.002 < 0,05 Diterima 
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Hipotesis T-Statistic P-velue Batas Keterangan 
H2 Komunikasi Organisasi (X2)  

berpengaruh terhadap Kinerja 
Pegawai (Y) 

2.419 0.008 < 0,05 Diterima 

H3 Workforce Agility (Z) 
berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai (Y) 

3.343 0.000 < 0,05 Diterima 

H4 Kompetensi digital (X1)  
berpengaruh terhadap Workforce 
Agility (Z) 

4.930 0.000 < 0,05 Diterima 

H5 Komunikasi organisasi (X2) 
berpengaruh terhadap Workforce 
Agility (Z) 

2.566 0.005 < 0,05 Diterima 

H6 Kompetensi Digital (X1) 
berpengaruh terhadap Kinerja 
Pegawai (Y) melalui Workforce 
Agility (Z) 

2.620 0.004 < 0,05 Diterima 

H7 
 

Komunikasi Organisasi (X2) 
berpengaruh terhadap Kinerja 
Pegawai (Y) melalui Workforce 
Agility (Z) 

1.994 0.023 < 0,05 Diterima 

Sumber: Data primer yang diolah SmartPLS (2026) 
Pengujian hipotesis 1  

Berdasarkan tabel pengujian diatas dapat diketahui bahwa nilai original sample 
sebesar 0,317 dengan nilai t-statistic sebesar 2,946 dan p-value sebesar 0,002. Nilai 
tersebut memenuhi syarat signifikansi karena t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05, 
Sehingga dapat dinyatakan bahwa kompetensi digital berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. hipotesis pertama (H1) dalam penelitian ini 
dinyatakan diterima. 
Pengujian hipotesis 2 

Berdasarkan tabel pengujian diatas dapat diketahui bahwa Nilai original sample 
yang diperoleh sebesar 0,222 dengan t-statistic sebesar 2,419 dan p-value sebesar 
0,008. Nilai tersebut memenuhi kriteria signifikansi karena t-statistic > 1,96 dan p-
value < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa Komunikasi Organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. hipotesis kedua (H2) dalam penelitian 
ini dinyatakan diterima. 

  
Pengujian hipotesis 3 

Berdasarkan tabel pengujian diatas dapat diketahui bahwa nilai original sample 
sebesar 0,399, dengan t-statistic sebesar 3,343 dan p-value sebesar 0,000. Nilai tersebut 
memenuhi kriteria signifikansi  Karena nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05, 
sehingga dapat dinyantakan bahwa Workforce agility berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Pegawai. hipotesis ketiga (H3) dalam penelitian ini dinyatakan 
diterima 
Pengujian hipotesis 4 

Berdasarkan tabel pengujian diatas dapat diketahui bahwa Nilai original sample 
sebesar 0,525 dengan t-statistic sebesar 4,930 dan p-value sebesar 0,000. Nilai tersebut 
memenuhi kriteria signifikansi karena t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05. Sehingga 
dapat dinyatakan bahwa Kompetensi Digital berpengaruh posistif signifikan terhadap 
Workforce Agility. hipotesis keempat (H4) dalam penelitian ini dinyatakan diterima 
Pengujian hipotesis 5 
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Berdasarkan tabel pengujian diatas dapat diketahui bahwa nilai original sample 
sebesar 0,297, dengan t-statistic sebesar 2,566 dan p-value sebesar 0,005. Nilai tersebut 
memenuhi kriteria signifikansi karena t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05. sehingga 
dapat dinyatakan bahwa Komunikasi Organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Workforce Agility. hipotesis kelima (H5) dalam penelitian ini dinyatakan 
diterima. 
Pengujian hipotesis 6 

Berdasarkan tabel pengujian diatas dapat diketahui bahwa nilai original sample 
sebesar 0,210, dengan t-statistic 2,620 dan p-value 0,004, nilai tersebut memenuhi 
kriteria sginifikansi karena t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05 .sehingga dapat 
dinyatakan bahwa Workforce Agility terbukti secara signifikan memediasi pengaruh 
kompetensi digital terhadap kinerja pegawai. hipotesis ke enam (H6) dalam penelitian 
ini dinyatakan diterima. 
Pengujian hipotesis 7 

Berdasarkan tabel pengujian diatas dapat diketahui bahwa nilai original sample 
sebesar 0,119, dengan t-statistic sebesar 1,994 dan p-value sebesar 0,023, nilai tersebut 
memenuhi kriteria sginifikansi karena t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05. sehingga 
dapat dinyatakan Workforce Agility terbukti secara signifikan memediasi pengaruh 
komunikasi organisasi  terhadap kinerja pegawai. hipotesis ke tujuh (H7) dalam 
penelitian ini dinyatakan diterima. 

.  
Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan sebelumnya, pembahasan 
lebih lanjut dalam penelitian ini mencangkup berikut: 
Kompetensi Digital Terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan hasil penelitian, variabel kompetensi digital berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat dilihat dari nilai p-value sebesar 
0,002 yang lebih kecil dari 0,05 (<0,05) dan t-statistic sebesar 2,946 lebih besar dari 
1,96 (>1,96). Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) diterima dalam penelitian ini. 

Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa penguasaan teknologi digital oleh 
pegawai baik dalam mengoperasikan perangkat lunak kerja, sistem informasi, 
kreativitas digital, turut menentukan tingkat pencapaian kinerja pegawai. Semakin 
terampil seorang pegawai dalam memanfaatkan teknologi, semakin optimal pula hasil 
kerja yang mampu ditunjukkan. Kondisi ini sejalan dengan karakteristik dunia kerja 
saat ini, di mana hampir seluruh aktivitas operasional maupun administratif bertumpu 
pada penggunaan perangkat digital. Pegawai yang melek teknologi cenderung lebih 
cekatan menuntaskan pekerjaan, lebih cepat menghadapi perubahan sistem kerja, serta 
lebih minim melakukan kekeliruan akibat kendala teknis. Dengan demikian, 
kompetensi digital pada masa kini tidak lagi sekadar menjadi keunggulan tambahan, 
melainkan telah berubah menjadi syarat dasar bagi pegawai agar mampu menghasilkan 
kinerja yang unggul di tengah arus transformasi digital yang terus berkembang. 

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Busa et al. 
(2026), yang menyatakan secara konsisten bahwa kompetensi digital berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan empiris tersebut selaras 
dengan studi terdahulu yang dilakukan oleh Larasshati & Priyastiwi (2024), yang turut 
membuktikan bahwa kompetensi digital khususnya kemampuan dalam mengoperasikan 
perangkat keras, perangkat lunak, serta adopsi teknologi terkini memiliki pengaruh 
yang kuat dan positif terhadap peningkatan kinerja pegawai. 
 
Komunikasi Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai  
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Berdasarkan hasil penelitian, variabel komunikasi organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat dilihat dari nilai p-value 
sebesar 0,008 yang lebih kecil dari 0,05 (<0,05) dan t-statistic sebesar 2,419 lebih besar 
dari 1,96 (>1,96). Dengan demikian, hipotesis pertama (H2) diterima dalam penelitian 
ini. 

Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa terjalinnya komunikasi yang lancar di 
lingkungan organisasi baik yang berlangsung secara vertikal antara atasan dan 
bawahan, maupun horizontal antar sesama rekan kerja turut menjadi pendorong bagi 
peningkatan kinerja pegawai. Ketika arus informasi berjalan terbuka dan mudah 
dipahami, pegawai memperoleh kejelasan mengenai instruksi kerja, mendapat 
tanggapan baik dari berbagai pihak, serta standar yang perlu dicapai, sehingga 
meminimalkan kemungkinan miskomunikasi maupun tumpang tindih dalam pembagian 
tugas. Di samping itu, pola komunikasi yang sehat turut membangun suasana kerja 
yang kondusif, di mana pegawai merasa dihargai pendapatnya dan dilibatkan dalam 
proses kerja, yang pada gilirannya berdampak pada meningkatnya semangat kerja serta 
produktivitas pegawai untuk menjalankan pekerjaannya. 

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Suryani & Tety 
(2024), menyatakan secara konsisten bahwa komunikasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan tersebut sejalan dengan studi terdahulu 
oleh Erika & Suhana (2023), yang turut membuktikan bahwa komunikasi organisasi 
memiliki kontribusi yang kuat dan signifikan dalam memicu eskalasi kinerja pegawai. 
 
Workforce Agility Terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan hasil penelitian, variabel kompetensi digital berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat dilihat dari nilai p-value sebesar 
0,000 yang lebih kecil dari 0,05 (<0,05) dan t-statistic sebesar 3,343 lebih besar dari 
1,96 (>1,96). Dengan demikian, hipotesis pertama (H3) diterima dalam penelitian ini. 

Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa kesanggupan pegawai untuk bersikap 
cepat, sigap, dan responsif terhadap dinamika perubahan (Workforce Agility) 
memberikan andil besar terhadap capaian kinerja pegawai. Di tengah kondisi kerja 
yang terus berubah dan penuh ketidakpastian, pegawai yang memiliki kelincahan tinggi 
akan lebih mampu menyesuaikan diri terhadap pergeseran tugas, beban kerja, maupun 
tuntutan-tuntutan baru dibandingkan pegawai yang cenderung kaku dalam menghadapi 
perubahan. Workforce Agility menjadi salah satu faktor paling menentukan bagi kinerja 
pegawai dalam penelitian ini, sekaligus menggarisbawahi pentingnya kelincahan kerja 
sebagai modal utama daya saing individu di lingkungan kerja masa kini. 

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Chandra & 
Saryatmo (2023), menyatakan secara konsisten bahwa Workforce Agility berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil temuan ini selaras dengan penelitian dari 
Purnama & Isfianadewi (2024), yang juga membuktikan bahwa dimensi agility 
memiliki pengaruh yang kuat dan positif terhadap kinerja pegawai. 
 
Kompetensi Digital Terhadap Workforce Agility  

Berdasarkan hasil penelitian, variabel kompetensi digital berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Workforce Agility. Hal ini dapat dilihat dari nilai p-value 
sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 (<0,05) dan t-statistic sebesar 4,930 lebih besar 
dari 1,96 (>1,96). Dengan demikian, hipotesis pertama (H4) diterima dalam penelitian 
ini. 

Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa kompetensi digital merupakan penentu 
paling kuat terhadap terbentuknya Workforce Agility dalam penelitian ini. Oleh karena 
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itu, pegawai yang menguasai teknologi digital akan lebih mudah menjangkau informasi 
secara cepat, beradaptasi terhadap sistem kerja yang baru, serta menuntaskan pekerjaan 
dengan cara yang lebih efisien dan fleksibel. Dapat dikatakan, penguasaan teknologi 
menjadi landasan penting yang memungkinkan pegawai untuk bergerak lincah dan 
sigap dalam merespons perubahan tuntutan pekerjaan, terlebih di tengah percepatan 
digitalisasi yang tengah berlangsung di berbagai sektor organisasi. 

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Kusumawati & 
Anik (2023), menunjukkan bahwa keterampilan digital memiliki pengaruh yang positif 
dan signifikan terhadap kelincahan organisasi. Temuan empiris tersebut berjalan selaras 
dengan studi yang dilakukan oleh Nuha & Pahlevi (2024), yang menegaskan bahwa 
kompetensi digital berpengaruh secara signifikan terhadap agility pegawai. 
 
Komunikasi Organisasi Terhadap Workforce Agility  

Berdasarkan hasil penelitian, variabel komunikasi organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Workforce Agility. Hal ini dapat dilihat dari nilai p-value 
sebesar 0,005 yang lebih kecil dari 0,05 (<0,05) dan t-statistic sebesar 2,566 lebih besar 
dari 1,96 (>1,96). Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) diterima dalam penelitian 
ini. 

Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa komunikasi organisasi yang terjalin 
secara efektif turut berkontribusi dalam membentuk kelincahan kerja pegawai. Oleh 
karena itu, informasi terkait perubahan kebijakan, target kerja, ataupun prosedur baru 
tersampaikan secara jelas dan tepat waktu, pegawai akan lebih sigap dan siap dalam 
menyesuaikan diri terhadap perubahan tersebut. Sebaliknya, komunikasi yang kurang 
efektif berpotensi menghambat kecepatan respons pegawai terhadap perubahan. 
Dengan kata lain, komunikasi organisasi berfungsi sebagai jembatan yang memastikan 
pegawai memperoleh pemahaman yang memadai agar mampu bergerak gesit dalam 
menghadapi dinamika pekerjaan. 

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Wijaya (2023), 
menunjukkan bahwa komunikasi terbukti memperkuat hubungan Workforce Agility 
terhadap organizational agility secara signifikan. Hasil tersebut selaras dengan studi 
yang dilakukan oleh Prestiyani et al. (2025), yang menegaskan bahwa peningkatan 
komunikasi interpersonal dan kepercayaan diri memberikan kontribusi yang signifikan 
terhadap kelincahan (agility) individu dalam menghadapi dinamika dunia kerja. 
 
Kompetensi Digital Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Workforce Agility  

Berdasarkan hasil penelitian, variabel kompetensi digital berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui Workforce Agility. Hal ini dapat dilihat 
dari nilai p-value sebesar 0,004 yang lebih kecil dari 0,05 (<0,05) dan t-statistic sebesar 
2,620 lebih besar dari 1,96 (>1,96). Dengan demikian, hipotesis pertama (H6) diterima 
dalam penelitian ini. 

Hasil pengujian mediasi ini semakin memperkuat peran Workforce Agility 
sebagai variabel perantara yang menjembatani pengaruh kompetensi digital terhadap 
kinerja pegawai. Artinya, kompetensi digital tidak hanya memberikan dampak secara 
langsung terhadap kinerja sebagaimana ditemukan pada H1, melainkan juga bekerja 
melalui jalur tidak langsung, pegawai yang memiliki kompetensi digital mumpuni akan 
lebih mudah menjadi lincah dan adaptif, dan kelincahan inilah yang kemudian 
mendorong peningkatan kinerjanya. Dengan demikian, workforce agility menjadi salah 
satu mekanisme penting yang menjelaskan proses bagaimana kompetensi digital dapat 
bertransformasi menjadi peningkatan kinerja. 
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Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rafanida 
(2025), menunjukkan bahwa Kelincahan kerja (Workforce Agility) terbukti efektif 
menjembatani (mediasi) hubungan kompetensi digital secara positif memengaruhi 
kinerja karyawan Generasi Z di Yogyakarta. Artinya Workforce Agility yang dimiliki 
pegawai mampu membantu mempercepat beradaptasi dengan perubahan teknologi. 
 
Komunikasi Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Workforce Agility  

Berdasarkan hasil penelitian, variabel komunikasi organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui Workforce Agility. Hal ini dapat 
dilihat dari nilai p-value sebesar 0,023 yang lebih kecil dari 0,05 (<0,05) dan t-statistic 
sebesar 1,994 lebih besar dari 1,96 (>1,96). Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) 
diterima dalam penelitian ini. Hasil pengujian mediasi ini menunjukan bahwa 
komunikasi organisasi yang berkualitas turut mendorong kinerja pegawai secara tidak 
langsung, yakni melalui penguatan kelincahan kerja. Pegawai yang memperoleh 
informasi dan arahan yang jelas dari organisasi akan lebih mampu menyesuaikan diri 
secara cepat terhadap perubahan yang terjadi dan kondisi inilah yang pada akhirnya 
turut mengangkat kinerjanya. Hasil ini menunjukan peran penting workforce agility 
sebagai penghubung dalam hubungan antara komunikasi organisasi dan kinerja 
pegawai. 

Temuan bahwa workforce agility memediasi pengaruh komunikasi organisasi 
terhadap kinerja pegawai didukung oleh serangkaian bukti empiris yang saling 
melengkapi. Rasheed et al. (2023), membuktikan bahwa visibilitas komunikasi 
(communication visibility) berpengaruh positif dan signifikan terhadap agility 
karyawan. Sejalan dengan itu, Dinaprilla & Sofiati (2026), dalam penelitiannya 
membuktikan bahwa komunikasi organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya, Saptarini & Mustika (2023), secara empiris 
membuktikan bahwa workforce agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja adaptif. 
 
KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai Pengaruh Kompetensi 
Digital dan Komunikasi Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Workforce 
Agility Sebagai Variabel Intervening Pada Dinas Sosial Kabupaten Pemalang. 
Berdasarkan hasil pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner kepada responden, 
serta setelah dilakukan pengolahan dan analisis data menggunakan alat uji statistik, 
maka peneliti dapat menarik beberapa kesimpulan yaitu bahwa hasil pengujian 
hipotesis menunjukkan bahwa kompetensi digital berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. mengindikasikan bahwa kemampuan pegawai dalam 
memahami, mengoperasikan, dan memanfaatkan berbagai perangkat maupun sistem 
digital dalam mendukung pekerjaan sehari-hari memberikan kontribusi nyata terhadap 
peningkatan hasil kerja. Semakin baik penguasaan teknologi digital yang dimiliki oleh 
pegawai, maka pekerjaan yang bersifat administratif maupun pelayanan publik dapat 
diselesaikan dengan lebih cepat, akurat, dan efisien, sehingga kinerja pegawai secara 
keseluruhan turut mengalami peningkatan.  

Selanjutnya, hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa komunikasi 
organisasi juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Mengindikasikan bahwa pola komunikasi yang berjalan dengan baik antara pimpinan 
dan bawahan, maupun antarsesama rekan kerja, berperan penting dalam menciptakan 
pemahaman yang sama terhadap tugas, target, dan arah kebijakan organisasi. Ketika 
informasi dapat tersampaikan secara jelas, terbuka, dan tepat waktu, pegawai akan lebih 
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mudah dalam mengoordinasikan pekerjaan, meminimalisir kesalahpahaman, serta 
bekerja secara lebih terarah, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja. 
Kemudian, hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa workforce agility terbukti 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Kelincahan kerja yang 
dimiliki pegawai, baik dalam hal kecepatan beradaptasi, fleksibilitas berpikir, maupun 
ketanggapan terhadap perubahan, memberikan dampak langsung terhadap peningkatan 
kualitas dan kuantitas hasil kerja. Pegawai yang agile cenderung mampu menghadapi 
tantangan pekerjaan tanpa mengalami penurunan performa, bahkan mampu 
menemukan cara-cara baru yang lebih efektif dalam menyelesaikan tugas. Hasil 
pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kompetensi digital juga terbukti berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap workforce agility. Artinya, pegawai yang memiliki 
kompetensi digital yang mumpuni cenderung lebih mampu beradaptasi dengan cepat 
terhadap perubahan cara kerja, sistem baru, maupun tuntutan pekerjaan yang bersifat 
dinamis. Penguasaan teknologi menjadi bekal penting bagi pegawai untuk bergerak 
lincah dalam merespons berbagai perubahan yang terjadi di lingkungan kerja.  

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa komunikasi organisasi terbukti 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap workforce agility. Komunikasi yang 
terbuka dan efektif dalam organisasi memungkinkan pegawai untuk memperoleh 
informasi secara cepat terkait perubahan kebijakan maupun dinamika pekerjaan, 
sehingga pegawai dapat lebih sigap dan fleksibel dalam menyesuaikan diri terhadap 
kondisi kerja yang terus berubah. Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa 
workforce agility berperan sebagai variabel intervening yang memperkuat pengaruh 
kompetensi digital terhadap kinerja pegawai secara positif dan signifikan. Dengan kata 
lain, pengaruh kompetensi digital terhadap kinerja pegawai tidak hanya terjadi secara 
langsung, tetapi juga melalui peningkatan kelincahan kerja pegawai terlebih dahulu. 
Kompetensi digital yang baik akan mendorong terbentuknya workforce agility yang 
tinggi, yang kemudian berdampak pada peningkatan kinerja secara lebih optimal.  

Dan hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa workforce agility juga 
terbukti memediasi pengaruh komunikasi organisasi terhadap kinerja pegawai secara 
positif dan signifikan. Komunikasi organisasi yang efektif tidak hanya berdampak 
langsung terhadap kinerja pegawai, komunikasi organisasi berjalan efektif dan diikuti 
oleh kelincahan kerja pegawai yang tinggi, pegawai mampu bergerak lebih cepat, 
fleksibel, dan tepat sasaran dalam merespons perubahan, sehingga pelayanan kepada 
masyarakat maupun administratif tetap berjalan optimal meskipun terjadi perubahan 
kebijakan atau prosedur kerja secara mendadak. Keadaan tersebut turut mendorong 
terwujudnya peningkatan kinerja pegawai. 
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