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Abstrak 
Perkembangan teknologi digital dan implementasi e-government menuntut adaptasi tata 

kelola sumber daya manusia yang lebih efektif. Penelitian ini bertujuan menganalisis peran 
employee engagement dan digital capability terhadap produktivitas pegawai PT Pos Indonesia 
dalam strategi human capital berbasis e-government. Penelitian ini menggunakan metode 
deskriptif kualitatif, dimana data dikumpulkan melalui wawancara mendalam, observasi, dan 
studi dokumentasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee engagement berperan optimal 
terhadap produktivitas, mencerminkan pentingnya keterlibatan emosional dan komitmen 
pegawai. Selain itu, digital capability terbukti krusial dalam efektivitas kerja di era transformasi 
digital. Implementasi e-government berfungsi sebagai instrumen strategis untuk membangun 
kapasitas digital sekaligus keterlibatan pegawai guna menciptakan produktivitas harmonis 
berkelanjutan. Implikasi penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi publik perlu 
mengintegrasikan kebijakan kompetensi digital dengan strategi peningkatan keterlibatan 
pegawai secara simultan dalam sistem e-government. Pendekatan ini menjadi dasar pengambilan 
keputusan manajerial dan perumusan kebijakan SDM yang berorientasi pada peningkatan 
produktivitas, ketahanan organisasi, serta keberlanjutan kinerja di era digital yang dinamis. 
Kata kunci: Employee Engagement, Digital Capability, Produktivitas Pegawai, e-government 
 

The Role Of Employee Engagement And Digital Capability In Employee Productivity: An E-
Government Perspective At Pt Pos Indonesia 

 
Abstract 

Development of digital technology and the implementation of e-government demand 
adaptations in human resource governance. This study aims to analyze the roles of employee 
engagement and digital capability on the productivity PT Pos Indonesia employees within an e-
government-based human capital strategy. Using a descriptive qualitative method, data were 
collected through in-depth interviews, observations, and documentation studies. The results indicate 
that employee engagement plays an optimal role in productivity, reflecting the importance of 
emotional involvement and employee commitment. Furthermore, digital capability proved crucial 
work effectiveness. The implementation of e-government serves as a strategic instrument to build 
digital capacity and employee engagement to create sustainable productivity. The implications 
research suggest that public organizations need simultaneously integrate digital competence 
policies with strategies to enhance employee engagement within the e-government system. This 
approach serves basis managerial decision-making and human resource policy formulation oriented 
toward increasing productivity, organizational resilience, and performance sustainability in digital 
era. 
Keywords: Employee Engagement, Digital Capability, Employee Productivity, E-Government
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PENDAHULUAN 

Transformasi digital telah menjadi 

bagian penting dari reformasi tata kelola 

pemerintahan di era modern. Pemerintah 

Indonesia, melalui kebijakan Sistem 

Pemerintahan Berbasis Elektronik (SPBE), 

menekankan pentingnya pemanfaatan 

teknologi digital dalam seluruh aspek 

birokrasi dan pelayanan publik 

(Kementerian PANRB, 2023). Reformasi 

ini tidak hanya pada sistem kerja dan 

pelayanan, tetapi pada pengelolaan 

sumber daya manusia (SDM) sebagai 

faktor kunci keberhasilan transformasi 

digital (Adnan et al., 2021). Dalam konteks 

tersebut, transformasi digital dalam 

Human Capital Management (HCM) 

menjadi langkah strategis untuk 

meningkatkan efisiensi, akuntabilitas, dan 

produktivitas pegawai di sektor publik, 

termasuk Badan Usaha Milik Negara 

(BUMN). 

PT Pos Indonesia (Persero) 

merupakan salah satu BUMN yang 

memiliki peran penting dalam 

mendukung layanan publik dan 

konektivitas nasional. Sebagai lembaga 

publik dengan sejarah panjang dan 

jaringan operasional di seluruh Indonesia, 

PT Pos Indonesia menghadapi tantangan 

besar dalam beradaptasi terhadap era 

digital. Sejak 2020, perusahaan telah 

melaksanakan program transformasi 

digital menyeluruh yang mencakup 

digitalisasi layanan seperti PosAja! dan 

PosPay, serta digitalisasi internal untuk 

mendukung efisiensi operasional (Pos 

Indonesia, 2023). Kementerian BUMN 

menilai langkah ini sebagai bentuk inovasi 

penting dalam mendukung modernisasi 

layanan publik dan tata kelola perusahaan 

yang baik atau good governance (Thohir, 

2023). 

Transformasi digital yang 

diterapkan di PT Pos Indonesia juga 

berdampak positif terhadap kinerja 

perusahaan. Berdasarkan laporan Berita 

Satu (2023), profitabilitas PT Pos 

meningkat signifikan dalam dua tahun 

terakhir, seiring dengan penerapan sistem 

digital dalam bidang layanan dan 

manajemen SDM. Namun demikian, 

beberapa unit kerja di daerah masih 

menghadapi hambatan dalam hal 

kesiapan SDM, kesenjangan kompetensi 

digital, dan tingkat keterlibatan pegawai 

dalam mendukung inovasi digital 

(Lukman et al., 2024). Kondisi ini 

menunjukkan bahwa keberhasilan 

transformasi digital tidak hanya 

bergantung pada penerapan teknologi, 

tetapi juga pada keterlibatan dan 

kemampuan digital pegawai. 

Penelitian employee engagement 

memiliki pengaruh signifikan terhadap 

efisiensi kerja dan produktivitas 

organisasi. Studi yang dilakukan oleh 

(Novia et al., 2022) di Mataram 

menunjukkan bahwa kombinasi antara 

employee engagement, digital competence, 

dedikasi, dan lingkungan kerja 

menjelaskan 53,2% variasi produktivitas 

pegawai. Hal ini sejalan dengan temuan 

(Adnan et al., 2021) pada PT Pertamina, 
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bahwa digital capability dan talent 

management secara signifikan 

meningkatkan kinerja pegawai di era 

transformasi digital. Dengan demikian, 

peningkatan keterlibatan dan 

kemampuan digital pegawai merupakan 

faktor penting yang memediasi hubungan 

antara transformasi digital HCM dan 

produktivitas kerja. 

Studi empiris di berbagai negara 

menunjukkan bahwa keterlibatan 

pegawai menjadi faktor kunci dalam 

mendorong efektivitas kerja, khususnya 

pada organisasi yang mengalami 

transformasi digital dan perubahan sistem 

kerja berbasis teknologi (Hidayah & 

Wardoyo, 2025; Schaufeli, 2017). 

Penelitian di sektor publik Tiongkok juga 

menemukan bahwa digitalisasi tempat 

kerja (workplace digitalization) memiliki 

hubungan positif dengan work 

engagement, meskipun dampaknya sangat 

dipengaruhi oleh tingkat literasi digital 

pegawai (Li et al., 2025). 

Kajian lainnya menunjukkan 

kemampuan pegawai dalam mengadopsi, 

memanfaatkan, dan beradaptasi dengan 

teknologi digital berkontribusi signifikan 

terhadap peningkatan kinerja, kualitas 

layanan, serta efisiensi organisasi publik 

(Ingsih et al., 2024; Van Laar et al., 2019). 

Penelitian di negara-negara Eropa 

menegaskan bahwa digital capability tidak  

bersifat teknis, tetapi mencakup 

kemampuan kognitif dan perilaku yang 

mendukung kolaborasi serta inovasi kerja 

dalam lingkungan digital (OECD, 2020). 

Dalam konteks e-government, 

sebagian besar penelitian awal lebih 

menitikberatkan pada aspek kesiapan 

teknologi, adopsi sistem, dan kualitas 

layanan publik. Namun, studi 

internasional terbaru mulai menggeser 

fokus ke pengalaman dan respons 

pegawai sebagai pengguna internal sistem 

e-government. Penelitian di China 

menunjukkan bahwa keberhasilan e-

government sangat dipengaruhi oleh 

sinergi antara teknologi digital dan 

kolaborasi kelompok kerja, yang 

mendorong agile response dan 

adaptabilitas pegawai terhadap 

perubahan organisasi (Zhang et al., 2024). 

Temuan serupa juga dilaporkan dalam 

studi lintas negara yang menyatakan 

bahwa sistem e-government yang tidak 

diimbangi dengan penguatan kapabilitas 

digital dan keterlibatan pegawai 

cenderung menghasilkan resistensi 

internal dan kinerja yang suboptimal 

(Mergel et al., 2019). 

Dari perspektif ilmu pemerintahan, 

penerapan digital human capital 

management juga memiliki relevansi kuat 

dengan prinsip good governance dan e-

government. Penggunaan sistem e-

government di instansi pemerintah di 

Surabaya memberikan kontribusi sekitar 

48,4% terhadap produktivitas pegawai, 

meskipun pengaruh terhadap kinerja 

organisasi hanya sebesar 20,4% (Lukman 

et al., 2024). Hal ini menunjukkan adanya 

kebutuhan akan dukungan non-

teknologis, seperti kompetensi digital dan 

komitmen pegawai, agar transformasi 

digital dapat berdampak optimal terhadap 

produktivitas dan kinerja. Dalam konteks 

PT Pos Indonesia yang memiliki struktur 
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organisasi desentralistik, digitalisasi HCM 

menjadi instrumen penting untuk 

memperkuat koordinasi, akuntabilitas, 

dan efektivitas pelayanan publik di tingkat 

daerah. 

Lebih lanjut, penelitian internasional 

oleh (Al-Rashid, 2023) di Riyadh 

menunjukkan bahwa transformasi digital 

pada sektor publik, khususnya di bidang 

telekomunikasi, mempercepat proses 

administrasi, meningkatkan efisiensi 

kerja, dan memperkuat pengalaman 

pegawai. Studi tersebut memperlihatkan 

bahwa digitalisasi HCM dapat menjadi 

sarana strategis untuk meningkatkan 

kinerja organisasi publik dan memperkuat 

implementasi good governance di era 

digital. Dalam konteks PT Pos Indonesia, 

penerapan prinsip serupa dapat menjadi 

pendorong utama bagi peningkatan 

produktivitas dan efektivitas manajemen 

berbasis data. 

Meskipun demikian, kajian e-

government di Indonesia masih 

didominasi oleh penelitian pada instansi 

pemerintahan murni dan berfokus pada 

output layanan publik, sementara kajian 

yang mengintegrasikan employee 

engagement dan digital capability secara 

simultan sebagai determinan 

produktivitas pegawai dalam kerangka 

tata kelola human capital berbasis e-

government masih relatif terbatas, 

khususnya pada organisasi publik 

berbentuk BUMN seperti PT Pos Indonesia 

(Lukman et al., 2025; Alfaridzah et al., 

2025). 

Kajian ini menempati posisi 

kebaruan dengan mengintegrasikan 

employee engagement dan digital 

capability dalam kerangka e-government 

sebagai strategi pengelolaan sumber daya 

manusia untuk meningkatkan 

produktivitas pegawai. Pendekatan 

kualitatif yang digunakan memungkinkan 

eksplorasi mendalam terhadap praktik 

dan dinamika internal organisasi publik 

berbasis layanan, sekaligus memperluas 

kontribusi literatur internasional 

mengenai e-government dan manajemen 

sumber daya manusia di era transformasi 

digital. 

Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis peran employee engagement 

dan digital capability terhadap 

produktivitas pegawai PT Pos Indonesia 

dalam konteks penerapan e-government; 

mengidentifikasi implikasinya bagi 

pengelolaan sumber daya manusia guna 

mendukung produktivitas dan 

keberlanjutan kinerja organisasi publik di 

era digital serta mengkaji strategi 

peningkatan produktivitas pegawai 

melalui transformasi digital HCM, dengan 

memperhatikan peran mediasi employee 

engagement dan digital capability, dalam 

perspektif good governance dan e-

government.  

Hasil penelitian diharapkan dapat 

memberikan kontribusi teoritis bagi 

pengembangan digital governance di 

sektor publik serta kontribusi praktis bagi 

PT Pos Indonesia dalam mengoptimalkan 
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transformasi digitalnya secara 

berkelanjutan. 

 

METODE  

  Metode deskriptif kualitatif 

digunakan untuk memahami secara 

mendalam dan kontekstual peran 

employee engagement dan digital 

capability dalam produktivitas pegawai, 

yang tidak dapat sepenuhnya dijelaskan 

melalui pengukuran kuantitatif, 

melainkan memerlukan eksplorasi 

terhadap pengalaman, persepsi, dan 

praktik implementasi e-government dalam 

organisasi (Yusuf, 2016).   

Penelitian ini difokuskan pada 

beberapa aspek utama yaitu: Strategi 

transformasi digital dalam Human Capital 

Management (HCM), Peran employee 

engagement sebagai mediator, Peran 

digital capability sebagai mediator 

kaitannya dengan peningkatan 

produktivitas pegawai serta penerapan 

prinsip good governance dan e-

government. 

Penelitian dilakukan di kantor pusat 

PT POS di Bandung. Ukuran sampel 

mengacu pada (Creswell & Poth, 2018) 

bahwa 10–15 informan umumnya 

memadai untuk studi kualitatif di 

organisasi. Adapun informan dari 

penelitian ini terdiri dari: VP atau Manajer 

Senior HCM, Manajer Operasional/IT, 

Pegawai Senior & Junior serta ahli IT. 

Proses pengumpulan data melalui In-

depth Interview serta observasi 

partisipatif dengan mengamati langsung 

pelaksanaan sistem digital HR, pola kerja 

pegawai, serta bentuk-bentuk engagement 

yang terjadi. Pengumpulan data dilakukan 

pula melalui Studi Dokumentasi terkait 

analisis terhadap dokumen kebijakan, 

SOP, roadmap transformasi digital, 

laporan produktivitas, dan data employee 

engagement. 

Teknik analisis data menggunakan 

analisis tematik deduktif dimana dalam 

penelitian sudah memiliki kerangka tema 

sebelum analisis mendalam dimulai. 

Adapun tahapannya : familiarisasi data, 

koding di awal dan lanjut, pencarian dan 

pengelompokkan tema, review dan 

definisi tema, dan yang terakhir adalah 

Refleksi Teoretis & Penulisan (Final). 

Koding awal dilakukan untuk 

mengelompokkan data berdasarkan tema: 

HCM Digital, Engagement, kapabilitas 

digital, dan produktivitas pegawai, setelah 

itu dilakukan kategorisasi tema utama dan 

sub-tema, seperti bentuk engagement 

digital, hambatan transformasi, peran 

teknologi, dan prinsip good governance. 

Yang terakhir adalah melakukan 

penarikan kesimpulan dan refleksi 

terhadap teori atau kebijakan yang 

relevan, termasuk pendekatan e-

government. 

Untuk memperkuat analisis data 

dilakukan proses triangulasi data dengan 

membandingkan data dari berbagai 

narasumber, membandingkan hasil 

wawancara dengan observasi dan 

dokumentasi serta mengonfirmasi 

temuan kepada informan untuk validasi. 

Adapun proses triangulasi data dimulai 

dari pengumpulan data multi metode, 

pembandingan data, analisis perbedaan 

dan penarikan kesimpulan. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Peran Employee Engagement terhadap 

Produktivitas Pegawai. 

Employee engagement merupakan 

kondisi psikologis positif yang 

mencerminkan keterlibatan emosional, 

kognitif, dan perilaku pegawai dalam 

pekerjaan. Mengacu pada Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES), employee 

engagement terdiri atas tiga indikator 

utama, yaitu vigor, dedication, dan 

absorption. Vigor menunjukkan tingkat 

energi dan ketahanan mental pegawai 

dalam bekerja, dedication merefleksikan 

komitmen, antusiasme, serta makna kerja, 

sedangkan absorption menggambarkan 

keterlibatan penuh dan fokus pegawai 

dalam aktivitas kerja. Ketiga indikator ini 

menjelaskan bagaimana keterlibatan 

pegawai menjadi faktor penting dalam 

meningkatkan produktivitas dan kinerja, 

khususnya dalam menghadapi tuntutan 

transformasi digital organisasi (Schaufeli 

et al., 2002; Schaufeli, 2017). 

Hasil wawancara menunjukkan 

ketiga indikator employee engagement 

berperan meningkatkan produktivitas 

pegawai PT Pos Indonesia. Pegawai yang 

menunjukkan tingkat ketahanan mental, 

dedikasi dan keterlibatan penuh yang 

tinggi cenderung memiliki komitmen 

organisasi yang kuat, rasa memiliki 

terhadap institusi, serta kesiapan untuk 

beradaptasi dengan perubahan sistem 

kerja berbasis digital. Keterlibatan ini 

tercermin dalam antusiasme pegawai 

dalam menyelesaikan tugas, partisipasi 

aktif dalam penggunaan sistem e-

government, serta kesediaan untuk 

meningkatkan kompetensi diri. 

Temuan ini sejalan dengan teori Job 

Demands–Resources (JD-R) bahwa work 

engagement berfungsi sebagai sumber 

daya psikologis utama yang mampu 

meningkatkan kinerja dan produktivitas 

individu (Schaufeli, 2017). Dalam konteks 

organisasi publik, engagement tidak hanya 

berdampak pada kinerja individual, tetapi 

juga memperkuat efektivitas organisasi 

secara keseluruhan. Penelitian terdahulu 

juga menegaskan bahwa employee 

engagement berperan sebagai mediator 

penting antara perubahan organisasi 

berbasis digital dan produktivitas kerja 

(Hidayah & Wardoyo, 2025). 

Namun demikian, kajian tersebut 

juga mengungkapkan tingkat keterlibatan 

pegawai belum sepenuhnya merata, 

khususnya pada unit kerja yang 

menghadapi beban adaptasi digital lebih 

tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa 

engagement bersifat kontekstual dan 

sangat dipengaruhi oleh dukungan 

organisasi, kepemimpinan, serta kejelasan 

kebijakan transformasi digital 

Peran Digital Capability dalam 

Mendukung Produktivitas Kerja. 

Digital capability merujuk pada 

kemampuan individu dalam mengadopsi, 

memanfaatkan, dan mengintegrasikan 

teknologi digital ke dalam proses kerja 

secara efektif. Konsep ini berakar 

pada dynamic capability theory  yang 

menekankan pembaruan kompetensi 
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untuk merespons perubahan lingkungan 

digital yang dinamis (Teece et al., 2016).  

Indikator digital capability 

meliputi:  digital skills, digital 

adaptability, digital literacy, dan digital 

collaboration yang mencerminkan 

kemampuan teknis, kesiapan beradaptasi, 

kecakapan mengelola informasi digital, 

serta kemampuan bekerja secara 

kolaboratif melalui platform digital.  

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa 

digital capability berperan penting dalam 

meningkatkan kinerja pegawai dan 

memperkuat dampak transformasi digital, 

terutama dalam organisasi publik 

berbasis e-government (Van Laar et al., 

2019; Ingsih et al., 2024). 

Hasil riset menunjukkan digital 

capability menjadi faktor kunci dalam 

efektivitas dan efisiensi kerja pegawai. 

Pegawai yang memiliki kemampuan 

literasi digital, pemahaman sistem 

informasi, serta kesiapan beradaptasi 

dengan teknologi baru mampu 

memanfaatkan sistem e-government 

secara optimal untuk mempercepat 

proses kerja dan meningkatkan akurasi 

layanan. 

Temuan ini konsisten dengan 

penelitian Ingsih et al. (2024) dan Van 

Laar et al. (2019) yang menegaskan 

kompetensi digital merupakan prasyarat 

penting bagi peningkatan kinerja pegawai 

di era transformasi digital. Dalam konteks 

PT Pos Indonesia, digital capability tidak 

hanya berkaitan dengan kemampuan 

teknis penggunaan aplikasi, tetapi juga 

mencakup kemampuan kognitif dan 

perilaku, seperti pemecahan masalah 

berbasis data dan kolaborasi digital lintas 

unit kerja. 

Namun, disini ditemukan 

kesenjangan kapabilitas digital 

antarpegawai, terutama antara generasi 

dan latar belakang tugas yang berbeda. 

Kondisi ini berpotensi menimbulkan 

ketimpangan produktivitas dan resistensi 

terhadap penerapan e-government apabila 

tidak diimbangi dengan strategi 

pengembangan kompetensi yang 

sistematis dan berkelanjutan. 

Sinergi Employee Engagement dan 

Digital Capability dalam Kerangka E-

Government 

Hasil riset menunjukkan employee 

engagement dan digital capability tidak 

berdiri sendiri, melainkan saling 

memperkuat dalam mendorong 

produktivitas pegawai. Pegawai dengan 

kapabilitas digital yang baik namun 

memiliki tingkat engagement rendah 

cenderung memanfaatkan teknologi 

secara minimal. Sebaliknya, pegawai yang 

memiliki engagement tinggi tetapi 

kapabilitas digital rendah menghadapi 

kendala dalam mengoptimalkan sistem e-

government. 

Hasil ini memperkuat temuan 

penelitian internasional bahwa 

keberhasilan e-government ditentukan 

oleh faktor manusia, khususnya 

keterlibatan dan kesiapan digital pegawai 

sebagai pengguna internal sistem (Mergel 

et al., 2019; Zhang et al., 2024). Studi di 

sektor publik Tiongkok menunjukkan 

bahwa digitalisasi tempat kerja hanya 

berdampak positif terhadap kinerja ketika 

didukung oleh work engagement dan 
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literasi digital yang memadai (Li et al., 

2025). 

Dengan demikian, e-government di 

PT Pos Indonesia tidak dapat dipahami 

semata-mata sebagai inovasi teknologi, 

melainkan sebagai instrumen strategis 

tata kelola human capital. Pendekatan ini 

menegaskan bahwa transformasi digital 

yang berkelanjutan memerlukan integrasi 

antara kebijakan teknologi, 

pengembangan kompetensi, dan 

penguatan keterlibatan pegawai. 

Sebagai BUMN, PT. Pos Indonesia 

berkewajiban untuk menerapkan prinsip 

Good Governance dan memanfaatkan 

teknologi melalui E-Government guna 

memastikan pelayanan yang transparan, 

efisien, dan akuntabel yang bertujuan 

meningkatkan efektivitas, efisiensi, serta 

kualitas pelayanan publik (Forman, 2005). 

Penyelenggaraannya mengacu pada 

penggunaan teknologi informasi oleh 

organisasi pemerintahan agar kinerja 

organisasi menjadi lebih efektif, efisien, 

dan transparan (Andriani et al., 2023). 

Model e-government yang digunakan 

adalah sebuah sistem yang terintegrasi 

mencakup berbagai fungsi manajemen 

SDM, mulai dari perencanaan; rekrutmen 

dan seleksi; pelatihan, pengembangan, & 

penilaian prestasi; hingga promosi, 

pemindahan, dan pemisahan (Uyun, 

2021). 

Dalam konteks perkembangan 

layanan publik di Indonesia, pemerintah 

terus berinovasi dan berlomba-lomba 

meningkatkan kualitas pelayanan kepada 

masyarakat melalui cara yang lebih 

modern dan berbasis teknologi (Kurniasih 

& Wismaningtyas, 2020).  

Salah satu bentuk inovasi digital 

yang dikembangkan oleh PT Pos Indonesia 

adalah peluncuran aplikasi PosAja!, yang 

memungkinkan masyarakat melakukan 

pengiriman barang tanpa harus datang 

langsung ke kantor pos. Melalui aplikasi 

ini, pengguna dapat melakukan 

pemesanan layanan, melacak status 

pengiriman (tracking), hingga melakukan 

pembayaran secara daring. Selain itu, PT 

Pos Indonesia memanfaatkan sistem 

digital tracking dan integrasi data logistik 

untuk meningkatkan akurasi serta 

kecepatan proses distribusi. Inovasi ini 

tidak hanya meningkatkan efisiensi 

operasional perusahaan, tetapi 

memperkuat kepercayaan masyarakat 

terhadap layanan pos nasional di era 

digital. 

Melalui transformasi digital, PT Pos 

Indonesia membangun sistem e-Human 

Capital, e-Procurement, dan digital 

tracking system yang meningkatkan 

efisiensi internal, transparansi proses 

bisnis, serta pelayanan publik berbasis 

digital. Hal ini sejalan dengan prinsip good 

governance pada BUMN yang menuntut 

keterbukaan, profesionalisme, dan 

tanggung jawab sosial (Wijaya, 2021). 

Good Governance merupakan prinsip 

yang mengatur bagaimana sebuah 

organisasi dikelola dengan 

memperhatikan integritas, etika, dan 

kepentingan para pemangku kepentingan. 
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PT Pos Indonesia menerapkan prinsip-

prinsip ini dalam setiap aspek 

pelayanannya kepada masyarakat. 

Prinsip-prinsip GCG yang diterapkan 

antara lain: Transparansi, Akuntabilitas, 

Responsibilitas, Independensi dan 

Keadilan. 

Penerapan prinsip-prinsip GCG ini 

tidak hanya meningkatkan kepercayaan 

masyarakat terhadap PT Pos Indonesia, 

tetapi juga memperkuat integritas 

internal dan profesionalisme pegawai, 

sehingga mendukung produktivitas dan 

efektivitas operasional perusahaan secara 

berkelanjutan. 

 

Strategi Peningkatan Produktivitas 

Pegawai melalui Transformasi Digital 

Human Capital Management (HCM) 

Mengacu pada hasil interview  PT Pos 

Indonesia penah mengalami kendala 

terkait efektivitas pengelolaan sumber 

daya manusia yang berdampak pada 

produktivitas pegawai secara 

keseluruhan. Kendala yang dihadapi 

antara lain:  

1. Proses SDM yang masih konvensional 

dan birokratis 

a. Banyak proses pengelolaan SDM 

dilakukan secara manual dan 

berbasis dokumen fisik, seperti 

pengajuan cuti, absensi, penilaian 

kinerja, dan rekrutmen. 

b. Prosedur yang panjang dan 

berlapis menyebabkan lambatnya 

pengambilan keputusan serta 

menimbulkan ketidakefisienan 

dalam operasional sehari-hari. 

c. Birokrasi yang kompleks juga 

berpotensi menurunkan motivasi 

dan kepuasan pegawai karena 

merasa terhambat oleh sistem yang 

tidak fleksibel. 

2. Kurangnya Sistem Pemantauan 

Produktivitas dan Kinerja Pegawai 

yang Real-Time 

a. Sistem evaluasi kinerja yang ada 

belum terintegrasi dengan 

teknologi digital sehingga 

pengukuran produktivitas 

dilakukan secara periodik dan 

tidak langsung. 

b. Hal ini menyebabkan 

keterlambatan dalam 

memberikan umpan balik serta 

sulitnya mengidentifikasi 

masalah kinerja secara cepat. 

c. Akibatnya, kesempatan untuk 

melakukan perbaikan atau 

pengembangan pegawai secara 

tepat waktu menjadi terbatas. 

3. Kesulitan dalam mengelola talenta 

dan memetakan kompetensi 

a. Tanpa sistem digital yang 

memadai, pengelolaan talenta 
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menjadi kurang efektif, terutama 

dalam mengidentifikasi pegawai 

dengan potensi tinggi dan 

kebutuhan pengembangan 

individu. 

b. Mapping kompetensi pegawai juga 

sulit dilakukan secara akurat dan 

komprehensif, sehingga 

perencanaan pengembangan SDM 

kurang tepat sasaran. 

c. Hal ini berdampak pada rendahnya 

retensi talenta dan sulitnya 

menciptakan suksesi 

kepemimpinan yang 

berkelanjutan. 

4. Minimnya Integrasi Antara Data SDM 

dengan Strategi Bisnis Perusahaan 

a. Data SDM yang tersebar dan tidak 

terintegrasi menyebabkan sulitnya 

pengambilan keputusan strategis 

yang berbasis data. 

b. Akibatnya, perencanaan SDM 

kurang selaras dengan kebutuhan 

bisnis dan tujuan perusahaan 

secara keseluruhan. 

c. Kurangnya integrasi ini juga 

menghambat kemampuan PT Pos 

Indonesia untuk beradaptasi 

dengan cepat terhadap perubahan 

pasar dan teknologi. 

PT Pos Indonesia memiliki 

tantangan dalam mengelola HCM untuk 

meningkatan produktivitas dan kinerja 

pegawai. Peningkatan produktifitas 

pegawai yang telah diimplemtasikan di PT 

Pos Indonesia dilakukan melalui strategi 

Transformasi Digital Human Capital 

Management (HCM).  

Transformasi digital merupakan 

keharusan, sebagai proses   perubahan   

signifikan   dalam penggunaan teknologi 

digital untuk mencapai tujuan bisnis 

melalui optimalisasi proses bisnis, 

penggunaan data dan pengembangan 

produk dan layanan yang inovatif (Eddy 

Susanto et al., 2024). 

Transformasi digital merupakan 

strategi pengelolaan sumber daya 

manusia yang memanfaatkan teknologi 

digital untuk memperkuat kapabilitas, 

keterlibatan, dan kinerja pegawai sebagai 

aset strategis organisasi (Schaufeli, 2017; 

Mergel et al., 2019). Fokus utama dari 

transformasi digital HCM mengacu pada: 

1. Digitalisasi proses SDM: rekrutmen, 

pelatihan, penilaian kinerja, 

manajemen talenta, hingga 

pengembangan karier. 

2. Penggunaan data dan analytics dalam 

pengambilan keputusan SDM. 

3. Platform kolaborasi dan komunikasi 

untuk meningkatkan keterlibatan 

pegawai. 

4. Peningkatan pengalaman pegawai 

(employee experience) melalui sistem 

yang responsif, transparan, dan real-

time. 

Transformasi digital HCM menjadi 

fondasi strategi penting peningkatan 

produktivitas pegawai bagi PT. Pos 

Indonesia untuk melalui modernisasi 

sistem kepegawaian, pelatihan berbasis 

digital, dan pengelolaan kinerja yang lebih 
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terukur.  Terdapat tiga karakter utama 

sikap kerja positif yang dikembangkan di 

lingkungan PT Pos Indonesia sebagai 

wujud peningkatan produktivitas pegawai 

sebagai berikut: 

a. Kerja Keras (Hard-Working) 

Ditunjukkan oleh kegigihan pegawai 

dalam menyelesaikan tugas 

operasional, meskipun berada di 

daerah terpencil atau memiliki target 

pengiriman yang tinggi.  

b. Kerja Cerdas (Smart-Working). 

Melibatkan penggunaan strategi, 

teknologi, dan metode kerja efisien 

untuk mencapai hasil maksimal dengan 

waktu dan tenaga minimal.  

c. Kerja Agresif (Aggressiveness). Bukan 

berarti kasar, melainkan proaktif, cepat 

tanggap, dan berani mengambil inisiatif 

dalam menyelesaikan masalah dan 

mencapai target.  

Kesuksesan sumber daya manusia 

(SDM) PT POS Indonesia, tidak ditentukan 

hanya oleh kemampuan teknis, tetapi  oleh 

sikap kerja positif yang menjadi modal 

utama dalam menciptakan tenaga kerja 

yang berkinerja tinggi, adaptif, dan loyal 

terhadap perubahan, terutama di masa 

transformasi digital.   

Hasil riset Ingsih et al., (2024) dan Li 

et al., 2025), membuktikan efektivitas 

transformasi Digital HCM bergantung 

pada kesiapan kapabilitas digital dan 

keterlibatan pegawai agar mampu 

menghasilkan produktivitas yang 

berkelanjutan. Selanjutnya Kirana et al. 

(2023), memanfaatkan kemajuan 

teknologi untuk mengembangkan sumber 

daya manusia, teknologi di era 

transformasi digital akan menjadi 

responsif dan kompetitif secara proaktif.  

Kondisi ini sejalan dengan tuntutan 

masyarakat di era digital mengarah pada 

pelayanan publik yang cepat, mudah, 

transparan, dan terjangkau, menuntut 

pemerintah dan BUMN untuk beradaptasi 

melalui transformasi digital dalam 

penyelenggaraan layanan public 

(Nurhayati et al., 2024). Perusahaan 

dituntut untuk mengembangkan SDM  

agar  memiliki  kompetensi  yang  sesuai  

dengan  tuntutan  era  digital (Nagel, 

2020).  

Adanya kemampuan digital SDM 

akan memperkuat, meningkatkan, dan 

mendorong Modal Intelektual ke arah 

yang lebih produktif dan efektif (Erri et al., 

2025). Dalam konteks organisasi modern, 

penguasaan teknologi digital tidak hanya 

menjadi keterampilan tambahan, tetapi 

juga merupakan aset strategis yang 

menentukan daya saing dan keberlanjutan 

organisasi(Alfaridzah et al., 2025). 

Digitalisasi HCM menjadi pondasi 
utama agar pegawai dapat bekerja lebih 
produktif, cepat beradaptasi, dan 
memberikan layanan prima kepada 
pelanggan. Transformasi digital HCM 
adalah proses pemanfaatan teknologi 
digital untuk mengubah sistem, proses, 
dan budaya kerja dalam pengelolaan SDM.  

Implementasi Transformasi Digital 
Human Capital Management (HCM) di 
PT. Pos Indonesia.  
1. Automatisasi Proses Operasional 

dengan Teknologi Robotik. 

Untuk meningkatkan efisiensi, PT Pos 

Indonesia menggantikan 1.000 

pegawai pensiun dengan teknologi 
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robotik, seperti sorting dan pelabelan 

otomatis. Langkah ini berhasil 

mempercepat proses hingga 2,5 kali 

lipat dan mengurangi kesalahan, serta 

menghemat biaya hingga 42% 

(Kuncoro, 2025). Dengan mengadopsi 

strategi digitalisasi sebagai upaya 

jangka panjang, PT Pos Indonesia tidak 

hanya dapat menghemat sumber daya 

manusia dan material, tetapi 

meningkatkan efisiensi biaya 

operasional secara signifikan. 

Transformasi ini mendukung 

kelangsungan bisnis yang lebih 

kompetitif dan adaptif di era digital. 

2. Penerapan Budaya Kerja Berbasis 
Nilai AKHLAK 

Sebagai bagian dari transformasi 
organisasi dan penguatan sumber daya 
manusia (SDM), PT Pos Indonesia 
mengadopsi nilai-nilai AKHLAK 
(Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, 
Adaptif, dan Kolaboratif) sebagai 
budaya kerja yang menjadi panduan 
perilaku seluruh pegawai. Nilai ini 
bukan hanya slogan, melainkan 
landasan sikap dan tindakan dalam 
aktivitas kerja sehari-hari. Nilai-nilai 
tersebut sebagai upaya untuk 
membentuk karakter dan perilaku 
pegawai yang mendukung 
produktivitas dan kinerja perusahaan 
PT. Pos Indonesia. 

3.Mengembangan Kepemimpinan 
Transformasional 

Gaya kepemimpinan transformasional 

diterapkan untuk meningkatkan 

kinerja pegawai. Penelitian 

menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan ini berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai di Divisi SDM 

PT Pos Indonesia Bandung Pos 

Indonesia. 

4.Kemitraan Strategis untuk 

Meningkatkan Agilitas 

PT Pos Indonesia menjalin kemitraan 

strategis yang bertujuan untuk 

meningkatkan agilitas dalam 

menghadapi perubahan cepat di era 

digital. Dengan adanya kemitraan ini, 

perusahaan dapat mengakses teknologi 

terbaru dan meningkatkan 

kemampuan adaptasi pegawai 

terhadap perubahan, sehingga 

mendukung peningkatan produktivitas 

secara keseluruhan Pos Indonesia. 

5.Penerapan Sistem Manajemen 

Kinerja Berbasis Digital 

Implementasi sistem manajemen 

kinerja berbasis digital memungkinkan 

pemantauan dan evaluasi kinerja 

pegawai secara real-time. Sistem ini 

mempermudah proses penilaian 

kinerja, memberikan umpan balik yang 

konstruktif, dan membantu dalam 

pengambilan keputusan terkait 

pengembangan karier pegawai. Dengan 

demikian, produktivitas pegawai dapat 

ditingkatkan melalui pengelolaan 

kinerja yang lebih efektif dan efisien. 

Melalui penerapan strategi-strategi 

tersebut, PT Pos Indonesia berupaya 

untuk meningkatkan produktivitas 

pegawai dalam menghadapi tantangan era 

digital. Transformasi digital HCM 
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memberikan dampak signifikan terhadap 

produktivitas pegawai: 

a. Efisiensi waktu dan biaya dalam 

proses administratif. 

b. Keterlibatan (engagement) pegawai 

meningkat karena akses informasi 

dan feedback yang lebih cepat. 

c. Kinerja lebih terpantau dan terukur, 

sehingga menciptakan budaya kerja 

berbasis hasil. 

d. Pemetaan talenta dan kompetensi 

yang lebih akurat untuk mendukung 

kebutuhan organisasi. 

e. Akselerasi adaptasi budaya digital, 

mendorong inovasi dan pembaruan di 

lingkungan kerja. 

Transformasi digital (HCM) adalah 

proses integrasi teknologi digital ke dalam 

sistem pengelolaan sumber daya manusia 

untuk meningkatkan efektivitas, efisiensi, 

dan kualitas kerja pegawai. Transformasi 

ini meliputi: 

1) Digitalisasi proses HR (rekrutmen, 

onboarding, performance 

management, payroll, training, dll.) 

2) Penggunaan data analytics dalam 

pengambilan keputusan SDM 

(people analytics) 

3) Pengembangan digital learning 

platforms untuk penguatan 

kompetensi. 

Pada PT Pos Indonesia dalam 

peningkatan produktivitas pegawai, 

transformasi HCM menjadi penting untuk 

meningkatkan ketangguhan organisasi di 

tengah tantangan disrupsi teknologi, 

kompetisi industri logistik, dan ekspektasi 

layanan publik berbasis digital. 

Dengan mendigitalisasi proses 

peningkatan organisasi menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih adaptif, cepat, 

dan terukur. Hal ini membuka peluang 

bagi produktivitas pegawai untuk 

meningkat karena: 

1) Waktu administrasi manual 

berkurang 

2) Monitoring kinerja jadi lebih 

objektif dan real-time 

3) Peluang pelatihan dan 

pengembangan lebih mudah 

diakses (e-learning). 

Employee Engagement sebagai 

Mediator Penting dalam Transformasi 

Digital HCM  

Employee engagement secara 

konseptual sebagai kondisi psikologis 

positif yang ditandai oleh semangat, 

dedikasi, dan keterlibatan penuh dalam 

pekerjaan, yang berperan penting dalam 

mengonversi kebijakan dan sistem 

organisasi menjadi perilaku kerja 

produktif. Dalam kerangka Job Demands 

Resources (JD-R), transformasi digital 

Human Capital Management (HCM) 

diposisikan sebagai job resource yang 

dapat meningkatkan employee 

engagement melalui transparansi, 

kemudahan akses informasi, serta 

dukungan pengembangan kompetensi, 

sehingga mendorong peningkatan 

produktivitas pegawai (Schaufeli, 2017). 

Studi empiris menegaskan budaya 

digital dan penerapan sistem berbasis 

teknologi baru berpengaruh terhadap 

kinerja melalui peningkatan employee 

engagement, sementara rendahnya 

engagement berpotensi memunculkan 
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resistensi dan kelelahan digital (Mergel et 

al., 2019; Hidayah & Wardoyo, 2025). 

Penelitian internasional di sektor publik 

juga menunjukkan digitalisasi tempat 

kerja meningkatkan kinerja pegawai 

melalui engagement, dengan literasi 

digital sebagai faktor pendukung utama 

(Li et al., 2025). 

Dalam konteks organisasi publik 

seperti PT Pos Indonesia, employee 

engagement berperan sebagai mediator 

strategis yang menjembatani transformasi 

digital HCM dengan peningkatan 

produktivitas pegawai. Sistem HCM digital 

akan memberikan dampak optimal 

apabila diiringi dengan strategi 

peningkatan keterlibatan pegawai, 

sehingga transformasi digital tidak hanya 

bersifat teknologis, tetapi juga mampu 

memperkuat komitmen, adaptabilitas, dan 

kinerja pegawai secara berkelanjutan. 

Transformasi digital Human Capital 

Management (HCM) merupakan langkah 

strategis untuk meningkatkan efisiensi 

dan efektivitas kerja. Namun, 

implementasi teknologi saja tidak cukup. 

Produktivitas pegawai hanya akan 

meningkat secara signifikan jika mereka 

terlibat secara emosional dan kognitif 

dalam pekerjaan mereka. Di sinilah peran 

employee engagement sebagai mediator 

kunci dalam menghubungkan 

transformasi digital dengan hasil kerja 

yang optimal. Engagement yang tinggi 

membuat pegawai: 

1. Lebih antusias terhadap pekerjaan 

2. Mampu berinovasi dan 

menyelesaikan masalah secara 

proaktif 

3. Memiliki loyalitas dan rasa memiliki 

terhadap organisasi. 

Dalam kerangka ini, transformasi digital 

HCM dapat meningkatkan engagement. 

Tabel 1. Strategi Transformasi Digital 

HCM dan Dampaknya 

Strategi Transformasi 

Digital HCM 

Dampaknya 

terhadap 

Engagement 

Sistem feedback 

digital dan real-time 

Pegawai merasa 

didengar dan 

dihargai 

Platform reward & 

recognition berbasis 

aplikasi 

Meningkatkan 

motivasi dan 

loyalitas 

E-learning yang 

personal dan fleksibel 

Memberikan kendali 

atas pengembangan 

diri 

Akses mandiri ke 

informasi HR (self-

service HR portal) 

Meningkatkan rasa 

kontrol dan 

transparansi 

Dengan engagement yang meningkat, 

pegawai akan lebih terdorong untuk 

memberikan kinerja terbaik, sehingga 

produktivitas pun naik secara alami, 

bukan karena tekanan, melainkan karena 

keterlibatan intrinsik. 

 

Peran Digital Capability sebagai 

Mediator Tambahan 

Digital capability secara teoretis 

dapat dipahami sebagai kemampuan 

individu dalam mengadopsi, 

memanfaatkan, dan mengintegrasikan 

teknologi digital ke dalam proses kerja 
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secara efektif. Konsep ini berakar pada 

dynamic capability theory yang 

menekankan pembaruan kompetensi 

untuk merespons perubahan lingkungan 

digital yang cepat (Teece et al., 2016). 

Digital capability berperan sebagai 

mekanisme mediasi yang menjembatani 

penerapan sistem digital dengan 

peningkatan produktivitas pegawai, 

karena nilai strategis teknologi sangat 

ditentukan oleh kesiapan dan kemampuan 

penggunanya. 

Hasil penelitian terdahulu 

menunjukkan digital capability memediasi 

hubungan antara digitalisasi organisasi 

dan kinerja pegawai. (Van Laar et al., 

2019) menegaskan keterampilan digital 

tidak hanya bersifat teknis, tetapi 

mencakup kemampuan kognitif dan sosial 

yang mendukung kolaborasi dan inovasi 

kerja. Penelitian (Ingsih et al., 2024) serta 

studi internasional di sektor publik 

menunjukkan kompetensi digital pegawai 

memperkuat dampak sistem digital 

terhadap kualitas layanan dan 

produktivitas, serta meningkatkan 

kesiapan pegawai dalam menghadapi 

perubahan berbasis teknologi (Li et al., 

2025). 

Dalam kerangka integratif, digital 

capability berfungsi sebagai mediator 

tambahan yang memperkuat hubungan 

antara transformasi digital HCM, employee 

engagement, dan produktivitas pegawai. 

Tingkat keterlibatan kerja yang tinggi 

hanya akan menghasilkan kinerja optimal 

apabila didukung oleh kapabilitas digital 

yang memadai. Oleh karena itu, penguatan 

digital capability menjadi prasyarat 

strategis dalam memastikan keberhasilan 

transformasi digital HCM dan pencapaian 

produktivitas pegawai yang 

berkelanjutan, khususnya dalam konteks 

organisasi publik berbasis e-government. 

Transformasi digital hanya efektif 

jika pegawai memiliki kapabilitas digital 

yaitu kemampuan untuk memahami, 

menggunakan, dan beradaptasi dengan 

teknologi baru dalam konteks kerja. 

Digital capability mencakup: 

1. Hard skills: penggunaan software, 

aplikasi internal, analisis data 

2. Soft skills: agile mindset, berpikir kritis 

digital, komunikasi virtual 

3. Adaptability: kemampuan belajar 

ulang (reskilling) dan beradaptasi 

dengan cepat 

Transformasi digital memfasilitasi 

pengembangan digital capability melalui: 

Program upskilling dan reskilling berbasis 

learning management system (LMS), 

Career path digital yang terstruktur untuk 

berbagai level pegawai serta budaya kerja 

yang mendukung digital experimentation 

dan learning by doing. Pegawai dengan 

digital capability tinggi akan cepat 

beradaptasi dengan perubahan sistem, 

mampu menggunakan tools baru secara 

optimal, dan mengurangi “digital 

resistance” dalam organisasi.  

Berdasarkan literatur dan praktik 

yang berkembang, jalur strategis 

peningkatan produktivitas pegawai dapat 

digambarkan sebagai berikut: 
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Gambar 1. Jalur Strategis Menuju 

Peningkatan Produktivitas Pegawai 

Gambar di atas, menunjukkan : 

a. Transformasi digital HCM adalah 

enabler utama 

b. Engagement dan kapabilitas digital 

adalah penggerak internal 

c. Produktivitas adalah hasil akhir dari 

strategi yang terintegrasi. 

Peningkatan produktivitas pegawai 

yang berkelanjutan membutuhkan 

pendekatan strategis yang terintegrasi, 

meliputi aspek manusia, proses, dan 

teknologi. Beberapa pertimbangan PT Pos 

Indonesia dalam mengoptimalkan strategi 

transformasi digital meliputi : 

1. Membangun roadmap transformasi 

digital HCM yang inklusif dan bertahap 

2. Mengintegrasikan pengukuran 

engagement dalam setiap perubahan 

sistem 

3. Menilai dan mengembangkan digital 

capability pegawai sebagai bagian dari 

talent management 

4. Memastikan adanya top-down dan 

bottom-up communication dalam 

proses digitalisasi. 

5. Mendesain reward system berbasis 

kinerja digital, bukan hanya senioritas 

6. Meningkatkan kesadaran akan prinsip 

good governance dan e-government 

dalam penggunaan teknologi dan data 

pegawai. 

Dengan mempertimbangkan enam 

faktor ini secara bersamaan, PT Pos 

Indonesia berupaya menciptakan 

transformasi digital HCM yang human-

centric, efektif, dan berkelanjutan, 

sehingga produktivitas pegawai 

meningkat secara optimal dalam era 

digital. 

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 

Peningkatan produktivitas pegawai 

tidak cukup mengandalkan penerapan 

teknologi baru. Keberhasilan transformasi 

digital dalam Human Capital Management 

terletak pada kemampuannya untuk 

mengintegrasikan strategi digital dengan 

pendekatan human-centric yang 

menempatkan pegawai sebagai pusat 

perubahan. Pendekatan ini mencakup dua 

faktor kunci yaitu Keterlibatan pegawai 

yang memastikan bahwa setiap individu 

merasa dilibatkan, dihargai, dan 

berkontribusi terhadap tujuan organisasi 

serta kesiapan kompetensi digital yang 

memastikan pegawai mampu beradaptasi 

dan menggunakan teknologi secara 

efektif. Dengan sinergi antara sistem 

digital, keterlibatan pegawai, dan 

kompetensi digital yang memadai, 

organisasi seperti PT Pos Indonesia akan 

mampu menjadi lebih adaptif, kompetitif, 

Transformasi Digital HCM 

        ↓ 

(Meningkatkan akses, transparansi, efisiensi) 

        ↓ 

→ Meningkatkan Employee Engagement 

→ Meningkatkan Digital Capability 

        ↓ 

Keduanya memperkuat 

        ↓ 

Produktivitas Pegawai yang Berkelanjutan 
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dan berkelanjutan dalam menghadapi 

tantangan era digital. 

 

Saran 

1. PT Pos Indonesia perlu terus 

mendorong program pelatihan dan 

pengembangan yang bertujuan 

meningkatkan literasi dan kapabilitas 

digital pegawai di semua level. 

2. Transformasi digital HCM harus 

dibarengi dengan upaya menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif, 

komunikatif, dan memberikan ruang 

partisipasi aktif bagi pegawai. 

3. Dalam implementasi sistem digital 

HCM, perusahaan sebaiknya tidak 

hanya fokus pada efisiensi teknis, 

tetapi juga memastikan sistem 

tersebut mendukung kebutuhan, 

kenyamanan, dan pengalaman kerja 

pegawai. 

4. Perlu dilakukan pengukuran secara 

berkala terhadap dampak 

transformasi digital HCM terhadap 

produktivitas pegawai, engagement, 

dan pengembangan kompetensi, agar 

strategi yang dijalankan tetap relevan 

dan tepat sasaran. 

5. Pimpinan di setiap level harus mampu 

menjadi role model dalam 

penggunaan teknologi, mendorong 

perubahan budaya kerja, dan 

memperkuat motivasi pegawai di 

tengah proses transformasi digital. 
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