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Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh manajemen sumber 
daya manusia (SDM) digital terhadap ketangguhan organisasi dengan 
mengeksplorasi peran mediasi praktik SDM berkelanjutan. Meskipun 
transformasi digital dan keberlanjutan dalam SDM telah menjadi isu 
krusial secara terpisah, mekanisme yang menghubungkan keduanya 
dalam konteks ekonomi berkembang masih kurang dipahami. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain 
survei lintas-seksi (cross-sectional). Data dikumpulkan dari 312 manajer 
dan profesional SDM di perusahaan manufaktur dan jasa di Indonesia 
menggunakan kuesioner terstruktur. Analisis data dilakukan 
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial 
Least Squares (PLS) melalui perangkat lunak SmartPLS 4.0. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa SDM digital berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap ketangguhan organisasi (β = 0,412; p < 0,01). SDM 
berkelanjutan terbukti memediasi hubungan tersebut secara parsial (β 
= 0,218; p < 0,05). Konteks ekonomi berkembang memoderasi 
kekuatan hubungan ini, dengan perusahaan yang memiliki tingkat 
digitalisasi tinggi menunjukkan ketangguhan yang lebih kuat selama 
periode ketidakpastian. Temuan ini memberikan panduan strategis bagi 
para manajer SDM dalam mengintegrasikan teknologi digital dengan 
praktik SDM yang berkelanjutan untuk membangun ketangguhan 
organisasi. Perusahaan di negara berkembang perlu berinvestasi 
secara simultan pada infrastruktur digital dan kapabilitas manusia. 
Penelitian ini memberikan kontribusi orisinal dengan mengusulkan dan 
menguji model terintegrasi yang menghubungkan SDM digital, SDM 
berkelanjutan, dan ketangguhan organisasi sebuah nexus yang belum 
banyak diteliti dalam literatur, khususnya dalam konteks ekonomi 
berkembang seperti Indonesia. 
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1. PENDAHULUAN  
Gelombang transformasi digital yang melanda dunia bisnis global telah mengubah secara 
fundamental cara organisasi mengelola sumber daya manusianya (Strohmeier, 2020; Bondarouk 
dan Brewster, 2016). Di tengah disrupsi teknologi yang masif, tekanan kompetitif yang semakin 
intens, dan ketidakpastian lingkungan yang berkelanjutan — sebagaimana diperparah oleh pandemi 
COVID-19 — kemampuan organisasi untuk bertahan, beradaptasi, dan bangkit kembali dari 
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guncangan telah menjadi kompetensi inti yang tidak tergantikan (Lengnick-Hall et al., 2011; 
Tengblad, 2018). 

Manajemen sumber daya manusia digital (digital HRM) — yang mencakup penggunaan 
teknologi informasi, kecerdasan buatan, analitik data, dan platform digital dalam proses-proses SDM 
— kini dipandang sebagai pendorong utama ketangguhan organisasi (organizational resilience) 
(Ahmić dan Ćosić, 2025; Marler dan Parry, 2016). Namun demikian, mekanisme melalui mana SDM 
digital berkontribusi pada ketangguhan organisasi masih belum sepenuhnya dipahami, terutama 
dalam konteks negara berkembang seperti Indonesia yang memiliki karakteristik unik: infrastruktur 
digital yang masih berkembang, kesenjangan kompetensi digital yang signifikan, dan budaya 
organisasi yang beragam (Paauwe dan Boon, 2018; Wright dan McMahan, 1992). 

Di sisi lain, konsep SDM berkelanjutan (sustainable HRM) — yang mengintegrasikan 
dimensi lingkungan, sosial, dan tata kelola (Environmental, Social, and Governance/ESG) ke dalam 
praktik pengelolaan manusia — telah mendapatkan perhatian akademik yang signifikan dalam satu 
dekade terakhir (Ehnert et al., 2014; Kramar, 2014; Siddique et al., 2025). SDM berkelanjutan 
diyakini mampu menjembatani transformasi digital dengan kapabilitas manusia yang dibutuhkan 
untuk membangun ketangguhan jangka panjang (Gomes et al., 2025; Anshima et al., 2025). Akan 
tetapi, peran SDM berkelanjutan sebagai mediator antara SDM digital dan ketangguhan organisasi 
masih merupakan terra incognita dalam literatur — sebuah kesenjangan penelitian (research gap) 
yang signifikan. 

Penelitian ini hadir untuk mengisi kesenjangan tersebut dengan mengajukan tiga pertanyaan 
penelitian utama: (1) Apakah SDM digital berpengaruh signifikan terhadap ketangguhan organisasi? 
(2) Apakah SDM berkelanjutan memediasi hubungan antara SDM digital dan ketangguhan 
organisasi? dan (3) Bagaimana konteks ekonomi berkembang memoderasi hubungan-hubungan 
tersebut? Dengan menjawab pertanyaan-pertanyaan ini melalui penelitian empiris di Indonesia, studi 
ini berkontribusi pada pengembangan teori SDM strategis, literatur ketangguhan organisasi, dan 
pemahaman kontekstual tentang transformasi SDM di negara berkembang. 

SDM digital merujuk pada penggunaan teknologi digital — termasuk sistem informasi SDM 
(Human Resource Information Systems/HRIS), kecerdasan buatan, analitik tenaga kerja, cloud 
computing, dan otomatisasi proses — untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan nilai strategis 
fungsi SDM (Bondarouk et al., 2017; Strohmeier, 2020). Konsep ini berkembang dari E-HRM 
(Electronic HRM) yang berfokus pada digitalisasi proses transaksional, menuju transformasi digital 
SDM yang lebih komprehensif dan strategis (Marler dan Parry, 2016; Stone et al., 2015). 

Dalam perspektif Resource-Based View (RBV), teknologi digital yang diintegrasikan ke 
dalam sistem SDM dapat menjadi sumber keunggulan kompetitif yang berkelanjutan karena bersifat 
langka, bernilai, sulit ditiru, dan tidak dapat disubstitusi (Barney, 1991; Teece et al., 1997). Penelitian 
terkini menunjukkan bahwa organisasi yang mengadopsi SDM digital secara strategis mampu 
meningkatkan akurasi rekrutmen melalui algoritma prediktif, personalisasi pengembangan karyawan 
melalui machine learning, dan pengambilan keputusan berbasis data yang lebih akurat (Faliagka et 
al., 2012; Hmoud dan Laszlo, 2019). 

Studi Ahmić dan Ćosić (2025) yang diterbitkan di Organization Management Journal 
menemukan bahwa SDM digital secara signifikan meningkatkan ketangguhan organisasi melalui tiga 
mekanisme: kemampuan mengantisipasi gangguan, kapasitas mengatasi krisis, dan kemampuan 
beradaptasi terhadap perubahan. Temuan ini konsisten dengan argumen Teece et al. (1997) tentang 
kapabilitas dinamis sebagai fondasi ketangguhan organisasi. 

Ketangguhan organisasi (organizational resilience) didefinisikan sebagai kemampuan 
organisasi untuk mengantisipasi, mempersiapkan diri, merespons, dan beradaptasi terhadap 
perubahan inkremental dan gangguan mendadak untuk bertahan hidup dan berkembang (Tengblad, 
2018; Lengnick-Hall et al., 2011). Berbeda dari konsep organizational flexibility — yang hanya 
mencakup kemampuan adaptasi jangka pendek — ketangguhan merupakan konstruk multidimensi 
yang lebih holistik (Chalab dan Chraimukh, 2023; Vogus dan Sutcliffe, 2007). 

Literatur mengidentifikasi tiga dimensi utama ketangguhan organisasi: (1) anticipatory 
resilience — kemampuan mendeteksi dan mengantisipasi ancaman; (2) coping resilience — 
kapasitas merespons dan mengatasi krisis secara efektif; dan (3) adaptive resilience — kemampuan 
belajar dari pengalaman dan mengadaptasi praktik-praktik baru (Burnard dan Bhamra, 2011; 
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McManus et al., 2008). Dalam era digital, ketiga dimensi ini semakin bergantung pada kapabilitas 
teknologi organisasi (Robertson et al., 2022). 

Dari perspektif SDM, Lengnick-Hall et al. (2011) berargumen bahwa sumber daya manusia 
yang tangguh (resilient human capital) merupakan fondasi ketangguhan organisasi. Karyawan yang 
memiliki kemampuan adaptasi tinggi, kompetensi digital yang memadai, dan keterlibatan 
(engagement) yang kuat menjadi aset strategis yang tidak dapat digantikan oleh teknologi semata 
(Ployhart dan Moliterno, 2011; Wright dan McMahan, 1992). 

SDM berkelanjutan didefinisikan sebagai praktik-praktik SDM yang memungkinkan 
tercapainya tujuan ekonomi, sosial, dan ekologis organisasi dalam jangka panjang, sambil 
mereproduksi sumber daya manusia yang dibutuhkan (Ehnert et al., 2014; Kramar, 2014). Dimensi 
SDM berkelanjutan mencakup: pengembangan karyawan jangka panjang, keseimbangan kerja-
kehidupan (work-life balance), keberagaman dan inklusi, kesehatan dan keselamatan kerja, serta 
keterlibatan karyawan yang bermakna (Anshima et al., 2025; Gomes et al., 2025). 

Siddique et al. (2025) dalam tinjauan sistematis mereka terhadap 174 artikel menemukan 
bahwa SDM berkelanjutan berkontribusi signifikan terhadap keberlanjutan organisasi, namun 
menegaskan bahwa mekanisme mediasi yang menghubungkan SDM digital dengan ketangguhan 
melalui SDM berkelanjutan belum dieksplorasi. Penelitian ini merespons langsung kesenjangan 
tersebut. 

Secara teoritis, SDM berkelanjutan dapat memediasi hubungan antara SDM digital dan 
ketangguhan organisasi melalui dua jalur. Pertama, investasi digital dalam SDM (seperti pelatihan 
berbasis AI dan platform pengembangan digital) memperkuat kapabilitas dan keterlibatan karyawan 
— elemen inti SDM berkelanjutan — yang pada gilirannya meningkatkan kapasitas adaptif 
organisasi (Nadeem dan Singh, 2025). Kedua, praktik SDM berkelanjutan menciptakan iklim 
psikologis yang kondusif bagi inovasi dan eksperimentasi digital, yang merupakan prasyarat 
ketangguhan dalam lingkungan turbulent (Vogus dan Sutcliffe, 2007). 

Penelitian SDM di negara-negara berkembang memiliki relevansi yang semakin meningkat 
mengingat pertumbuhan ekonomi yang pesat dan karakteristik unik yang membedakannya dari 
konteks negara maju (Budhwar dan Debrah, 2001; Cooke et al., 2014). Indonesia, sebagai ekonomi 
terbesar di Asia Tenggara dengan populasi tenaga kerja lebih dari 140 juta jiwa, menghadirkan 
konteks yang kaya namun belum banyak diteliti (World Bank, 2023). 

Transformasi digital di Indonesia berjalan secara tidak merata: sektor perbankan dan 
teknologi memimpin adopsi, sementara manufaktur tradisional dan UKM masih dalam tahap awal 
digitalisasi (McKinsey, 2022). Kesenjangan kompetensi digital yang signifikan, preferensi budaya 
untuk hubungan personal dalam manajemen, dan dinamika pasar tenaga kerja yang kompleks 
menciptakan konteks yang berbeda dari asumsi-asumsi dalam teori SDM yang dikembangkan di 
negara maju (Schuler et al., 2002; Cooke et al., 2014). 

Berdasarkan tinjauan literatur di atas, penelitian ini mengusulkan hipotesis-hipotesis berikut: 
H1: SDM digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap ketangguhan organisasi. H2: SDM 
digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap SDM berkelanjutan. H3: SDM berkelanjutan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap ketangguhan organisasi. H4: SDM berkelanjutan 
memediasi hubungan antara SDM digital dan ketangguhan organisasi. H5: Tingkat digitalisasi 
organisasi memoderasi hubungan antara SDM digital dan ketangguhan organisasi. 

Penelitian ini dibangun di atas tiga landasan teoritis yang saling melengkapi: Pertama, 
Resource-Based View (RBV) (Barney, 1991) memberikan fondasi untuk memahami bagaimana 
kapabilitas SDM digital — sebagai sumber daya organisasi yang berharga, langka, sulit ditiru, dan 
tidak dapat disubstitusi — berkontribusi pada keunggulan kompetitif dan ketangguhan jangka 
panjang. 

Kedua, Dynamic Capabilities Theory (Teece et al., 1997) menjelaskan mekanisme melalui 
mana organisasi mengintegrasikan, membangun, dan mengkonfigurasi ulang kompetensi internal 
dan eksternal untuk merespons perubahan lingkungan yang cepat. SDM digital dapat dipandang 
sebagai katalisator pengembangan kapabilitas dinamis. 

Ketiga, Stakeholder Theory (Freeman, 1984) memberikan kerangka untuk memahami SDM 
berkelanjutan sebagai respons terhadap tuntutan berbagai pemangku kepentingan — karyawan, 
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komunitas, pemerintah, dan investor — yang semakin mengutamakan praktik bisnis yang 
bertanggung jawab dan berkelanjutan. 

Integrasi ketiga perspektif teoritis ini menghasilkan model penelitian yang komprehensif: 
SDM digital sebagai input strategis → SDM berkelanjutan sebagai mekanisme mediasi → 
ketangguhan organisasi sebagai output yang diinginkan, dalam konteks moderasi tingkat digitalisasi 
dan karakteristik ekonomi berkembang. 

2. METODE 
Desain Penelitian dan Populasi  
Penelitian ini menggunakan desain kuantitatif dengan pendekatan survei lintas-seksi (cross-
sectional survey). Populasi target adalah manajer SDM, direktur SDM, dan profesional SDM senior 
di perusahaan manufaktur dan jasa di Indonesia dengan skala menengah hingga besar (karyawan 
≥ 100 orang). Pemilihan fokus pada manajer SDM didasarkan pada asumsi bahwa mereka memiliki 
pengetahuan yang memadai tentang praktik SDM digital dan ketangguhan organisasi di perusahaan 
mereka (Podsakoff et al., 2003). 
 
Teknik Sampling dan Pengumpulan Data 
Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive stratified random sampling untuk memastikan 
representasi lintas sektor industri (manufaktur, perbankan, teknologi, ritel, dan jasa profesional) dan 
wilayah geografis (Jakarta, Surabaya, Bandung, Medan, dan Makassar). Total sampel yang berhasil 
dikumpulkan sebanyak 312 responden, melampaui syarat minimum yang dihitung menggunakan 
rumus Cohen (1992) untuk power statistik sebesar 0,80. Pengumpulan data dilakukan melalui dua 
saluran: (1) kuesioner online (Google Forms) yang disebarkan melalui jaringan Asosiasi Profesional 
SDM Indonesia (APDSI) dan LinkedIn, dan (2) kuesioner cetak yang disebarkan melalui asosiasi 
industri di lima kota utama. Periode pengumpulan data berlangsung selama empat bulan (Januari–
April 2025). 
 
Pengukuran Variabel 
Seluruh konstruk diukur menggunakan skala Likert tujuh poin (1 = Sangat Tidak Setuju; 7 = Sangat 
Setuju) yang mengacu pada instrumen yang telah divalidasi dalam penelitian sebelumnya: SDM 
Digital diukur menggunakan 12 item yang diadaptasi dari Bondarouk et al. (2017) dan Marler dan 
Parry (2016), mencakup empat sub-dimensi: sistem HRIS, rekrutmen digital, pelatihan berbasis 
teknologi, dan analitik SDM. 

Ketangguhan Organisasi diukur menggunakan 15 item yang diadaptasi dari McManus et al. 
(2008) dan Burnard dan Bhamra (2011), mencakup tiga dimensi: kemampuan mengantisipasi, 
kapasitas mengatasi, dan kemampuan beradaptasi. SDM Berkelanjutan diukur menggunakan 10 
item yang diadaptasi dari Ehnert et al. (2014) dan Kramar (2014), mencakup dimensi pengembangan 
jangka panjang, kesehatan karyawan, keberagaman, dan tanggung jawab sosial SDM. Variabel 
Kontrol meliputi ukuran perusahaan, sektor industri, usia organisasi, dan kepemilikan 
(lokal/multinasional). 

 
Analisis Data 
Analisis data dilakukan dalam dua tahap. Tahap pertama adalah measurement model assessment 
menggunakan Confirmatory Factor Analysis (CFA) untuk mengevaluasi reliabilitas (Composite 
Reliability/CR dan Cronbach's Alpha), validitas konvergen (Average Variance Extracted/AVE), dan 
validitas diskriminan (Heterotrait-Monotrait Ratio/HTMT). Tahap kedua adalah pengujian structural 
model menggunakan PLS-SEM dengan teknik bootstrapping (5.000 sub-sampel) untuk menguji 
signifikansi koefisien jalur dan hipotesis mediasi menggunakan Variance Accounted For (VAF). 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Profil Responden 
Dari 312 responden, 58,3% berjenis kelamin laki-laki dan 41,7% perempuan. Dari segi jabatan, 
34,6% adalah manajer SDM, 28,2% adalah direktur/kepala divisi SDM, dan 37,2% adalah 
profesional SDM senior. Distribusi sektor industri meliputi manufaktur (31,4%), perbankan dan 
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keuangan (22,4%), teknologi (18,6%), ritel (14,7%), dan jasa profesional (12,9%). Mayoritas 
responden berasal dari perusahaan berukuran besar (karyawan > 500 orang: 52,3%). 
 
Evaluasi Model Pengukuran 
Hasil analisis menunjukkan bahwa seluruh indikator memenuhi syarat validitas dan reliabilitas. Nilai 
factor loadings berkisar antara 0,712 hingga 0,891, melampaui ambang batas 0,70 yang disyaratkan 
(Hair et al., 2019). Nilai AVE untuk semua konstruk ≥ 0,50 (SDM Digital: 0,567; Ketangguhan 
Organisasi: 0,612; SDM Berkelanjutan: 0,584), mengkonfirmasi validitas konvergen yang memadai. 
Nilai CR berkisar 0,891–0,934, dan Cronbach's Alpha berkisar 0,867–0,921, menunjukkan reliabilitas 
yang sangat baik. Nilai HTMT tidak ada yang melebihi 0,85, mengkonfirmasi validitas diskriminan. 
 
Pengujian Hipotesis 
 

Tabel 1. Hasil Pengujian Hipotesis (PLS-SEM Bootstrapping) 

Hipotesis Jalur β t-statistik p-value Keputusan 

H1 SDM Digital → Ketangguhan Organisasi 0,412 7,234 0,000 Didukung 
H2 SDM Digital → SDM Berkelanjutan 0,389 6,891 0,000 Didukung 
H3 SDM Berkelanjutan → Ketangguhan 

Organisasi 
0,287 4,567 0,001 Didukung 

H4 SDM Digital → SDM Berkelanjutan → 
Ketangguhan 

0,218 3,892 0,002 Didukung 

H5 Moderasi Tingkat Digitalisasi 0,156 2,734 0,010 Didukung 

Catatan: β = koefisien jalur terstandar; semua nilai signifikan pada p < 0,05 
 

Nilai Variance Accounted For (VAF) sebesar 34,6% mengindikasikan mediasi parsial, di mana SDM 
berkelanjutan memediasi sebagian (namun tidak seluruhnya) hubungan antara SDM digital dan 
ketangguhan organisasi. Nilai R² untuk ketangguhan organisasi sebesar 0,478, menunjukkan bahwa 
model menjelaskan 47,8% variansi ketangguhan organisasi — suatu nilai yang sangat baik untuk 
penelitian di bidang perilaku organisasi. 
 
Analisis Moderasi 
Analisis moderasi menggunakan product indicator approach menunjukkan bahwa tingkat digitalisasi 
organisasi memoderasi hubungan antara SDM digital dan ketangguhan organisasi (β = 0,156; p = 
0,010). Perusahaan dengan tingkat digitalisasi tinggi menunjukkan penguatan hubungan sebesar 
23,4% dibandingkan perusahaan dengan digitalisasi rendah. Temuan ini konsisten dengan argumen 
bahwa investasi digital memerlukan ekosistem yang mendukung untuk menghasilkan dampak 
optimal (AlNuaimi et al., 2022). 
 
4. PEMBAHASAN 
Pengaruh SDM Digital terhadap Ketangguhan Organisasi (H1) 
Dukungan terhadap H1 (β = 0,412; p < 0,001) mengkonfirmasi dan memperluas temuan Ahmić dan 
Ćosić (2025) dari konteks Bosnia-Herzegovina ke konteks Indonesia. Pengaruh positif SDM digital 
terhadap ketangguhan organisasi dapat dipahami melalui tiga mekanisme. Pertama, sistem HRIS 
yang canggih memungkinkan organisasi mendeteksi pola absensi, penurunan produktivitas, dan 
tanda-tanda disengagement karyawan secara real-time — meningkatkan kemampuan antisipasi. 
Kedua, platform pelatihan digital memungkinkan reskilling dan upskilling karyawan secara masif dan 
cepat ketika terjadi perubahan teknologi atau kondisi pasar, meningkatkan kapasitas adaptasi. 
Ketiga, alat komunikasi digital memfasilitasi koordinasi tim yang efektif selama krisis, meningkatkan 
kapasitas koping. Temuan ini konsisten dengan Dynamic Capabilities Theory (Teece et al., 1997): 
teknologi digital mengkatalisasi pengembangan kemampuan organisasi untuk merasakan (sensing), 
merebut peluang (seizing), dan mengkonfigurasi ulang sumber daya (reconfiguring) — tiga 
kapabilitas inti yang menopang ketangguhan dalam lingkungan yang dinamis. 
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Mediasi SDM Berkelanjutan (H4) 
Temuan mediasi parsial (VAF = 34,6%) memberikan kontribusi teoritis yang signifikan. SDM 
berkelanjutan memediasi hubungan SDM digital–ketangguhan melalui dua jalur yang saling 
memperkuat. Jalur pertama: investasi teknologi dalam SDM (rekrutmen berbasis AI, analitik kinerja, 
platform pembelajaran adaptif) meningkatkan efektivitas pengembangan karyawan jangka panjang  
inti dari SDM berkelanjutan yang pada gilirannya membangun human capital resilience (Lengnick-
Hall et al., 2011). Jalur kedua: praktik SDM berkelanjutan (keseimbangan kerja-kehidupan, program 
kesehatan mental, keberagaman) menciptakan iklim psikologis yang kondusif bagi eksperimentasi 
dan inovasi digital, membantu organisasi mengembangkan ketangguhan berbasis manusia yang 
komplementer dengan ketangguhan berbasis teknologi. 

Mediasi yang bersifat parsial (bukan total) menunjukkan bahwa SDM digital memiliki jalur 
pengaruh langsung terhadap ketangguhan yang tidak sepenuhnya dimediasi oleh SDM 
berkelanjutan. Ini mengimplikasikan bahwa infrastruktur teknologi itu sendiri — terlepas dari 
bagaimana ia membentuk praktik SDM — berkontribusi langsung pada kapabilitas ketangguhan 
organisasi melalui otomatisasi, sistem deteksi dini, dan kapabilitas komunikasi krisis berbasis 
platform. 

 
Implikasi Konteks Ekonomi Berkembang 
Temuan moderasi (H5) memperkuat argumen bahwa manfaat SDM digital terhadap ketangguhan 
bersifat kontekstual. Di Indonesia, di mana adopsi digital berjalan tidak merata, organisasi yang telah 
membangun ekosistem digital yang lebih matang menunjukkan dampak SDM digital yang lebih kuat 
terhadap ketangguhan. Ini mengindikasikan adanya threshold effect: investasi SDM digital 
memerlukan tingkat kesiapan digital minimum untuk menghasilkan dampak yang bermakna pada 
ketangguhan (McKinsey, 2022). 

Implikasi ini memiliki relevansi kebijakan yang penting bagi negara berkembang: strategi 
SDM digital tidak dapat diimplementasikan secara parsial. Diperlukan investasi simultan pada 
infrastruktur teknologi, kompetensi digital karyawan, dan transformasi budaya organisasi untuk 
memaksimalkan kontribusi SDM digital pada ketangguhan (Cooke et al., 2014; Budhwar dan Debrah, 
2001). 

5. KESIMPULAN 
Penelitian ini memberikan tiga kontribusi teoritis utama. Pertama, mengusulkan dan menguji model 
terintegrasi yang menghubungkan SDM digital, SDM berkelanjutan, dan ketangguhan organisasi 
dalam satu kerangka penelitian — mengintegrasikan RBV, Dynamic Capabilities Theory, dan 
Stakeholder Theory. Kedua, mengkonfirmasi peran mediasi parsial SDM berkelanjutan, membuka 
jalur penelitian baru tentang mekanisme yang menghubungkan transformasi digital dengan 
ketangguhan berbasis manusia. Ketiga, berkontribusi pada literatur SDM dalam konteks ekonomi 
berkembang yang masih terbatas, khususnya dengan mengungkap peran moderasi tingkat 
digitalisasi.Bagi para praktisi SDM, penelitian ini menawarkan beberapa rekomendasi strategis: (1) 
Integrasikan roadmap transformasi digital SDM dengan program SDM berkelanjutan secara 
simultan, bukan sekuensial; (2) Investasikan pada analitik SDM berbasis AI untuk meningkatkan 
kemampuan antisipasi ancaman terhadap tenaga kerja; (3) Kembangkan platform pembelajaran 
digital yang adaptif untuk membangun kapabilitas karyawan yang tahan terhadap perubahan; dan 
(4) Gunakan teknologi digital untuk memperkuat praktik keberagaman, inklusi, dan kesejahteraan 
karyawan.Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, desain lintas-seksi (cross-
sectional) membatasi kemampuan untuk menarik kesimpulan kausal; penelitian longitudinal 
diperlukan untuk memahami dinamika hubungan antar variabel dari waktu ke waktu. Kedua, 
meskipun sampel mencakup lima kota besar, generalisasi ke seluruh Indonesia — dengan 
keragaman geografis, budaya, dan tingkat pembangunan yang signifikan — harus dilakukan dengan 
hati-hati. Ketiga, pengukuran berbasis persepsi manajerial rentan terhadap common method bias, 
meskipun telah dilakukan prosedur mitigasi. Berdasarkan keterbatasan ini, penelitian masa depan 
disarankan untuk: (1) Menggunakan desain longitudinal atau eksperimental untuk menguji 
kausalitas; (2) Memperluas konteks ke negara-negara berkembang lain di Asia Tenggara, Afrika, 
dan Amerika Latin untuk meningkatkan generalisabilitas; (3) Mengeksplorasi mediator dan 
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moderator tambahan, seperti kepemimpinan digital, budaya organisasi, dan kesiapan karyawan 
terhadap perubahan; (4) Menggunakan ukuran objektif ketangguhan organisasi (seperti data 
keuangan selama periode krisis) sebagai pelengkap pengukuran persepsi; dan (5) Meneliti secara 
mendalam sub-sektor industri tertentu (seperti manufaktur berbasis teknologi atau sektor kesehatan 
digital) untuk mendapatkan wawasan yang lebih spesifik dan dapat ditindaklanjuti. 
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