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ABSTRACT 
 

This study aims to analyze the challenges faced by the Regional Revenue Agency of Bengkalis 
Regency in managing HR in the Digital era and to analyze the implementation of effective and 
sustainable HR management strategies in the digital era at the Regional Revenue Agency of 
Bengkalis Regency in continuously improving employee performance. This research is a survey 
research with mixed methods (mix method). This approach combines the collection and analysis 
of quantitative and qualitative data to provide a more comprehensive understanding of HR 
management strategies and improving employee performance in the digital era at the Bengkalis 
Regency Regional Revenue Agency Office. The results of this study indicate that the challenges 
faced by the Regency Regional Revenue Agency Office Bengkalis in improving employees' digital 
skills includes different levels of understanding and technological skills, adapting to technological 
changes, related to data protection and security in the digital era, transformation of organizational 
culture, the need to develop HR skills and knowledge in the digital era. Effective and sustainable 
HR management strategies in the digital era at the Bengkalis Regency Revenue Agency Office can 
play an important role in improving employee performance in a sustainable manner including 
identifying skills and competencies needed, skills development and training programs, using 
appropriate technology and digital tools, building a culture digital innovation and skills 
development. 

Keywords: human resources, performance, digital era. 

 

ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis tantangan yang dihadapi oleh Kantor Badan 
Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dalam mengelola SDM di era Digital dan menganalisis 
implementasi strategi pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan di era digital pada Kantor 
Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dalam meningkatkan kinerja karyawan secara 
berkelanjutan. Penelitian ini merupakan penelitian survei dengan metode campuran (mix method). 
Pendekatan ini menggabungkan pengumpulan dan analisis data kuantitatif dan kualitatif untuk 
memberikan pemahaman yang lebih komprehensif tentang strategi pengelolaan SDM dan 
peningkatan kinerja karyawan di era digital pada Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten 
Bengkalis.. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Tantangan yang dihadapi oleh Kantor Badan 
Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dalam meningkatkan keterampilan digital karyawan 
meliputi tingkat pemahaman dan keterampilan teknologi yang berbedabeda, mengadaptasi 
perubahan teknologi, terkait perlindungan data dan keamanan dalam era digital, ransformasi budaya 
organisasi, kebutuhan pengembangan keterampilan dan pengetahuan SDM dalam era digital. Strategi 
pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan di era digital pada Kantor Badan Pendapatan 
Daerah Kabupaten Bengkalis dapat berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan secara 
berkelanjutan meliputi identifikasi keterampilan dan kompetensi yang diperlukan, program 
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pengembangan keterampilan dan pelatihan, penggunaan teknologi dan alat digital yang tepat, 
membangun budaya inovasi dan pengembangan keterampilan digital.  
Kata Kunci: sumber daya manusia,kinerja, era digital. 
 

PENDAHULUAN 

Era digital telah membawa berbagai perubahan dampak positif yang bisa gunakan sebaik-baiknya 

dan dampak negatif yang menjadi tantangan baru dalam kehidupan manusia di era digital ini. 

Semakin berkembangnya teknologi, memberikan implikasi terhadap kebutuhan akan sumber daya 

manusia yang kompeten dan termotivasi untuk tetap bertumbuh berkelanjutan (sustainable growth). 

Pertumbuhan yang berkelanjutan ini harus dipastikan untuk memiliki SDM yang berpengetahuan, 

kemampuan, dan kompetensi untuk bekerja secara efektif pada lingkungan yang dinamis dan 

semakin kompleks (Fareed et al., 2016). Perkembangan teknologi sebagai alat bantu kebutuhan 

manusia membawa peradaban manusia memasuki era digital. Pada era digital, manusia memiliki 

perubahan budaya yang tidak bisa dilepaskan dari perangkat elektronik. Semakin canggihnya 

teknologi digital masa kini membuat perubahan besar terhadap dunia, lahirnya berbagai macam 

teknologi digital yang semakin maju telah banyak bermunculan. Berbagai kalangan telah 

dimudahkan dalam mengakses suatu informasi melalui banyak cara, serta dapat menikmati fasilitas 

dari teknologi digital dengan bebas dan terkendali. 

Pengembangan sumber daya manusia telah menjadi salah satu aktivitas penting administrasi publik 

di Indonesia. Pengembangan sumber daya manusia menjadi bagian inti dari manajemen aparatur 

sipil negara (ASN) sebagaimana diatur dalam Undang-undang (UU) Republik Indonesia Nomor 5 

Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara, dan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia (PP) 

Nomor 11 Tahun 2017 tentang Manajemen PNS. Peraturan pelaksanaan yang lebih teknis dari UU 

dan PP tersebut memang belum tersedia tetapi peraturan-peraturan teknis yang lama masih 

digunakan dengan beberapa penyesuaian seperti PP Nomor 101 Tahun 2000 tentang Diklat Jabatan 

PNS; Peraturan Kepala Badan Kepegawaian Negara (BKN) Nomor 7 tahun 2013 tentang Standar 

Kompetensi Manajerial PNS; dan Peraturan Kepala BKN Nomor 8 tahun 2013 tentang Standar 

Kompetensi Teknis PNS  

Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis merupakan sebuah instansi pemerintah yang 

bertanggung jawab dalam pengelolaan pajak dan penerimaan daerah di Kabupaten Bengkalis, Riau. 

Sebagai instansi pemerintah yang bertanggung jawab dalam hal keuangan daerah, Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis memiliki peran penting dalam memastikan tercapainya 

target penerimaan pajak dan pemungutan daerah 

Semakin berkembangnya teknologi dan digitalisasi dalam berbagai aspek kehidupan, termasuk 

dalam hal pengelolaan keuangan dan perpajakan maka Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten 

Bengkalis juga harus beradaptasi dengan perubahan tersebut. Perubahan ini terkait dengan cara 

melakukan pengelolaan keuangan dan perpajakan yang semakin mengandalkan teknologi dan 

digitalisasi sebagai solusi untuk mengoptimalkan kinerja dan efisiensi pengelolaan keuangan daerah. 

Akan tetapi, strategi pengelolan SDM tidak hanya fokus pada pengelolaan keuangan daerah saja 

tetapi pada ruang lingkup kinerja karyawan secara keseluruhan. Selain itu, pentingnya untuk 

mempunyai program pengembangan SDM untuk tumbuh secara berkelanjutan. Tumbuh 

berkelanjutan (sustainable growth) di era digital tentu berbeda dengan era sebelumnya yang sangat 

penting memberikan ruang untuk SDM yang fasih menggunakan teknologi tersebut. Kinerja adalah 

tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang 

apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya (Iskandar, 2018).  

Untuk dapat mengikuti perkembangan teknologi dan digitalisasi dalam pengelolaan keuangan dan 

perpajakan, Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis perlu memiliki strategi 

pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan di era digital. Hal ini diperlukan untuk memastikan 
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bahwa karyawan memiliki keterampilan dan pengetahuan yang memadai dalam menghadapi 

perubahan tersebut, serta dapat meningkatkan kinerja karyawan di era digital 
Dengan strategi pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan di era digital, Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis diharapkan dapat mencapai tujuan organisasi yang lebih 

baik dan meningkatkan pelayanan kepada masyarakat. Sebagai instansi pemerintah yang 

bertanggung jawab terhadap keuangan daerah, Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten 

Bengkalis juga diharapkan dapat memastikan tercapainya target penerimaan pajak dan pemungutan 

daerah dengan efektif dan efisien di era digital. Selain itu, masih terdapat kelemahan pada kinerja 

karyawan dari pengelolaan keuangan maupun waktu penyelesaiannya. Kelemahan dalam 

kemampuan analitik dan operasional di mana karyawan Kantor Badan Pendapatan Daerah 

Kabupaten Bengkalis sebagian belum memiliki kemampuan untuk mengakses dan menerapkan 

pengetahuan teknis dan ilmiah dalam hal pengelolaan keuangan dan aset. Padahal adanya desain 

layanan publik berbasis digital dapat diimplementasikan secara menyeluruh dan terakselerasi 

menyesuaikan dengan dinamika kebutuhan masyarakat (Firmansyah, 2021). 

 

TINJAUAN TEORITIS 

Strategi 

Menurut Marrus (2002:31) strategi didefinisikan sebagai suatu proses penentuan rencana para 

pemimpin puncak yang berfokus pada tujuan jangka panjang organisasi, disertai penyusunan suatu 

cara atau upaya bagaimana agar tujuan tersebut dapat dicapai. Strategi diformulasikan dengan baik 

akan membantu penyusunan dan pengalokasian sumber daya yang dimiliki perusahaan menjadi suatu 

bentuk yang unik dan dapat bertahan. Strategi yang baik disusun berdasarkan kemampuan internal 

dan kelemahan perusahaan, antisipasi perubahan dalam lingkungan, serta kesatuan pergerakan yang 

dilakukan oleh mata-mata musuh. Strategi dapat diartikan sebagai suatu rencana yang disusun oleh 

manajemen puncak untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Rencana ini meliputi tujuan, kebijakan, 

dan tindakan yang harus dilakukan oleh suatu organisasi dalam mempertahankan eksistensi dan 

menenangkan persaingan, terutama perusahaan atau organisasi harus memilki keunggulan 

kompetitif. 

Dengan demikian, strategi hampir selalu dimulai dari apa yang dapat terjadi dan bukan dimulai dari 

apa yang terjadi. Misalnya strategi itu mengarahkan organisasi itu ke arah pengurangan biaya, 

perbaikan kualitas, dan memperluas pasar. Terjadinya kecepatan inovasi pasar yang baru dan 

perubahan pola konsumen memerlukan kompetensi inti (core competencies). Perusahaan perlu 

mencari kompetensi inti di dalam bisnis yang dilakukan. Bryson (2001:189-190) menjelaskan bahwa 

strategi dapat dipandang sebagai pola tujuan, kebijakan, progam tindakan, keputusan atau alokasi 

sumber daya yang mendefinisikan bagaimna organisasi itu, apa yang dilakukan dan mengapa 

organisasi melakukannya. 

Husein (2002:31) bahwa strategi perusahaan dapat diklasifikasikan berdasarkan jenis perusahaan dan 

tingkatan tugas. Dilihat dari jenis perusahaan, ada strategi perusahaan konglomerasi yang memiliki 

beberapa Strategic Bussiness Unit (SBU), dan strategi perusahaan kecil dan hanya memiliki satu 

SBU. Sedangkan dilihat dari tingkatan tugas, strategi dapat diklasifikasikan menjadi strategi generik 

(generic strategy), strategi utama/induk (grand strategy), dan strategi fungsional. 

 

Pengelolaan Sumber Daya Manusia 

Pengelolaan sumber daya manusia pada dasarnya merupakan deskripsi dari administrasi atau 

manajemen pendidikan dengan setting proses administrasi atau manajemen pendidikan yang didesain 

untuk saling berkaitan antara tujuan individu maupun organisasi (Setyaningrum, 2017). Fungsi-

fungsi dalam pengelolaan sumber daya manusia harus dilaksanakan secara optimal sehingga 

kebutuhan yang menyangkut tujuan individu, perusahaan, organisasi ataupun kelembagaan dapat 
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tercapai. Disamping itu dengan prosedur pengelolaan sumber daya manusia yang baik diharapkan 

kekurangan dan problem yang dihadapi oleh bangsa Indonesia, yaitu yang terkait dengan 

kemampuan daya saing dapat teratasi (Nuryanta, 2008).  

Praktik-praktik manajemen sumber daya manusia yang diperkirakan dapat menjadi sumber 

keunggulan kompetitif yang berkelajutan adalah kepastian kerja, selektivitas dalam rekrutmen, upah 

tinggi, upah insentif, kepemilikan karyawan, pembagian informasi, keterlibatan dan pemberdayaan, 

tim-tim yang diatur sendiri, pelatihan dan pengembangan ketrampilan, penggunaan dan pelatihan 

silang, kesamaan semua orang, upah/gaji tidak jauh selisihnya, serta kenaikan pangkat bagi orang 

dalam (Ellitan, 2002). 

MSDM menggunakan sistem dan praktik yang bertujuan untuk memaksimalkan kinerja dari 

perusahaan, hal ini dikarenakan praktik dari manajemen sumber daya manusia merupakan sumber 

meningkatnya efisiensi perusahaan (Source of Efficiency) dan juga sumber dari penciptaan nilai 

perusahaan tersebut (Source of Value Creation). Pelaksanaan praktik manajemen sumber daya 

manusia yang ada di dalam suatu organisasi atau perusahaan, akan menjadi keunggulan kompetitif 

yang sifatnya sukar ditiru oleh para pesaing maupun dibeli secara bebas di pasar (Kasmawati, 2018). 

Dewasa ini diketahui semakin banyak perusahaan yang memiliki kinerja buruk, sebagai akibat dari 

buruknya pengelolaan, atau manajemen sumber daya manusianya yang tidak efektif dan efisien 

(Townsend and Wilkinson, 2010; Okoye dan Ezejiofor, 2013). Banyak organisasi atau perusahaan 

yang sangat abai terhadap faktor pengembangan SDMnya. Okoye dan Ezejiofor (2013) mengatakan 

bahwa organisasi dan bisnis adalah hal yang sangat penuh dengan ketidakpastian, sehingga perlu 

ditingkatkan pemahaman tentang peningkatan kontribusi karyawan terhadap produktifitas organisasi 

dan juga peningkatan profit perusahaan tersebut. Hal ini tentu saja menjadi penyebab utama yang 

mengakibatkan kurang terampilnya tenaga kerja, tidak kompetitifnya organisasi tersebut, kinerja 

yang menurun, dan rendahnya tingkat produktifitas 

 

Kinerja Karyawan 

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi 

sesungguhnya yang dicapai seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) berarti hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Hal ini sependapat dengan Hasibuan (2006: 94) 

yang menyatakan bahwa “kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas yang dibebankan yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan waktu”. 

Kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan 

tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu 

dan telah disepakati bersama (Veithzal, 2005:97). Kinerja karyawan tidak hanya sekedar informasi 

untuk dapat dilakukannya promosi atau penetapan gaji bagi perusahaan. Akan tetapi bagaimana 

perusahaan dapat memotivasi karyawan dan mengembangkan satu rencana untuk memperbaiki 

kemerosotan kinerja dapat dihindari. 

Menurut munandar (2008:287), penilaian kinerja adalah proses penilaian ciri-ciri kepribadian, 

perilaku kerja, dan hasil kerja seseorang tenaga kerja atau karyawan (pekerja dan manajer), yang 

dianggap menunjang unjuk kerjanya, yang digunakan sebagai bahan pertimbangan untuk 

pengambilan keputusan tentang tindakan-tindakan terhadap bidang ketenagakerjaan. Suatu 

perusahaan melakukan penilaian kinerja didasarkan pertimbangan bahwa perlu adanya suatu sistem 

evaluasi yang objektif terhadap organisasional. 

Menurut Maltis dan  Jackson (2002) kinerja karyawan adalah seberapa banyak mereka memberikan 

kontribusi kepada organisasi yang antara lain : 
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a. Kuantitas Keluaran Jumlah keluaran yang seharusnya dibandingkan dengan kemampuan 

sebenarnya.  

b. Kualitas Keluaran Kualitas produksi lebih diutamakan dibandingkan jumlah output. 

c. Jangka Waktu Keluaran Ketetapan waktu yang digunakan dalam menghasilkan sebuah 

barang. Apabila karyawan dapat mempersingkat waktu proses sesuai dengan standar, 

maka karyawan tersebut dapat dikatakan memiliki kinerja yang baik.  

d. Tingkat Kehadiran di Tempat Kerja Kehadiran karyawan di tempat kerja sudah 

ditentukan pada awal karyawan bergabung dengan perusahaan, jika kehadiran karyawan 

dibawah standar hari kerja yang  ditetapkan maka karyawan tersebut tidak akan mampu 

memberikan kontribusi yang optimal terhadap perusahaan.  

e. Kerjasama Keterlibatan seluruh karyawan dalam mencapai target yang ditetapkan sangat 

penting kerjasama yang baik antar karyawan akan mampu meningkatkat kinerja 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian survei dengan metode campuran (mix method). Pendekatan ini 

menggabungkan pengumpulan dan analisis data kuantitatif dan kualitatif untuk memberikan 

pemahaman yang lebih komprehensif tentang strategi pengelolaan SDM dan peningkatan kinerja 

karyawan di era digital pada Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis. Dengan 

menggunakan metode campuran ini, penelitian dapat menggabungkan kekuatan data kuantitatif dan 

kualitatif untuk memperoleh pemahaman yang holistik tentang strategi pengelolaan SDM dan 

peningkatan kinerja karyawan di era digital pada Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten 

Bengkalis. Populasi dalam penelitian ini adalah Badan Pendapatan Daaerah Kabupaten Bengkalis 

sebanyak 97 pegawai. Sampel menggunakan sampel yang diambil dari populasi tersebut. 

 

HASIL PENELITIAN 

Data mengenai karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

  Sumber: Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis, 2023 

 

Analisis Kuantitatif 

1. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan dengan menggunakan korelasi produk moment, hasil uji validitas 

dalam penelitian ini dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi (sig) dengan nilai 

Alpha: 

Tabel 2 . Hasil Uji Validitas 

 
Variabel Pernyataan Sig Alpha Keterangan 

Strategi 

Pengelolaan 

SDM 

Pernyataan 1 0.000 0.05 valid 

Pernyataan 2 0.000 0.05 valid 

Pernyataan 3 0.000 0.05 valid 

Pernyataan 4 0.002 0.05 valid 
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Pernyataan 5 0.001 0.05 valid 

Pernyataan 6 0.005 0.05 valid 

Pernyataan 7 0.000 0.05 valid 

Pernyataan 8 0.011 0.05 valid 

Pernyataan 9 0.032 0.05 valid 

Pernyataan 10 0.006 0.05 valid 

Pernyataan 11 0.000 0.05 valid 

Pernyataan 12 0.000 0.05 valid 

Pernyataan 13 0010 0.05 valid 

Pernyataan 14 0.014 0.05 valid 

Pernyataan 15 0.000 0.05 valid 

Kinerja 

Karyawan 

Pernyataan 1 0.041 0.05 valid 

Pernyataan 2 0.000 0.05 valid 

Pernyataan 3 0.010 0.05 valid 

Pernyataan 4 0.000 0.05 valid 

Pernyataan 5 0.000 0.05 valid 

Pernyataan 6 0.005 0.05 valid 

Pernyataan 7 0.000 0.05 valid 

Pernyataan 8 0.000 0.05 valid 

Pernyataan 9 0.007 0.05 valid 

Pernyataan 10 0.006 0.05 valid 

Pernyataan 11 0.000 0.05 valid 

Pernyataan 12 0.000 0.05 valid 

Pernyataan 13 0010 0.05 valid 

Pernyataan 14 0.008 0.05 valid 

Pernyataan 15 0.000 0.05 valid 

Sumber: Data Olahan, 2023 

 

hasil uji validitas kuisioner variabel penelitian, seluruh  pertanyaan lebih kecil dari alpha (< 

0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa semua butir pernyataan variabel kinerja karyawan 

dinyatakan valid. 

b. Uji Reliabilitas 

Besarnya indeks reliabilitas adalah minimal 0,70 hal ini dikarenakan semakin besar indeks 

reliabilitas maka semakin kecil kesalahan pengukuran. 

Tabel 3 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha Ket 

Strategi Pengelolaan SDM 0.851 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,806 Reliabel 

Sumber: Data Olahan, 2023 
 

Berdasarkan hasil pengolahan di atas, dapat dilihat bahwa nilai cronbach’s alpha >0.70 

sehingga variabel penelitian dianggap reliabel.  

 

c. Uji Normalitas 

Hasil uji normalitas pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4 Hasil Uji Normalitas 
 

 
Sumber: Data Olahan, 2023 

 

Hasil analisis uji normalitas gaat regresi Y atas X diperoleh nilai signifikansi yang diperoleh 

melalui uji One sample Kolmogorov Smirnov adalah sebesar 0,300 Lebih besar dari 0,05. Hal 

tersebut dapat disimpulkan bahwa seluruh data residual berdistribusi normal. 

 

2. Uji Linearitas 

Hasil dari analisis regresi tersebut adalah sebagai berikut: 

Tabel 5 Hasil Analisis Regresi 

 
 Sumber: Data Olahan, 2023 

Hasil perhitungan uji linearitas dapat dilihat pada nilai signifikansi deviation from linearity, 

di mana harga Fhitung sebesar 0,823, dengan harga probability sig sebesar 0,689 > 0,05 yang 

berarti persamaan regresi kinerja karyawan atas strategi pengelolaan SDM adalah linear 

 

3.  Hasil Pengujian Hipotesis 

Berdasarkan hasil penelitian, didapatkan hasil uji t pengaruh strategi pengelolaan SDM 

terhadap kinerja karyawan sebagai berikut : 
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Tabel 6 Hasil Uji Hipotesis 

 
 Sumber: Data Olahan, 2023 

 

Berdasarkan hasil Uji t didapat nilai thitung 14,436 dengan signifikan 0,000. Apabila 

dibandingkan dengan t tabel pada taraf signifikan 0,05 yaitu 1,661, maka thitung 14,436 > 

ttabel 1,661 sehingga dapat disimpulkan bahwa Ha yang menyatakan terdapat pengaruh 

variabel strategi pengelolaan SDM (X) terhadap variabel kinerja karyawan (Y) dapat 

diterima. Jadi variabel strategi pengelolaan SDM (X) berpengaruh terhadap variabel kinerja 

karyawan (Y). Dengan demikian untuk persamaan regresi antara variabel strategi pengelolaan 

SDM (X) terhadap variabel kinerja karyawan (Y) adalah Y = 17,294 + 0,747X, yang artinya 

setiap kenaikan satu point daripada variabel strategi pengelolaan SDM akan diikuti oleh 

naiknya variabel kinerja karyawan pada Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten 

Bengkalis sebesar 0,747 point. Berdasarkan hasil penelitian di atas maka diperoleh koefisien 

determinasi strategi pengelolaan SDM terhadap kinerja karyawan adalah 

 

Tabel 7 Koefisien Determinasi 

 
 Sumber: Data Olahan, 2023 

Koefisien Determinasi dinyatakan berdasarkan hasil dari R2 = 0,687 x 100% = 68,7%. Dapat 

disimpulkan bahwa variabel strategi pengelolaan SDM (X) menjelaskan variasi perubahan 

terhadap variabel kinerja karyawan (Y) pada pada Kantor Badan Pendapatan Daerah 

Kabupaten Bengkalis sebesar 68,7%, sedangkan sisanya sebesar 31,3% dijelaskan oleh 

variabel lain yang tidak dikaji dalam penelitian ini 
 

Analisis Kualitatif 

1. Tantangan yang Harus dihadapi Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis 

dalam Mengelola SDM 

 

Adapun tantangan yang harus di hadapi oleh Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dari 

hasil wawancara yang diperoleh meliputi, Peningkatan kebutuhan akan keterampilan digital: 

Dalam era digital, kebutuhan akan keterampilan digital semakin meningkat. Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis perlu memastikan bahwa karyawan memiliki 

keterampilan yang diperlukan untuk menggunakan teknologi digital dengan efektif. Tantangan ini 

termasuk memberikan pelatihan dan pengembangan karyawan agar mereka dapat mengikuti 
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perkembangan teknologi. Hal ini sesuai dengan pendapat dari pimpinan Badan Pendapatan Daerah 

Kabupaten Bengkalis mengatakan:  

“Banyak karyawan menghadapi kesulitan dalam mengadopsi teknologi baru yang 

diperlukan untuk bekerja di era digital. Mereka membutuhkan pelatihan yang lebih intensif 

untuk mengembangkan keterampilan teknologi. Serta karyawan menghadapi hambatan 

dalam mengatasi perubahan budaya kerja yang diperlukan dalam era digital. Mereka 

membutuhkan dukungan dan pemahaman yang lebih baik dari manajemen untuk mengatasi 

ketidakpastian dan kecemasan terkait perubahan. Dalam era digital, tuntutan terhadap 

multitasking semakin meningkat. Karyawan merasa tertekan dan sulit menjaga konsentrasi 

di tengah banyaknya tugas yang harus dilakukan secara bersamaan”. (Wawancara 

Pimpinan Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis, 17 Mei 2023) 

 

Selain itu, Perlindungan data dan keamanan dalam era digital, penting bagi Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis untuk memastikan perlindungan data dan keamanan yang 

memadai. Tantangan ini melibatkan perlindungan terhadap data sensitif dan penerapan 

langkahlangkah keamanan yang efektif untuk mencegah kebocoran atau penyalahgunaan data, 

penjelasan ini sesuai dengan Kabid Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis, sebagai 

berikut 

“Kurangnya kesadaran tentang pentingnya keamanan digital dan perlindungan data pribadi 

menjadi masalah. Perlunya pelatihan dan pemahaman yang lebih baik tentang praktik 

keamanan digital untuk mengurangi risiko kebocoran data”. (Wawancara Kabid Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis, 19 Juni 2023) 

 

Selanjutnya keperluan adanya adaptasi terhadap perubahan teknologi baru. Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis menghadapi tantangan dalam mengadaptasi perubahan 

teknologi dan memastikan bahwa sistem dan infrastruktur yang diperlukan tersedia. Selain itu, 

perubahan teknologi juga memerlukan pengelolaan efektif dari karyawan. Senada dengan 

wawancara Karyawan dari Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dengan Karyawan 

yaitu: 

“Integrasi sistem dan platform yang berbeda di BPD menyebabkan kesulitan dalam berbagi 

informasi dan kolaborasi antar tim. Diperlukan upaya untuk mengintegrasikan sistem 

secara lebih efektif agar kolaborasi menjadi lebih lancar. Selain itu, kurangnya kesadaran 

dan pemahaman tentang pentingnya inovasi dan adaptasi di era digital. Diperlukan budaya 

yang mendukung inovasi dan eksperimen, serta penghargaan terhadap pengembangan ide-

ide baru dan solusi kreatif dalam lingkungan kerja”. (Wawancara Karyawan Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis, 15 Mei 2023) 

 

Perubahan budaya kerja yang selalu mengikuti perkembangan teknologi salah satunya pada era 

digital juga dapat mempengaruhi budaya kerja di Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten 

Bengkalis. Perubahan dalam komunikasi, kolaborasi, dan fleksibilitas kerja diperlukan. Tantangan 

ini termasuk mempromosikan budaya kerja yang inovatif, adaptif, dan terbuka terhadap perubahan. 

Hal ini dinyatakan pula oleh Karyawan Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis 

“Manajemen perlu meningkatkan komunikasi yang efektif dan transparan dalam era 

digital. Karyawan merasa kurang mendapatkan informasi yang cukup tentang arah strategis 

perusahaan dan perkembangan terkini. Tantangan dalam menghadapi overload informasi 

di era digital. Karyawan merasa kesulitan memilah dan memproses informasi yang relevan, 

sehingga mempengaruhi produktivitas dan pengambilan keputusan yang efektif”. 

(Wawancara Karyawan Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis, 29 Mei 2023) 

 

Untuk mengatasi tantangan-tantangan ini, Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis 

dapat mengadopsi strategi pengelolaan SDM yang inklusif, seperti menyediakan pelatihan dan 
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pengembangan karyawan, menerapkan kebijakan keamanan data yang ketat, mempromosikan 

kerjasama antargenerasi, dan mengkomunikasikan perubahan dengan jelas kepada karyawan. 

Selain itu, penting juga untuk membangun budaya kerja yang adaptif dan terbuka terhadap 

perubahan di era digital. 

 

2. Strategi Pengelolaan SDM dalam meningkatkan Kinerja Karyawan pada Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis  

 

Strategi pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan di era digital pada Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dapat berperan penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan secara berkelanjutan. Dalam menghadapi perubahan yang disebabkan oleh kemajuan 

teknologi dan era digital, Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis perlu 

mengadopsi pendekatan yang proaktif dan holistik untuk mengelola SDM dengan efektif. Berikut 

adalah beberapa strategi yang diterapkan: Identifikasi Keterampilan dan Kompetensi yang 

Diperlukan: Pertama, Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis perlu 

mengidentifikasi keterampilan dan kompetensi yang diperlukan dalam era digital. Hal ini dapat 

dilakukan melalui analisis kebutuhan keterampilan dan penilaian kompetensi karyawan. Dengan 

memahami keterampilan yang dibutuhkan, Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis 

dapat merancang program pengembangan keterampilan yang sesuai.  

Program Pengembangan Keterampilan dan Pelatihan: Setelah mengidentifikasi kebutuhan 

keterampilan, Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis perlu menyusun program 

pengembangan keterampilan yang komprehensif. Program ini dapat meliputi pelatihan internal, 

pelatihan eksternal, webinar, atau kursus online 

Promosi Budaya Pembelajaran: Penting bagi Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten 

Bengkalis untuk mempromosikan budaya pembelajaran yang berkelanjutan di dalam organisasi. 

Hal ini dapat dilakukan dengan mengembangkan lingkungan yang mendukung pertukaran 

pengetahuan, kolaborasi antar tim, dan inovasi. Selain itu, pengakuan dan penghargaan terhadap 

upaya pengembangan keterampilan karyawan dapat memberikan motivasi tambahan bagi 

karyawan untuk terus meningkatkan diri. 

Era digital membawa perubahan teknologi yang cepat. Kantor Badan Pendapatan Daerah 

Kabupaten Bengkalis perlu mengadopsi teknologi yang tepat untuk meningkatkan efisiensi dan 

produktivitas karyawan. Misalnya, implementasi sistem manajemen SDM berbasis digital, alat 

kolaborasi online, atau aplikasi mobile untuk akses informasi dan komunikasi yang lebih efektif 

Keterlibatan karyawan adalah kunci keberhasilan pengelolaan SDM yang efektif. Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis perlu menjalin komunikasi yang terbuka dengan 

karyawan, melibatkan mereka dalam pengambilan keputusan, dan mendengarkan masukan mereka. 

Selain itu, feedback reguler dan evaluasi kinerja dapat memberikan informasi yang berharga untuk 

pengembangan dan peningkatan karyawan. Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten 

Bengkalis perlu memiliki strategi pengelolaan perubahan yang baik untuk membantu karyawan 

beradaptasi dan menjadi lebih resilien dalam menghadapi perubahan. Hal ini melibatkan 

komunikasi yang efektif, dukungan psikologis. 

 

PEMBAHASAN 

Tantangan yang dihadapi oleh Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis 

dalam mengelola SDM di era digital 

Dalam mengelola SDM di era digital, Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis 

menghadapi beberapa tantangan. Tantangan yang dihadapi oleh Kantor Badan Pendapatan Daerah 

Kabupaten Bengkalis dalam meningkatkan keterampilan digital karyawan. Dalam era digital 

teknologi terus berkembang dengan cepat, dan kebutuhan akan keterampilan digital menjadi 

semakin penting. Berikut ini adalah beberapa aspek yang menjadi tantangan dalam hal ini: 
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1. Keterampilan Teknologi: Karyawan di Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis 

memiliki tingkat pemahaman dan keterampilan teknologi yang berbeda-beda. Beberapa 

karyawan sudah memiliki keterampilan digital yang baik, sementara yang lain membutuhkan 

pelatihan tambahan untuk menguasai keterampilan yang diperlukan dalam penggunaan alat 

dan aplikasi digital. 

Untuk mengatasi tantangan ini, Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dapat 

mengadopsi strategi berikut:  

a. Menyusun program pelatihan yang komprehensif dan terstruktur untuk mengembangkan 

keterampilan digital karyawan.  

b. Mengidentifikasi karyawan yang membutuhkan bantuan khusus dalam meningkatkan 

keterampilan digital mereka dan memberikan dukungan yang sesuai.  

c. Membangun kemitraan dengan lembaga pendidikan atau pelatihan untuk menyediakan 

pelatihan tambahan dan sumber daya yang diperlukan.  

d. Menyediakan akses ke perangkat dan infrastruktur teknologi yang diperlukan untuk 

mendukung pengembangan keterampilan digital karyawan.  

e. Mendorong budaya pembelajaran yang terus-menerus dan memotivasi karyawan untuk 

mengembangkan keterampilan digital secara mandiri. 

2. Tantangan yang dihadapi oleh Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dalam 

mengadaptasi perubahan teknologi. Dalam era digital, perubahan teknologi merupakan hal 

yang konstan dan cepat. Untuk mengatasi tantangan ini, Kantor Badan Pendapatan Daerah 

Kabupaten Bengkalis dapat mengadopsi strategi berikut: 

a. Menyusun rencana strategis teknologi yang jelas dan terarah untuk memastikan pembaruan 

dan perubahan teknologi yang diperlukan.  

b. Melibatkan karyawan dalam proses perubahan dengan melibatkan mereka dalam 

pengambilan keputusan, memberikan pelatihan yang tepat, dan mendukung mereka dalam 

mengatasi resistansi terhadap perubahan.  

c. Menerapkan komunikasi yang efektif dan transparan untuk menjelaskan tujuan perubahan, 

manfaatnya, dan bagaimana perubahan tersebut akan berdampak pada karyawan.  

d. Melibatkan tim teknis yang terampil untuk mengelola integrasi dan pembaruan sistem 

dengan hati-hati, serta melakukan uji coba dan evaluasi sebelum implementasi penuh.  

e. Memonitor dan mengevaluasi dampak perubahan secara teratur, serta melakukan 

penyesuaian jika diperlukan untuk memastikan keberhasilan implementasi teknologi baru. 

3. Tantangan yang dihadapi oleh Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis terkait 

perlindungan data dan keamanan dalam era digital. Dalam konteks pengelolaan SDM, 

tantangan ini menjadi semakin signifikan karena pentingnya menjaga kerahasiaan dan 

keamanan data karyawan serta data yang terkait dengan aktivitas operasional. 

Untuk mengatasi tantangan ini, Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dapat 

mengadopsi strategi berikut:  

a. Menerapkan kebijakan dan prosedur keamanan yang jelas dan ketat, termasuk kebijakan 

sandi yang kuat, kebijakan akses yang terkontrol, dan kebijakan privasi yang sesuai.  

b. Melakukan evaluasi risiko secara berkala dan mengidentifikasi area yang rentan terhadap 

serangan keamanan. Implementasikan tindakan mitigasi yang diperlukan untuk 

mengurangi risiko.  

c. Melakukan pelatihan keamanan secara berkala kepada karyawan, termasuk edukasi tentang 

praktik keamanan digital, deteksi phishing, dan pengelolaan kata sandi yang aman 

d. Menggunakan solusi keamanan IT yang terkini, seperti firewall, enkripsi data, dan 

perangkat lunak keamanan yang dapat mengidentifikasi dan melindungi dari ancaman 

siber.  

e. Melibatkan ahli keamanan dan konsultan jika diperlukan untuk mengaudit dan 

meningkatkan sistem keamanan yang ada. 
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4. Tantangan yang dihadapi oleh Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis terkait 

transformasi budaya organisasi dalam menghadapi era digital. Transformasi budaya menjadi 

penting karena era digital mempengaruhi cara kerja, kolaborasi, dan komunikasi di dalam 

organisasi. 

Untuk mengatasi tantangan ini, Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dapat 

mengadopsi strategi berikut:  

a. Mengkomunikasikan visi transformasi budaya secara jelas dan konsisten kepada semua 

karyawan, termasuk manfaat dan tujuan perubahan.  

b. Melibatkan karyawan dalam perencanaan dan implementasi transformasi budaya, melalui 

forum partisipatif, diskusi, dan feedback yang terbuka.  

c. Membangun kepemimpinan yang kuat dan berkomitmen untuk memimpin perubahan 

budaya, dengan memberikan pelatihan dan dukungan yang diperlukan bagi para pemimpin.  

d. Mendorong budaya pembelajaran yang berkelanjutan, dengan menyediakan sumber daya 

dan kesempatan untuk pengembangan keterampilan dan pengetahuan karyawan.  

e. Mendorong kolaborasi dan komunikasi yang efektif melalui penggunaan alat dan platform 

kolaboratif, serta memfasilitasi pertukaran pengetahuan dan pengalaman antar tim. 

5. Tantangan yang dihadapi oleh Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis terkait 

kebutuhan pengembangan keterampilan dan pengetahuan SDM dalam era digital. Dalam 

menghadapi perubahan teknologi dan tuntutan baru di era digital, karyawan perlu memiliki 

keterampilan dan pengetahuan yang relevan. 

Untuk mengatasi tantangan ini, Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dapat 

mengadopsi strategi berikut:  

a. Mengidentifikasi kebutuhan keterampilan yang relevan dengan era digital dan 

mengembangkan rencana pengembangan keterampilan yang komprehensif.  

b. Menyediakan akses yang lebih baik ke sumber daya pembelajaran, seperti kursus online, 

webinar, atau pelatihan daring yang relevan.  

c. Mendorong partisipasi aktif karyawan dalam program pengembangan keterampilan, 

melalui insentif, pengakuan, dan kesempatan untuk berbagi pengetahuan dan pengalaman.  

d. Mendukung budaya pembelajaran yang berkelanjutan, dengan mengadopsi pendekatan 

pembelajaran sepanjang hayat dan memberikan dukungan untuk pengembangan 

keterampilan secara berkelanjutan 

 

Strategi pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan di era digital pada Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dalam meningkatkan kinerja karyawan secara 

berkelanjutan 

Strategi pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan di era digital pada Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dapat berperan penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan secara berkelanjutan. Dalam menghadapi perubahan yang disebabkan oleh kemajuan 

teknologi dan era digital, Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis perlu 

mengadopsi pendekatan yang proaktif dan holistik untuk mengelola SDM dengan efektif. 

1. Strategi pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan di era digital pada Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis adalah identifikasi keterampilan dan kompetensi 

yang diperlukan. 

2. Strategi pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan di era digital pada Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis adalah program pengembangan keterampilan dan 

pelatihan. 

3. Strategi pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan di era digital pada Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis adalah promosi budaya pembelajaran. 
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4. Strategi pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan di era digital pada Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis adalah penggunaan teknologi dan alat digital yang 

tepat. 

5. Strategi pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan di era digital pada Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis adalah membangun budaya inovasi 

6. Strategi pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan di era digital pada Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis adalah pengembangan keterampilan digital. 

 

Pengaruh strategi pengelolaan SDM terhadap peningkatan kinerja karyawan berkelanjutan 

di era digital pada kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis 

Strategi pengelolaan SDM yang efektif di era digital pada Kantor Badan Pendapatan Daerah 

Kabupaten Bengkalis memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan secara 

berkelanjutan. Hal ini ditunjukkan pada hasil analisis spss 20, didapat nilai thitung 14,436 dengan 

signifikan 0,000. Apabila dibandingkan dengan t tabel pada taraf signifikan 0,05 yaitu 1,661, maka 

thitung 14,436 > ttabel 1,661 sehingga dapat disimpulkan bahwa Ha yang menyatakan terdapat 

pengaruh variabel strategi pengelolaan SDM (X) terhadap variabel kinerja karyawan (Y) dapat 

diterima. Jadi variabel strategi pengelolaan SDM (X) berpengaruh terhadap variabel kinerja 

karyawan (Y). Selanjutnya untuk persamaan regresi antara variabel strategi pengelolaan SDM (X) 

terhadap variabel kinerja karyawan (Y) adalah Y = 17,294 + 0,747X, yang artinya setiap kenaikan 

satu point daripada variabel strategi pengelolaan SDM akan diikuti oleh naiknya variabel kinerja 

karyawan pada Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis sebesar 0,747 point. 

Sedangkan Koefisien Determinasi (KD) dinyatakan berdasarkan hasil dari R2 = 0,687 x 100% = 

68,7%. Dapat disimpulkan bahwa variabel strategi pengelolaan SDM (X) menjelaskan variasi 

perubahan terhadap variabel kinerja karyawan (Y) pada pada Kantor Badan Pendapatan Daerah 

Kabupaten Bengkalis sebesar 68,7%, sedangkan sisanya sebesar 31,3% dijelaskan oleh variabel 

lain yang tidak dikaji dalam penelitian ini. Oleh karena itu, melalui strategi pengelolaan SDM yang 

efektif, termasuk penggunaan teknologi yang tepat dan proses yang terotomatisasi, kantor dapat 

meningkatkan efisiensi kerja karyawan. Automatisasi tugastugas rutin, akses cepat terhadap 

informasi yang relevan, dan kolaborasi yang lebih baik akan mengurangi waktu yang dihabiskan 

untuk tugas administratif, sehingga karyawan dapat fokus pada tugas inti dan strategis. Hal ini akan 

meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. 

Dengan adopsi teknologi yang tepat dan pelatihan keterampilan digital yang memadai, karyawan 

akan memiliki alat dan pengetahuan yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan dengan lebih 

baik. Akses terhadap data dan informasi yang akurat, kemampuan analisis yang ditingkatkan, dan 

alat-alat yang mendukung pengambilan keputusan akan membantu meningkatkan kualitas dan 

akurasi pekerjaan karyawan. Hal ini akan berdampak positif pada kualitas layanan yang diberikan 

oleh kantor. Sehingga terdapat pengaruh pengelolaan SDM terhadap kinerja perusahaan signifikan 

dan positif (Iskandar, 2018). Praktik-praktik pengeloaan sumber daya manusia yang diperkirakan 

dapat menjadi sumber keunggulan kompetitif yang berkelajutan adalah kepastian kerja, selektivitas 

dalam rekrutmen, upah tinggi, upah insentif, kepemilikan karyawan, pembagian informasi, 

keterlibatan dan pemberdayaan, tim-tim yang diatur sendiri, pelatihan dan pengembangan 

ketrampilan, penggunaan dan pelatihan silang, kesamaan semua orang, upah/gaji tidak jauh 

selisihnya, serta kenaikan pangkat bagi orang dalam (Ellitan, 2002). , banyak perusahaan sedang 

berusaha merekrut dan menahan (retain) tenaga kerja yang berpotensi besar di masa depan (Schaar 

et al., 2019). Strategi pengelolaan SDM yang efektif di era digital dapat memfasilitasi kolaborasi 

dan komunikasi yang lebih baik antara karyawan. Adanya platform komunikasi dan kolaborasi 

yang efisien dan mudah digunakan akan memungkinkan karyawan untuk berbagi ide, berkoordinasi 

dalam proyek, dan bekerja sebagai tim lintas fungsi. Kolaborasi yang lebih baik akan meningkatkan 

efektivitas tim, mempercepat pemecahan masalah, dan mempromosikan inovasi di kantor. Melalui 

strategi pengelolaan SDM yang efektif, kantor dapat menyediakan pelatihan dan pengembangan 
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karyawan yang berkelanjutan. Program pengembangan karyawan yang didukung oleh teknologi, 

seperti pembelajaran online dan sumber daya digital, akan memungkinkan karyawan untuk terus 

meningkatkan keterampilan mereka sesuai dengan kebutuhan perubahan yang terjadi di era digital. 

Keterampilan tersebut berdampak pada hardskill dan softskill meningkat pada karyawan, sehingga 

akan berdampak pada kinerja karyawan (Arnu, 2019). Sehingga strategi pengelolaan SDM 

berpengaruh pada kinerja perusahaan (Afredo et al, 2022) 

Dalam keseluruhan, strategi pengelolaan SDM yang efektif di era digital pada Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis memiliki potensi untuk meningkatkan kinerja karyawan 

secara berkelanjutan. Dengan adopsi teknologi yang tepat, pengembangan keterampilan digital, 

kolaborasi yang ditingkatkan, dan fokus pada kepuasan karyawan, kantor dapat mencapai 

peningkatan kinerja yang berkelanjutan dan memposisikan diri sebagai organisasi yang adaptif di 

era digital. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil dari penelitian ini maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Tantangan yang dihadapi oleh Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dalam 

meningkatkan keterampilan digital karyawan meliputi tingkat pemahaman dan keterampilan 

teknologi yang berbedabeda, mengadaptasi perubahan teknologi, terkait perlindungan data dan 

keamanan dalam era digital, ransformasi budaya organisasi, kebutuhan pengembangan 

keterampilan dan pengetahuan SDM dalam era digital.  

2. Strategi pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan di era digital pada Kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Bengkalis dapat berperan penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan secara berkelanjutan meliputi identifikasi keterampilan dan kompetensi yang 

diperlukan, program pengembangan keterampilan dan pelatihan, penggunaan teknologi dan 

alat digital yang tepat, membangun budaya inovasi dan pengembangan keterampilan digital.  

3. Terdapat pengaruh variabel strategi pengelolaan SDM (X) terhadap variabel kinerja karyawan 

(Y) dapat diterima. Jadi variabel strategi pengelolaan SDM (X) berpengaruh terhadap variabel 

kinerja karyawan (Y). 
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