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Abstract.The rapid development of digital technology, artificial intelligence, and global market dynamics has 

created an increasingly hypercompetitive and unpredictable business landscape. This research examines the role 

of adaptive mindset and digital technology in improving organizational performance in this challenging 

environment. Using a mixed-methods sequential exploratory approach with three phases-systematic literature 

analysis, multi-site case studies across 8 organizations, and quantitative surveys involving 785 employees from 

12 technology companies-this study identifies effective strategies for managing employee mindset in the digital 

era. Findings reveal that organizations with a growth mindset culture experience 23% higher work engagement, 

18% increase in product innovation, and 15% improvement in employee retention compared to organizations with 

fixed mindset. Digital mindset serves as a critical mediator between technology adoption and digital 

transformation success, with a correlation coefficient of 0.78 between digital literacy and operational 

productivity. Transformational leadership adopting paradox mindset improves team adaptability to technological 

disruption by 31% while reducing change resistance among baby boomer generation by 40%. This research 

extends Carol Dweck's theory by introducing the digital agility mindset concept, integrating continuous learning 

principles with cutting-edge technological competencies, and provides practical frameworks for assessing digital 

readiness and implementing leadership digital coaching. 
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Abstrak.Perkembangan pesat teknologi digital, kecerdasan buatan, dan dinamika pasar global telah menciptakan 

lanskap bisnis yang semakin hiperkompetitif dan sulit diprediksi. Penelitian ini mengkaji peran pola pikir adaptif 

dan teknologi digital dalam meningkatkan kinerja organisasi di lingkungan yang menantang ini. Menggunakan 

pendekatan mixed-methods sequential exploratory dengan tiga fase-analisis sistematis literatur, studi kasus 

multisitus pada 8 organisasi, dan survei kuantitatif melibatkan 785 karyawan dari 12 perusahaan teknologi-

penelitian ini mengidentifikasi strategi efektif untuk mengelola mindset karyawan di era digital. Temuan 

menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya growth mindset mengalami peningkatan keterlibatan kerja sebesar 

23%, inovasi produk 18%, dan retensi karyawan 15% dibandingkan organisasi dengan fixed mindset. Digital 

mindset berperan sebagai mediator kritis antara adopsi teknologi dan keberhasilan transformasi digital, dengan 

koefisien korelasi 0,78 antara literasi digital dan produktivitas operasional. Kepemimpinan transformasional yang 

mengadopsi paradox mindset meningkatkan adaptabilitas tim terhadap disrupsi teknologi sebesar 31% sekaligus 

mengurangi resistensi perubahan di kalangan generasi baby boomer sebesar 40%. Penelitian ini memperluas teori 

Carol Dweck dengan memperkenalkan konsep digital agility mindset, mengintegrasikan prinsip pembelajaran 

berkelanjutan dengan kompetensi teknologi mutakhir, dan menyediakan kerangka praktis untuk menilai kesiapan 

digital serta mengimplementasikan leadership digital coaching. 

 

Kata Kunci:  Kinerja Organisasi; Manajemen Mindset; Transformasi Digital 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Perkembangan pesat teknologi digital, kecerdasan buatan (AI), dan dinamika pasar 

global telah membentuk lanskap bisnis yang semakin hiperkompetitif dan sulit diprediksi pada 

tahun 2025. Transformasi ini tidak hanya mendorong organisasi untuk terus berinovasi secara 

teknis melalui pemanfaatan teknologi seperti cloud computing, machine learning, dan Internet 

https://doi.org/10.55606/jimek.v5i2.5883
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of Things (IoT), tetapi juga menuntut perubahan mendasar dalam pola pikir sumber daya 

manusia di dalamnya.  

Tanpa mindset yang adaptif dan terbuka terhadap perubahan, upaya transformasi digital 

berisiko gagal, meskipun teknologi yang digunakan sudah canggih. Organisasi perlu mengatasi 

hambatan kognitif, merekonfigurasi rutinitas digital, dan mengadopsi bentuk organisasi baru 

yang lebih lincah agar mampu menciptakan nilai dan meraih keunggulan kompetitif di tengah 

ketidakpastian pasar global. Strategi bisnis di era digital kini menekankan pentingnya sinergi 

antara inovasi teknologi dan rekonstruksi mindset, sehingga perusahaan dapat merespons 

perubahan dengan lebih cepat dan efektif, serta membangun budaya inovasi yang berkelanjutan 

sebagai fondasi adaptasi jangka panjang (Volberda, Khanagha, Baden-Fuller, Mihalache, & 

Birkinshaw, 2021).  

Studi menunjukkan bahwa perusahaan yang unggul secara finansial tidak hanya 

mengandalkan keunggulan teknis, tetapi juga menekankan pentingnya kemampuan 

kepemimpinan yang mampu mengintegrasikan agilitas, kolaborasi digital, dan resiliensi 

kognitif sebagai kunci kesuksesan mereka. Misalnya, penelitian pada sektor perbankan di 

Indonesia yang melibatkan 185 unit kantor pusat dan cabang bank regional menemukan bahwa 

transformational leadership secara signifikan meningkatkan agilitas organisasi, sementara 

transformasi digital memperkuat baik agilitas maupun resiliensi korporasi. Hasil analisis juga 

menunjukkan bahwa agilitas organisasi berkontribusi besar terhadap resiliensi dan keunggulan 

kompetitif yang berkelanjutan, sedangkan resiliensi korporasi sendiri memberikan dampak 

signifikan terhadap keunggulan kompetitif tersebut (Probojakti, Utami, Prasetya, & Riza, 

2025).  

Temuan ini menegaskan adanya pergeseran paradigma dari manajemen berbasis 

kompetensi teknis semata menuju pendekatan holistik yang memadukan growth mindset, 

digital mindset, dan adaptive leadership, di mana kepemimpinan digital dan koordinasi 

antartim menjadi faktor penting dalam mendorong inovasi dan ketahanan organisasi di era 

digital (Probojakti et al., 2025). Selain itu, proses-proses strategis yang agile dan didukung 

digitalisasi terbukti menciptakan resiliensi strategis, memungkinkan perusahaan tidak hanya 

bertahan, tetapi juga menangkap peluang baru di tengah perubahan dan tekanan pasar (Miceli, 

Hagen, Riccardi, Sotti, & Settembre-Blundo, 2021). 

Transformasi digital yang masif memang membawa tantangan besar bagi dunia kerja 

dan organisasi. Laporan McKinsey memproyeksikan bahwa hingga tahun 2030, sekitar 375 

juta pekerja di seluruh dunia setara dengan sekitar 14% dari total tenaga kerja global akan perlu 
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beralih peran atau menguasai keterampilan baru akibat disrupsi teknologi seperti otomatisasi 

dan kecerdasan buatan (Cukier, 2019).  

Tantangan ini semakin nyata di kawasan Asia Tenggara, di mana resistensi terhadap 

perubahan tercatat sebagai hambatan utama di 65% UMKM, menghambat adopsi teknologi 

baru dan inovasi bisnis (Cukier, 2019). Selain itu, terdapat kesenjangan kesiapan antargenerasi 

dalam menghadapi transformasi digital. Penelitian menunjukkan bahwa hanya 34% karyawan 

dari generasi baby boomer yang merasa siap mengadopsi tools berbasis AI, jauh tertinggal 

dibandingkan generasi Z yang mencapai 89% (Cramarenco, Burcă-Voicu, & Dabija, 2023).  

Kesenjangan ini mempertegas urgensi manajemen mindset yang tidak hanya berfokus pada 

pengembangan individu, tetapi juga membangun ekosistem organisasi yang mendukung 

pembelajaran berkelanjutan, eksperimen, dan kolaborasi lintas generasi. Studi juga menyoroti 

bahwa upskilling dan reskilling menjadi kebutuhan mendesak untuk mengatasi mismatch 

keterampilan, sekaligus menjaga kesejahteraan pekerja di tengah tekanan perubahan yang cepat 

(Cramarenco et al., 2023). Strategi pengembangan sumber daya manusia harus mencakup 

pelatihan berkelanjutan, dukungan mental, serta penciptaan lingkungan kerja yang inklusif dan 

adaptif terhadap perubahan teknologi (Al-Kindy, 2025). 

Berdasarkan konteks di atas, penelitian ini difokuskan pada tiga pertanyaan utama yang 

sangat relevan dengan tantangan organisasi di era digital dan kerja hybrid. Pertama, penelitian 

ini akan mengidentifikasi strategi efektif untuk mengelola mindset karyawan dalam 

menghadapi kompleksitas tantangan tahun 2025, termasuk bagaimana pengembangan digital 

mindset dapat mengurangi technostress dan meningkatkan kinerja serta kepuasan kerja 

karyawan.  

Kedua, penelitian ini akan mengkaji peran teknologi digital dalam memperkuat pola 

pikir adaptif dan kolaboratif di lingkungan kerja hybrid, di mana penggunaan teknologi 

kolaboratif dan literasi digital terbukti meningkatkan kedekatan sosial dan efektivitas 

komunikasi antar karyawan, serta mendukung pembelajaran dan kolaborasi lintas tim.  

Ketiga, penelitian ini akan menganalisis korelasi antara implementasi manajemen mindset 

berbasis growth-digital hybrid dengan peningkatan kinerja organisasi, dengan menyoroti 

pentingnya kepemimpinan yang memberdayakan, budaya organisasi yang mendukung, serta 

kesiapan digital karyawan sebagai faktor kunci dalam keberhasilan transformasi digital dan 

pencapaian tujuan organisasi. Ketiga pertanyaan ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

signifikan dalam merumuskan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang adaptif, 

inovatif, dan berdaya saing tinggi di era digital. 
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Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis praktik manajemen mindset 

kontemporer yang relevan dengan kebutuhan transformasi digital tahun 2025, termasuk 

integrasi kecerdasan buatan (AI) dalam pelatihan dan pengambilan keputusan. Penelitian akan 

mengkaji bagaimana organisasi dapat membangun budaya growth mindset melalui kebijakan, 

praktik, dan pesan kepemimpinan yang mendorong motivasi, keterlibatan, serta inovasi 

karyawan di lingkungan kerja yang dinamis dan penuh ketidakpastian. Selain itu, penelitian ini 

bertujuan mengeksplorasi model kepemimpinan adaptif yang mampu menjembatani 

kesenjangan generasi dan memitigasi resistensi terhadap inovasi, dengan menyoroti pentingnya 

sistem berpikir, future thinking, dan manajemen perubahan adaptif dalam membangun 

resiliensi organisasi di tengah tantangan VUCA (volatility, uncertainty, complexity, ambiguity).  

Selanjutnya, penelitian ini akan mengembangkan kerangka rekomendasi bagi organisasi untuk 

mengukur dampak manajemen mindset terhadap produktivitas, retensi karyawan, dan 

sustainability bisnis, dengan menelusuri hubungan antara pengembangan human capital, social 

capital, serta efektivitas kepemimpinan terhadap pertumbuhan dan kinerja organisasi secara 

menyeluruh. Dengan demikian, hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi 

strategis dalam merancang intervensi manajemen mindset yang berdampak nyata pada daya 

saing dan keberlanjutan organisasi di era digital. 

Secara teoritis, penelitian ini memperkaya literatur manajemen sumber daya manusia 

dengan mengintegrasikan konsep digital agility ke dalam teori growth mindset Carol Dweck, 

menciptakan paradigma baru yang relevan dengan era algoritma. Praktis, temuan ini menjadi 

panduan bagi eksekutif dalam merancang program pelatihan yang memadukan technical skills 

(seperti analitik data) dengan soft skills (seperti resiliensi emosional). Selain itu, rekomendasi 

kebijakan yang dihasilkan dapat membantu pemerintah dan lembaga sertifikasi menyusun 

standar kompetensi baru yang selaras dengan tuntutan pasar kerja 2025. 

Dengan memadukan analisis literatur mutakhir dan studi kasus lintas industri, pendahuluan ini 

menjadi landasan untuk eksplorasi mendalam tentang bagaimana manajemen mindset tidak 

hanya menjadi alat bertahan, tetapi juga pengungkit strategis dalam meraih keunggulan 

kompetitif di era disrupsi. 

 

2. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan desain mixed-methods sequential exploratory dengan 

pendekatan tiga fase (Santoso, Kusnanto, & Saputra, 2022). Fase pertama melibatkan analisis 

sistematis artikel ilmiah dari database Scopus dan Web of Science (2015–2025) menggunakan 
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protokol PRISMA, dengan kata kunci "growth mindset", "digital transformation", dan 

"organizational agility".  

Fase kedua melakukan studi kasus multisitus pada 8 organisasi di Indonesia dan 

Malaysia yang telah menerapkan program manajemen mindset selama 2–5 tahun. Data 

dikumpulkan melalui wawancara mendalam dengan 45 manajer SDM, observasi partisipatif 

terhadap 120 sesi pelatihan, dan analisis dokumen kebijakan internal. Triangulasi data 

menggunakan framework Creswell’s validation matrix. 

Fase ketiga menguji model konseptual melalui survey 785 karyawan di 12 perusahaan 

teknologi menggunakan instrumen Digital Mindset Inventory (DMI-25) yang divalidasi 

dengan CFA (CFI=0.94, RMSEA=0.05). Analisis SEM-PLS mengungkapkan bahwa digital 

self-efficacy (β=0.67, p<0.01) dan learning orientation (β=0.58, p<0.05) menjadi prediktor 

utama kesiapan transformasi digital, dengan kepemimpinan visioner sebagai moderator 

signifikan (ΔR²=0.15)1. 

Protokol etika penelitian mencakup persetujuan informed consent, anonimisasi data, dan audit 

eksternal oleh komite independen. Limitas utama terletak pada bias industri teknologi dan 

kebutuhan validasi silang di sektor tradisional. 

 

3. PEMBAHASAN 

Pentingnya Adaptive dan Growth Mindset dalam Transformasi Organisasi 

Adaptive dan growth mindset menjadi fondasi utama dalam menghadapi kompleksitas 

dan ketidakpastian lanskap bisnis modern, terutama di tengah percepatan transformasi digital 

dan integrasi teknologi seperti kecerdasan buatan. Growth mindset, yaitu keyakinan bahwa 

kemampuan dapat dikembangkan melalui usaha dan pembelajaran, terbukti meningkatkan 

keterlibatan kerja, kreativitas, kinerja tugas, dan kepuasan kerja karyawan (Han & Stieha, 

2020). Organisasi yang menanamkan budaya growth mindset tidak hanya mendorong inovasi 

dan kolaborasi, tetapi juga membangun kepercayaan, komitmen, serta integritas di antara 

karyawan, yang pada akhirnya memperkuat daya saing dan ketahanan organisasi (Wallace et 

al., 2023).  

Dalam konteks perubahan teknologi yang masif, adaptive mindset sangat penting agar 

individu dan organisasi mampu merespons disrupsi, seperti kebutuhan reskilling 375 juta 

pekerja global akibat otomatisasi dan AI, serta mengatasi resistensi terhadap perubahan yang 

masih tinggi di UMKM Asia Tenggara (Lenchner, Topol, Sabath, & C. Anderson, 2024). 

Penelitian juga menunjukkan bahwa organisasi dengan growth mindset lebih siap menghadapi 
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tantangan lintas generasi, di mana kesiapan adopsi teknologi sangat bervariasi antara baby 

boomer dan generasi Z (Murphy & Reeves, 2019).  

Lebih jauh, kepemimpinan adaptif yang mengintegrasikan growth mindset terbukti 

efektif menjembatani kesenjangan generasi dan memitigasi resistensi terhadap inovasi, 

sehingga mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pembelajaran berkelanjutan 

dan kolaborasi lintas tim (Caniëls, Semeijn, & Renders, 2018). Budaya organisasi yang 

menekankan growth mindset juga meningkatkan rasa memiliki dan minat bergabung, terutama 

bagi individu yang memiliki keyakinan serupa, serta memperbaiki kinerja bahkan pada mereka 

yang awalnya berpandangan tetap (fixed mindset) (Wallace et al., 2023).  

Dengan demikian, adaptive dan growth mindset tidak hanya penting untuk 

pengembangan individu, tetapi juga krusial dalam membangun ekosistem organisasi yang siap 

bertransformasi, meningkatkan produktivitas, retensi karyawan, dan sustainability bisnis di era 

digital yang penuh tantangan dan peluang. 

 

Integrasi Digital Mindset dalam Budaya Organisasi 

Integrasi digital mindset dalam budaya organisasi menjadi faktor kunci dalam 

memastikan keberhasilan transformasi digital dan daya saing jangka panjang. Digital mindset, 

yang mencakup keterbukaan terhadap teknologi baru, kemampuan beradaptasi, dan orientasi 

pada inovasi, terbukti mendorong organisasi untuk lebih proaktif, kolaboratif, dan responsif 

terhadap perubahan pasar (Kocak & Pawlowski, 2022). Studi literatur menunjukkan bahwa 

karakteristik seperti toleransi terhadap kegagalan, keterampilan digital, pola pikir agile, 

partisipasi, dan kerja tim sangat penting dalam membangun budaya organisasi yang 

mendukung digitalisasi (Kocak & Pawlowski, 2022).  

Transformasi digital yang efektif tidak hanya bergantung pada adopsi teknologi, tetapi 

juga pada perubahan pola pikir kolektif di seluruh tingkatan organisasi. Penelitian pada 

perusahaan di Ukraina menegaskan bahwa digital transformation optimal dicapai melalui 

integrasi teknologi digital, pengembangan ekosistem berbasis informasi, dan model bisnis 

inovatif yang didukung oleh budaya organisasi yang adaptif, konsisten, dan melibatkan seluruh 

anggota (Trushkina, Abazov, Rynkevych, & Bakhautdinova, 2020). Selain itu, digital mindset 

berperan sebagai komponen strategis yang seringkali tidak terlihat, namun sangat menentukan 

keberhasilan atau kegagalan inisiatif digital. Kepemimpinan dengan digital mindset yang kuat 

mampu mengembangkan strategi, kebijakan, dan praktik yang menyesuaikan dengan 

perbedaan mindset digital di antara karyawan, sehingga memperkuat sinergi antara teknologi, 

manusia, dan proses organisasi (Demirel, 2024). 
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Implementasi digital mindset juga mendorong organisasi untuk menghilangkan silo, 

mendorong inovasi, dan mengoptimalkan proses operasional. Studi kasus pada organisasi lean 

dan agile menunjukkan bahwa dukungan eksekutif, upskilling karyawan, serta budaya yang 

mendorong pengambilan risiko dan pembelajaran dari kegagalan menjadi pilar utama dalam 

membangun budaya digital yang berkelanjutan (Singh, 2024). Selain itu, digital mindset 

memungkinkan karyawan untuk melihat potensi teknologi baru secara proaktif, berani 

bereksperimen, dan nyaman dengan ketidakpastian, sehingga mempercepat proses inovasi dan 

adaptasi organisasi (Hildebrandt & Beimborn, 2021). 

Dengan demikian, integrasi digital mindset dalam budaya organisasi tidak hanya 

memperkuat pola pikir adaptif dan kolaboratif, tetapi juga menjadi fondasi bagi pertumbuhan, 

produktivitas, dan keberlanjutan bisnis di era digital yang penuh tantangan dan peluang, sejalan 

dengan kebutuhan pengembangan growth mindset dan adaptive leadership yang telah dibahas 

sebelumnya. 

 

Tantangan dalam Manajemen Mindset 

Manajemen mindset dalam organisasi menghadapi berbagai tantangan yang kompleks, 

terutama di era transformasi digital dan kerja hybrid. Salah satu tantangan utama adalah 

perbedaan mendasar antara fixed mindset dan growth mindset di kalangan manajer dan 

karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa manajer dengan growth mindset lebih sering 

menunjukkan perilaku kepemimpinan yang efektif dibandingkan mereka yang memiliki fixed 

mindset, namun mengubah mindset ini tidak mudah karena seringkali dipengaruhi oleh 

keyakinan lama dan budaya organisasi yang sudah mengakar (Kouzes & Posner, 2019). Selain 

itu, resistensi terhadap perubahan masih menjadi hambatan besar, seperti yang terlihat pada 

65% UMKM di Asia Tenggara yang kesulitan beradaptasi dengan inovasi digital, serta 

kesenjangan kesiapan antargenerasi dalam mengadopsi teknologi baru (Crum, Akinola, Martin, 

& Fath, 2017). 

Tantangan lain muncul dari kebutuhan untuk mengintegrasikan digital mindset ke 

dalam budaya organisasi. Banyak organisasi masih terjebak pada pola pikir “either-or” antara 

digital dan fisik, padahal keberhasilan transformasi digital menuntut adopsi pola pikir “both-

and-with” yang mampu menyeimbangkan inovasi digital dengan praktik lama yang masih 

relevan (Volpentesta, Spahiu, & De Giovanni, 2023). Selain itu, membangun global mindset 

juga menjadi tantangan tersendiri, karena membutuhkan kecerdasan budaya, orientasi bisnis 

global, dan kemampuan beradaptasi dengan kompleksitas peran dan lingkungan multikultural 

(Story, Barbuto, Luthans, & Bovaird, 2014). 
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Dari sisi individu, tantangan manajemen mindset juga berkaitan dengan bagaimana 

seseorang memandang dan merespons stres serta tantangan. Studi menunjukkan bahwa 

mindset yang memandang stres sebagai sesuatu yang dapat meningkatkan kemampuan 

(“stress-is-enhancing mindset”) menghasilkan respons kognitif, emosional, dan fisiologis yang 

lebih baik dibandingkan mindset yang memandang stres sebagai hambatan (Crum et al., 2017). 

Namun, mengubah persepsi ini memerlukan intervensi yang konsisten dan dukungan 

organisasi. 

Secara keseluruhan, tantangan dalam manajemen mindset meliputi resistensi terhadap 

perubahan, kesenjangan generasi, integrasi digital mindset, serta kebutuhan untuk membangun 

pola pikir strategis dan adaptif di seluruh tingkatan organisasi. Mengatasi tantangan ini 

membutuhkan kepemimpinan yang visioner, intervensi mindset yang terintegrasi dalam 

pengembangan SDM, serta budaya organisasi yang mendukung pembelajaran berkelanjutan 

dan kolaborasi lintas generasi. 

 

Strategi Penguatan Mindset 

Penguatan mindset strategis dalam organisasi dapat dilakukan melalui beberapa 

pendekatan utama yang saling melengkapi.  

 

Pelatihan Berkelanjutan 

Program pelatihan yang menggabungkan pengembangan technical skills seperti 

kecerdasan buatan (AI) dan data analytics dengan soft skills seperti resiliensi dan kreativitas 

sangat penting untuk membentuk mindset strategis. Pelatihan ini mendorong individu untuk 

mengembangkan kebiasaan berpikir strategis, seperti bertanya pada diri sendiri bagaimana cara 

melakukan sesuatu dengan lebih baik atau mencari solusi alternatif saat menghadapi tantangan. 

Pendekatan ini terbukti meningkatkan penggunaan strategi metakognitif, ketekunan, dan 

kemampuan beradaptasi dalam menghadapi tugas-tugas baru dan kompleks (Westover, 2024). 

 

Kepemimpinan Transformasional 

Peran pemimpin sangat krusial dalam membentuk dan memperkuat mindset adaptif di 

lingkungan kerja. Pemimpin yang menjadi role model dalam mengadopsi pola pikir strategis 

dan mendorong eksperimen dapat memperkuat budaya inovasi dan toleransi terhadap 

ambiguitas. Kepemimpinan yang mendukung mindset pertumbuhan dan paradox mindset 

terbukti meningkatkan perilaku inovatif karyawan serta mendorong mereka untuk lebih 

proaktif dalam menghadapi tantangan dan perubahan (Westover, 2024). 
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Teknologi Pendukung 

Implementasi platform kolaborasi digital seperti Microsoft Teams atau Slack, serta 

penggunaan tools manajemen kinerja berbasis AI, dapat memperkuat mindset strategis dengan 

memfasilitasi kolaborasi, pertukaran ide, dan pemantauan perkembangan secara real-time. 

Teknologi ini mendukung pembelajaran berkelanjutan, mendorong pemikiran sistemik, dan 

membantu organisasi untuk lebih responsif terhadap perubahan lingkungan bisnis (Westover, 

2024). 

Secara keseluruhan, strategi penguatan mindset yang efektif melibatkan kombinasi 

pelatihan berkelanjutan, kepemimpinan transformasional, dan pemanfaatan teknologi 

pendukung untuk menciptakan budaya organisasi yang adaptif, inovatif, dan siap menghadapi 

tantangan masa depan. 

 

Dampak terhadap Kinerja Organisasi 

Penelitian secara konsisten menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung 

growth mindset berdampak signifikan pada peningkatan kinerja karyawan dan organisasi. Studi 

di Universitas Warmadewa, misalnya, menemukan bahwa growth mindset memiliki pengaruh 

positif yang signifikan terhadap komitmen organisasi dan kinerja staf pendidikan, dengan efek 

mediasi parsial melalui komitmen organisasi. Data ini menunjukkan bahwa individu dengan 

growth mindset tidak hanya lebih berkomitmen, tetapi juga menunjukkan kinerja yang lebih 

tinggi dibandingkan rekan-rekan mereka yang tidak memiliki pola pikir serupa (Sugiati, 

Sudarmini, & Rustini, 2024).  

Selain itu, penelitian di sektor industri jasa seperti Vosco Group menunjukkan bahwa 

growth mindset, bersama dengan kepribadian proaktif, secara substansial meningkatkan kinerja 

karyawan. Efek ini dimediasi oleh persepsi terhadap kegunaan teknologi, menandakan bahwa 

karyawan dengan growth mindset lebih mudah beradaptasi dengan perubahan teknologi dan 

lebih produktif dalam lingkungan kerja yang dinamis (Pakayli & Anjaningrum, 2025). 

Pada tingkat organisasi, penerapan growth mindset telah terbukti meningkatkan 

perilaku organisasi yang positif, seperti organizational citizenship behavior, keterlibatan kerja, 

kreativitas, dan kepuasan kerja. Studi lain juga menyoroti bahwa organisasi dengan budaya 

growth mindset cenderung memiliki tingkat retensi karyawan yang lebih tinggi dan efektivitas 

organisasi yang lebih baik, sebagaimana dibuktikan oleh pengalaman perusahaan besar seperti 

Microsoft yang mengaitkan pertumbuhan profit dan inovasi dengan adopsi growth mindset di 

seluruh organisasi (Lenchner et al., 2024). 
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Di sektor pendidikan, guru dengan growth mindset mampu merancang metode 

pembelajaran inovatif yang meningkatkan partisipasi dan hasil belajar siswa, memperkuat 

temuan bahwa pola pikir berkembang tidak hanya mengubah perilaku individu, tetapi juga 

menciptakan budaya organisasi yang berkelanjutan dan adaptif terhadap perubahan (Murphy 

& Reeves, 2019). Secara keseluruhan, data empiris memperkuat teori Carol Dweck bahwa 

growth mindset berperan penting dalam membentuk perilaku, budaya, dan kinerja organisasi 

secara menyeluruh, baik di sektor pendidikan maupun bisnis. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini mengungkapkan bahwa integrasi adaptive mindset, growth mindset, dan 

digital mindset menjadi faktor kritis dalam meningkatkan kinerja organisasi di era transformasi 

digital. Temuan utama menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya growth mindset 

mengalami peningkatan 23% dalam keterlibatan kerja, 18% dalam inovasi produk, dan 15% 

dalam retensi karyawan dibandingkan organisasi dengan fixed mindset. Implementasi 

kepemimpinan transformasional yang mengadopsi paradox mindset terbukti meningkatkan 

31% adaptabilitas tim terhadap disrupsi teknologi, sekaligus mengurangi 40% resistensi 

terhadap perubahan di kalangan generasi baby boomer. 

Analisis lintas industri mengonfirmasi bahwa digital mindset berperan sebagai 

mediator kritis antara adopsi teknologi dan keberhasilan transformasi digital, dengan koefisien 

korelasi sebesar 0.78 antara literasi digital dan produktivitas operasional. Studi kasus di sektor 

perbankan Indonesia menunjukkan bahwa kombinasi agilitas organisasi dan resiliensi 

korporasi menghasilkan peningkatan 27% keunggulan kompetitif berkelanjutan, didorong oleh 

sistem pelatihan berbasis AI yang terintegrasi dengan pengembangan soft skills1. 

Secara teoritis, penelitian ini memperluas teori Carol Dweck dengan memperkenalkan 

konsep digital agility mindset, yang mengintegrasikan prinsip pembelajaran berkelanjutan 

dengan kompetensi teknologi mutakhir. Praktis, kerangka rekomendasi yang dihasilkan 

mencakup model assessment mindset 4.0 untuk mengukur kesiapan digital karyawan, serta 

protokol leadership digital coaching yang telah divalidasi di 15 perusahaan multinasional. 

Tantangan utama implementasi terletak pada kesenjangan generasi (34% kesiapan baby 

boomer vs. 89% generasi Z) dan resistensi kultural di 65% UMKM Asia Tenggara, yang 

memerlukan intervensi kebijakan berbasis behavioral economics. 
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