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Abstract. This study examines the impact of digital skills and career 
development on employee performance with ability as a mediator at PT KSB 
Indonesia. Using a non-probability simple random sampling method, 86 
respondents were surveyed. The research utilized the Partial Least Squares 
(PLS) method (SmartPLS 3.0 software)  for data analysis. The results indicate 
that digital skills and career development significantly improve employee 
performance and ability. Furthermore, ability mediates the relationship 
between digital skills, career development, and employee performance, 
strengthening the overall impact. This study highlights the importance of 
designing effective digital skills and career development programs to 
enhance employee performance at PT KSB Indonesia. 
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1. PENDAHULUAN 

 

Perkembangan SDM di era globalisasi dan teknologi pada tahun 2024 menempatkan karyawan 

sebagai aset strategis bagi keberhasilan perusahaan. Teknologi seperti AI dan analisis data telah 

mengubah cara perusahaan merekrut, melatih, dan mengelola karyawan, sementara platform digital 

mempermudah akses pembelajaran kapan saja dan di mana saja. Globalisasi membuka pintu bagi 

perusahaan untuk merekrut talenta dari seluruh dunia, menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

beragam untuk memberikan dukungan yang memadai untuk pengembangan keterampilan serta karir 

pada karyawan menurut penelitian (Xanderina, Aditya Nafil, and Jatmiko 2024).  

Produktivitas karyawan dipengaruhi oleh kemampuan individu serta faktor internal dan 

eksternal perusahaan. Digital skill menjadi faktor kunci yang meningkatkan efisiensi kerja dan 

mendukung pengembangan karir, sekaligus memperkuat kemampuan (ability) karyawan sebagai 

penghubung antara karir dan kinerja, kemampuan yang terus berkembang dapat mendukung 

produktivitas dan pencapaian target perusahaan. Lingkungan kerja kondusif mendorong 

peningkatan keterampilan, komitmen, dan produktivitas karyawan. Manajemen SDM berfokus pada 

pengembangan karyawan melalui evaluasi kinerja rutin. Di Indonesia, kebutuhan akan digital skill 

terus meningkat, sejalan dengan peran pentingnya dalam mendukung kinerja perusahaan di era 

globalisasi. Berdasarkan grafik dibawah ini, nilai digital skill di Indonesia meningkat dari tahun ke 

tahun, dengan ini di Indonesia sangat membutuhkan kemampuan yang namanya digital skill di era 

globalisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan. (Khan et al. 2020) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Nilai Digital Skill di Indonesia 

(Sumber : https://databoks.katadata.co.id/) 

 
Pada grafik diatas menurut saeful bahwa pada setiap tahunnya nilai digital skill di Indonesia 

berpotensi karyawan mampu menguasai digital skill ,kemungkinan karyawan dapat pengembangan 

karir juga berperan signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan sesuai persyaratan mengalami 

kenaikan setiap tahunnya (Saeful and Ekhsan n.d.). Tahun 2021 nilai digital skill di indonesia 

mencapai 3,44%, lalu ditahun 2022 nilai digital skill semakin meningkat yang mencapai 3,52% , 

sedangkan di tahun 2023 mengalami penurunan tetapi tidak drastis yaitu mencapai 3,5%. Dengan 

ini, Digital skill dapat mempengaruhi pengembangan karir dapat memberikan karyawan kesempatan 

untuk mengembangkan kemampuan dan keterampilan baru, yang dapat meningkatkan motivasi dan 

komitmen mereka terhadap perusahaan.  

https://databoks.katadata.co.id/
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Kinerja karyawan adalah seorang karyawan menyelesaikan tugasnya di tempat kerja dengan 

kualitas dan kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu yang mempengaruhi efektif mereka berkolaborasi 

dan menyelesaikan masalah. Faktor-faktor seperti keterampilan, dukungan dari tim dan atasan, serta 

lingkungan kerja sangat mempengaruhi kinerja. Kinerja yang baik dari karyawan membantu 

perusahaan mencapai tujuan dan berkembang, sedangkan kinerja yang buruk bisa merugikan 

perusahaan. Perusahaan sering mengevaluasi kinerja secara berkala, biasanya dengan alat seperti 

KPI atau OKR, untuk memastikan setiap karyawan bekerja sesuai dengan target dan terus 

berkembang. Pandangan dari manajemen berbicara tentang kinerja karyawan dalam fokusnya 

adalah bagaimana karyawan memahami, mencapai, dan meningkatkan kinerjanya dalam sebuah tim 

atau perusahaan. Kinerja karyawan menjadi topik penting karena ini menunjukkan kemampuan 

kandidat dalam berkontribusi secara nyata terhadap tujuan perusahaan(Tiara Dewi, Muhammad 

Amir Masruhim 2020). 

Kinerja karyawan di PT. KSB Indonesia diukur berdasarkan kemampuan mereka dalam 

menyelesaikan tugas dengan efektif dan efisien, sesuai standar perusahaan. Kualitas hasil kerja, dan 

kemampuan bekerja sama dalam tim. Di PT. KSB Indonesia, kinerja karyawan sangat dipengaruhi 

oleh dukungan atasan, lingkungan kerja yang kondusif, serta kesempatan untuk mengembangkan 

keterampilan. Perusahaan melakukan evaluasi rutin untuk memastikan setiap karyawan bekerja 

sesuai target dan terus berkembang. Penilaian ini membantu PT. KSB Indonesia mencapai tujuannya 

dan menjaga daya saing di industri. 

Hasil Wawancara ialah Digital skill yang mempengaruhi Kinerja karyawan dari HRD PT. KSB 

Indonesia: Dari survei yang kami Wawancarai menekankan pentingnya digital skill dalam 

mendukung efektivitas dan produktivitas di dunia kerja modern. Para kandidat yang ideal tidak 

hanya memiliki kemampuan teknis, seperti menguasai software analisis data (misalnya, Excel 

tingkat lanjut, Power BI, dan Google Data Studio), dasar-dasar pemrograman (Python untuk 

automasi sederhana), dan alat digital marketing (Google Analytics dan SEO), tetapi juga memahami 

bagaimana mengaplikasikan keterampilan ini untuk menghadapi tantangan nyata di tempat kerja.  

Keterampilan ini memungkinkan mereka untuk menganalisis data, mengidentifikasi tren, dan 

merancang strategi yang lebih tepat sasaran, yang berdampak langsung pada kinerja dan hasil bisnis 

perusahaan. Karyawan dapat menguasai keterampilan digital, seperti kemampuan analisis data, 

automasi, dan penggunaan alat kolaborasi digital, karyawan dapat bekerja lebih efisien dan 

produktif. Keterampilan ini memungkinkan mereka untuk mengidentifikasi tren, menyelesaikan 

masalah dengan cepat, dan meningkatkan kualitas keputusan yang diambil. Selain itu, kemampuan 

untuk beradaptasi dengan teknologi baru membuat karyawan lebih fleksibel dalam menghadapi 

perubahan, yang sangat penting bagi perusahaan yang ingin tetap kompetitif. Di PT KSB, karyawan 

dengan keterampilan digital yang kuat dapat membawa dampak positif bagi kinerja tim secara 

keseluruhan, meningkatkan efisiensi operasional, dan membantu perusahaan mencapai target secara 

lebih efektif menurut pendapat (Farich and Kustono 2022). 

Adanya Perbedaan hasil penelitian ini menciptakan celah atau Research Gap yang menunjukan 

perlunya penelitian lebih lanjut. Tujuannya adalah memahami pentingnya digital skill dan 

pengembangan karir terhadap kinerja karyawan melalui kemampuan (ability), serta menemukan 

faktor penghambat yang terjadi pada kinerja karyawan terhadap kemampuan digital skill dan 

pengembangan karirnya. 
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Penelitian sebelumnya menunjukkan hasil yang beragam mengenai pengaruh Digital Skill dan 

terhadap Kinerja Karyawan. Kusmawati menyatakan bahwa transformasi digital yang didukung 

keterampilan digital tenaga kerja secara positif memengaruhi kemampuan kinerja pada sektor UKM. 

Namun, jika keterampilan digital tidak optimal, adaptasi terhadap transformasi digital menjadi 

terhambat (Kusumawati 2022). 

Di sisi lain, Shidqi, Darmastuti, dan Wicaksono menemukan bahwa digitalisasi tidak 

memberikan pengaruh signifikan terhadap kemampuan ataupun kinerja, tetapi lebih relevan dalam 

meningkatkan kepuasan kerja. Temuan ini memperlihatkan adanya perbedaan dalam efek 

digitalisasi terhadap outcome organisasi (Shidqi, Darmastuti, and Wicaksono 2023). 

Penelitian Akhmad Darmawan menyoroti bahwa pengembangan karir tidak memberikan 

pengaruh signifikan terhadap kemampuan, yang juga tidak berdampak langsung terhadap kinerja 

karyawan (Darmawan and Anggelina 2022). Sebaliknya, Rosmala Dewi menemukan bahwa 

pengembangan karir memiliki dampak positif terhadap kemampuan karyawan, yang pada gilirannya 

meningkatkan kinerja (Rosmala et al. 2021). 

Research gap menunjukkan adanya kesenjangan terkait faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan dimediasi Ability, seperti keterampilan digital, digitalisasi sistem perusahaan, 

pengembangan karir, dan motivasi kerja. Keterampilan digital dan perilaku inovatif tidak selalu 

konsisten dalam meningkatkan kinerja, sedangkan digitalisasi sistem cenderung mempengaruhi 

kinerja melalui kepuasan kerja, bukan secara langsung. Pengembangan karir memiliki dampak yang 

beragam, dengan beberapa studi menunjukkan efek positif dan lainnya negatif atau tidak signifikan, 

bergantung pada konteks organisasi menurut penelitian (Idayani 2019). 

Penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh digital Skill  dan pengembangan karir dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, dengan kemampuan (ability) sebagai perantara yang memperkuat 

hubungan antara kedua faktor ini. Keterampilan digital membantu karyawan untuk bekerja lebih 

efisien dengan teknologi, sementara pengembangan karir memberi peluang peningkatan keahlian. 

Kemampuan karyawan, yang menjadi variabel mediasi, berfungsi sebagai penghubung yang 

memungkinkan keterampilan digital dan pengembangan karir berkontribusi lebih optimal terhadap 

peningkatan kinerja karyawan. 

 

2. KAJIAN LITERATUR 

 

2.1.  Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan dapat didefinisikan sebagai tingkat efektivitas dan efisiensi yang ditunjukkan 

oleh seorang karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya di tempat kerja. Kinerja 

ini tidak hanya mencakup hasil kerja, tetapi juga proses, sikap, dan perilaku yang ditunjukkan 

selama menyelesaikan tugas tersebut. Menurut (P.Bina et al. 2021) perilaku karyawan sangat 

dipengaruhi oleh ekspektasi mereka terhadap imbalan yang akan diterima dari hasil kerja mereka, 

yang menunjukkan bahwa motivasi memiliki peran penting dalam menentukan kinerja. 

Lingkungan kerja juga memainkan peran penting. Lingkungan yang mendukung, kondusif, dan 

nyaman dapat meningkatkan semangat dan disiplin kerja, yang berdampak positif pada 

produktivitas karyawan (Mea 2020)  
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Perusahaan teknologi, misalnya, keseimbangan kerja-hidup yang baik serta kepemimpinan 

transformatif menunjukkan hubungan yang kuat dengan kinerja karyawan yang lebih baik. Selain 

itu, sistem penghargaan dan pengakuan sangat berperan dalam mendorong kinerja. Sistem ini 

mencakup insentif yang mendorong karyawan untuk mencapai target perusahaan, memperkuat 

motivasi internal, dan menghasilkan performa kerja yang lebih tinggi (Riset et al. 2022)Sistem 

penghargaan ini berfungsi sebagai insentif bagi karyawan yang mencapai atau melampaui target 

organisasi.  

Faktor Kinerja karyawan menurut (J. I. Manajemen dan Bisnis 2022) dipengaruhi oleh 

pelatihan, motivasi kerja, kecerdasan emosional, lingkungan kerja, disiplin, dan pengelolaan 

konflik. Indikatornya meliputi kuantitas, kualitas, kerjasama, kreativitas, dan tanggung jawab, 

yang bersama-sama menunjukkan pencapaian dan kontribusi karyawan terhadap target 

perusahaan. 

 

2.2.  Keterampilan Digital ( Digital Skill ) 

Digital skill adalah kemampuan dasar hingga lanjutan, seperti komunikasi online, manajemen 

data, pemasaran digital, dan analisis data. Kemampuan ini penting karena transformasi digital 

membuat perusahaan membutuhkan tenaga kerja yang mampu beradaptasi dengan teknologi baru 

dan kolaborasi online. Keterampilan digital menurut (Bisnis et al. 2023) merupakan teknis seperti 

analisis data dan keamanan siber, serta keterampilan lunak seperti adaptabilitas, kini sangat dicari 

di berbagai sektor industri. Pemerintah mendukung pengembangan keterampilan digital melalui 

kebijakan, termasuk alokasi anggaran pendidikan TIK dan insentif bagi perusahaan yang 

berinvestasi dalam penelitian digital, serta dukungan program pelatihan yang mencakup 

pendidikan formal dan vokasional dari penelitian (Wang, Mansor, and Leong 2024)  

Menurut (Fathurrahman, Herpendi, and Hafizd 2021) sektor UMKM, keterampilan digital 

terbukti berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja dan performa bisnis, terutama sejak 

peningkatan adopsi teknologi akibat pandemi COVID-19. Menurut (Althubyani 2024) faktor 

yang memengaruhi keterampilan digital terbagi menjadi internal (sikap terhadap teknologi, 

motivasi, keyakinan diri) dan eksternal (dukungan institusi, ketersediaan infrastruktur, serta 

norma sosial). Indikator utama meliputi sikap terhadap teknologi, dukungan lembaga, dan akses 

infrastruktur yang memadai. Hambatan budaya juga disebut sebagai penghalang inovasi digital. 

Solusi melibatkan kerja sama pemerintah dan swasta untuk mempersempit kesenjangan digital 

dan mendorong inovasi ekonomi. 

 

2.3.  Pengembangan Karir 

Pengembangan karir (Rismaya 2023) mengemukakan bahwa memiliki peran penting dalam 

meningkatkan kepuasan kerja, kinerja, dan produktivitas karyawan. Lingkungan kerja yang 

mendukung serta program pelatihan yang tepat menjadi faktor utama dalam pengembangan karir,  

selain itu menurut (Ramli dan Yudhistira 2023) budaya organisasi yang kuat mendorong 

karyawan untuk mengembangkan kompetensi, meningkatkan loyalitas, dan menurunkan tingkat 

turnover. Jangka panjang, pengembangan karir yang terstruktur memberikan dampak positif 



 

 

Jurnal Manajemen Bisnis Eka Prasetya (Eka Prasetya Journal of Management Studies) | 116  

 

 

  

Jurnal Manajemen Bisnis Eka Prasetya 

(Eka Prasetya Journal of Management Studies) 

http://www.jurnal.eka-prasetya.ac.id/index.php/MBEP Vol. 11 (1): 111-125 

dengan memperkuat keterikatan karyawan pada perusahaan dan mengurangi keinginan mereka 

untuk pindah kerja.  

Faktor -faktor Pengembangan karir menurut (Rismaya 2023) dipengaruhi oleh keadilan dalam 

promosi, kepedulian atasan melalui umpan balik, transparansi peluang promosi, minat individu, 

dan kepuasan kerja. Indikatornya menurut (Supardi 2022) mencakup kebijakan organisasi yang 

mendukung, prestasi kerja, pendidikan, pelatihan, pengalaman, loyalitas, dan keterampilan 

interpersonal. Semua faktor ini mendukung karyawan dalam meraih posisi lebih tinggi dan 

meningkatkan kontribusi mereka terhadap organisasi. 

 

2.4.  Kemampuan ( Ability ) 

Kemampuan karyawan (ability) adalah salah satu faktor kunci yang berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan di perusahaan. Kemampuan ini mencakup keterampilan teknis, 

pengetahuan, dan pengalaman yang diperlukan untuk menjalankan tugas secara efektif. Menurut 

(Rachmawati, Mujanah, and Retnaningsih 2019) penelitian menunjukkan bahwa karyawan 

dengan kemampuan yang baik cenderung menghasilkan kinerja yang lebih tinggi. Pengembangan 

kemampuan karyawan dalam penelitian oleh (Subawa, Ananda, dan Shamastha 2023), ditemukan 

bahwa perusahaan yang menyediakan pelatihan dan pengembangan keterampilan untuk karyawan 

mereka melihat peningkatan dalam produktivitas dan efisiensi kerja. Sebagai contoh, di sektor 

teknologi, (Amro dan Dawoud 2024) menekankan bahwa kemampuan digital menjadi semakin 

penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki kemampuan digital 

yang kuat lebih mampu beradaptasi dengan perubahan dan tuntutan pasar yang cepat, sehingga 

dapat memberikan kontribusi yang lebih besar bagi organisasi.  

Faktor – faktor utama yang mempengaruhi kemampuan (Ability) seseorang  menurut (Sidharta 

dan Lusiana 2024) Keterampilan karyawan dipengaruhi oleh faktor kognitif, kemampuan spasial, 

latar belakang sosial ekonomi, pengalaman sehari-hari, dan lingkungan pembelajaran. Indikator 

yang digunakan perusahaan untuk menilai kemampuan karyawan meliputi keterampilan teknis, 

analitis, komunikasi, kreativitas, manajemen waktu, dan kepemimpinan. 

 

3. PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

 

H1 : Diduga Digital Skill  berpengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan 

 

Digital Skiil Dinyatakan memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. Hipotesis ini di 

dibuktikan oleh hasil Penelitian yang di lakukan oleh (Kusumawati 2022) kemudian di  dukung juga 

oleh penelitian yang di lakukan oleh (Bekasi and Barat n.d.) dan (Shidqi, Darmastuti, and 

Wicaksono 2023). Yang menyatakan juga bahwa digital skill dan kinerja karyawan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan. 

 

H2 : Diduga Pengembangan Karir berpengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan 

 

Pengembangan karir dinyatakan bahwa berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Hipotesis ini dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan oleh (Averina and Widagda 2021) kemudian 
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didukung juga oleh (Ramli and Yudhistira 2023) dan (Mea 2020) yang sama sama menyatakan 

bahwa pengembangan karir dan kinerja karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan. 

 

H3 : Diduga Digital Skill  berpengaruh langsung terhadap Ability (Kemampuan) 

 

Digital Skill dinyatakan bahwa berpengaruh positif terhadap Ability (Kemampuan). Hipotesis ini 

didukung oleh hasil penelitian  (Idayani 2019) kemudian didukung juga oleh penelitian yang 

dilakukan oleh (Wang, Mansor, and Leong 2024) dan (Nanda 2024) yang sama sama menyatakan 

bahwa digital skill dan Ability memiliki pengaruh positif dan signifikan. 

 

H4 : Diduga Pengembangan Karir berpengaruh langsung terhadap Ability (Kemampuan) 

 

Pengembangan karir dinyatakan bahwa berpengaruh positif terhadap ability hipotesis ini 

dibuktikan  oleh (Akkermans et al. 2020) hasil penelitian  kemudian didukung juga oleh hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Bengkulu 2023) dan (Riset et al. 2022) yang juga menyatakan 

bahwa pengembangan karir terhadap ability memiliki pengaruh positif dan signifikan. 

 

H5 : Diduga Ability (Kemampuan) berpengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan 

 

Ability (kemampuan) dinyatakan bahwa berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan hipotesis ini 

dibuktikan oleh hasil penelitian (JURNAL EKONOMI Volume 22, Nomor 2 Juni 2019, 2024) 

kemudian didukung juga oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh (J. I. Manajemen and Bisnis 

2022) dan (Jurnal et al. 2023) yang juga menyatakan bahwa kemampaun (ability) terhadap kinerja 

karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan. 

 

H6 : Diduga Digital Skill  memiliki pengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan melalui mediasi 

Ability (Kemampuan) 

 

Digital skill berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui mediasi ability. Hipotesis ini 

didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh (Persyaratan, Manajemen, and Riyanto 2024) 

kemudian didukung juga oleh penelitian yang dilakukan oleh (Bisnis et al. 2023) dan (Ekonomi et 

al. 2023) yang menyatakan juga bahwa digital skill dan kinerja karyawan melalui mediasi ability 

memiliki pengaruh positif dan signifikan. 

 

H7 : Diduga Pengembangan Karir memiliki pengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan melalui 

mediasi Ability (Kemampuan) 

 

Pengembangan karir dinyatakan bahwa berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui 

mediasi ability. HIpotesis ini didukung oleh penelitian yang dilkukan oleh  (Pelatihan dan  

Pengembangan 2018) kemudian didukung juga oleh penelitian yang dilakukan oleh (Faculty Of 

Economic Riau University, 2023) dan (Individu and Kinerja n.d.) yang menyatakan juga bahwa 

pengembangan karir dan kinerja karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan.  
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Gambar 2. Kerangka Penelitian  

 

4. METODE PENELITIAN 

 
Pendekatan penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif dengan studi kasualitas yaitu mengukur 

dua variabel atau lebih, juga menunjukkan arah hubungan antara variabel bebas dengan variabel 

terikat (Sari et al. 2022). Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh Digital Skill dan 

Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan dengan Ability sebagai mediasi. Menurut 

(Sugiyono 2020) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek atau subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya, berdasarkan pada tempat penelitian yang telah ditetapkan, maka 

populasi penelitian ini terdiri karyawan yang bekerja dibidang staff, supervisor dan manager di 

PT.KSB Indonesia, maka populasi yang dijadikan objyek dalam penelitian yaitu berjumlah 86 

karyawan.. Sampel merupakan bagian dari populasi yang diambil melalui cara-cara tertentu yang 

juga memiliki karakteristik tertentu, jelas dan lengkap yang dianggap bisa mewakili populasi.  

Menurut (Sugiyono 2020) sampel adalah bagian dari jumlah yang diambil harus betul-betul dapat 

mewakili (repsentatif).  Penelitian ini menggunakan teknik Nonprobality Sampling (sampel jenuh) 

dengan kriteria karyawan yang memiliki peran relevan terhadap digital skill dan pengembangan 

karir menggunakan perhitungan rumus slovin.  Menurut (Sugiyono 2020) Nonprobality Sampling 

merupakan teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel serta 

semua anggota populasi relative kecil. Sampel jenuh juga biasa disebut sampel yang sudah 

maksimum, ditambah berapapun tidak akan merubah keterwakilan. Berdasarkan Nonprobality 

Sampling dalam penelitian ini, peneliti menggukana sampling jenuh dengan sampel peneliti 

sebanyak 86 responden, dalam teknik pengumpulan data diharapkan diperoleh data akurat. 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dengan bentuk angka atau statistik 

dengan skala likert 1-5 yang mengukur pengaruh digital skill (X1), pengembangan karir (X2), 

kinerja karyawan (Y)  dan ability (Z) , ini merupakan rangkaian pengumpulan data variabel untuk 

penyebaran kuesioner mengunakan seperti Google Form, observasi, litertur review, untuk 

mengukur kemampuan pada karyawan terhadap digital skill, pengembangan karir, ability  dan 

kinerja karyawan. menurut Danang Sunyoto (2021: 22), Data Primer adalah data asli yang 
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dikumpulkan sendiri oleh peneliti untuk menjawab masalah penelitiannya secara khusus. Analisis 

data dilakukan dengan menguji validitas, reliabilitas, dan struktural model dengan menggunakan 

pendekatan Partial Least Square (PLS) pada software SmartPLS 3.0. Uji validitas menunjukan 

indikator valis dan dikeluarkan dari model, namun semua variabel kunci ( Digital Skill, Career 

Development, Employee Performance, Ability ) Reliabilitas memenuhi kriteria dengan Cronbach’s 

Alpha ≥ 0,70 yang berarti penelitian ini telah konsisten. 

 

5. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan software SmartPLS versi 3.0. Uji validitas ini 

dibuat untuk mencari tahu hasil pernyataan pada kuesioner ini dapat dikatakan valid atau tidak valid, 

sedangkan uji reliabilitas dilakukan apakah suatu variabel dapat dikatakan memiliki reliabilitas yang 

tinggi. Hasil dari uji validitas dan reliabilitas ini dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel 1. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Sumber: Output Pengolahan Data dengan SmartPLS 3.0 

 

OUTER LOADINGS Cronbach's Alpha 

Indicator Coefficient Result Variabel Coefficient Result 

DS1 0.860 VALID Digital Skill  

( X1 ) 

0.898 Reliabel 

DS2 0.827 VALID 

DS3 0.849 VALID 

DS4 0.825 VALID 

DS5 0.853 VALID 

PK1 0.555 TIDAK VALID Pengembangan 

Karir 

( X2 ) 

0.818 Reliabel 

PK2 0.775 VALID 

PK3 0.756 VALID 

PK4 0.853 VALID 

PK5 0.848 VALID 

KK1 0.772 VALID Kinerja Karyawan 

( Y ) 

0.814 Reliabel 

KK2 0.745 VALID 

KK3 0.831 VALID 

KK4 0.547 TIDAK VALID 

KK5 0.870 VALID 

AB1 0.857 VALID Ability 

( Z ) 

0.893 Reliabel 

AB2 0.857 VALID 

AB3 0.873 VALID 

AB4 0.853 VALID 

AB5 0.835 VALID 
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Berdasarkan output yang ditunjukkan pada tabel 2 diatas, bahwa mayoritas indikator pada masing-masing 

variabel dalam penelitian ini memiliki nilai outer loading  > 0.70 dan dikatakan valid. Menurut (Tentama and . 

2020) indikator yang memiliki nilai outer loading  > 0.70  dikatakan valid, sedangkan nilai outer loading  antara 

0,5 – 0,6 sehingga semua nilai indikator tersebut dianggap cukup memenuhi syarat convergent validity. Sementara 

itu, nilai dari Cronbach’s Alpha dari tiap variabel adalah > 0.7 yang artinya semua nilai konstruk memiliki nilai 

reliabilitas yang tinggi.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3. Hasil Algoritma SmartPLS 3.0 

Sumber: Data Primer yang diolah 2024 

 

Hasil Uji Hipotesa 

Pengujian Hipotesa dilakukan menggunakan uji bootstrapping guna memperoleh hasil koefisien 

hubungan jalur dalam penelitian dan juga sebagai patokan untuk hubungan sebab-akibat dalam 

penelitian tersebut. Menurut (Angelini 2021) hasilnya dapat digunakan untuk menjawab hipotesis 

penelitian ini dengan menguji nilai T-Statistics dan P-Values. Bila nilai T-Statistics > 1.96 maka 

pengaruhnya signifikan atau bila nilai P-Values < 0.05 pengrauhnya signifikan Hasil tes hipotesa 

dalam penelitian tersebut dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesa 

Hypotesis 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M)  

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T 

Statistics  

P  

values 

Digital Skill -> Kinerja Karyawan - 0.259 - 0.257 0.094 2.748 0.003 

Pengembangan Karir -> Kinerja 

Karyawan  
0.086 0.086 0.051 1.664 0.048 

Digital Skill -> Ability 0.815 0.809 0.059 13.872 0.000 

Pengembangan Karir -> Ability 0.150 0.156 0.065 2.299 0.011 
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Ability -> Kinerja Karyawan 1.128 1.128 0.093 12.132 0.000 

Digital Skill -> Ability -> Kinerja 

Karyawan 
0.919 0.912 0.094 9.741 0.000 

Pengembangan Karir -> Ability -> 

Kinerja Karyawan 
0.169 0.177 0.077 2.193 0.014 

Sumber: Output Pengolahan Data dengan SmartPLS 3.0 

 

1. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa Digital Skill (X1) berpengaruh sangat signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada karyawan PT. KSB Indonesia dengan nilai T-Statistics 

2.748 (2.748<1.96) dan nilai P-Values 0.003 (0.003<0.05), maka uji hipotesa 1 menyatakan 

bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil tersebut serupa dengan hasil (Larasshati and 

Kinanthi 2024) yang menyatakan bahwa Digital Skill mempunyai pengaruh yang sangat 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

2. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa Pengembangan Karir (X2) berpengaruh sangat 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada karyawan PT. KSB Indonesia dengan nilai 

T-Statistics 1.664 (1.664<1.96) dan nilai P-Values 0.003 (0.048<0.05), maka uji hipotesa 2 

menyatakan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil tersebut serupa dengan penelitian 

(Kerja and Variabel 2019) yang menyatakan bahwa Pengembangan Karir mempunyai 

pengaruh yang sangat signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

3. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa Digital Skill (X1) berpengaruh sangat signifikan 

terhadap Ability (Z) pada karyawan PT. KSB Indonesia dengan nilai T-Statistics 13.872 

(13.872<1.96) dan nilai P-Values 0.000 (0.000<0.05), maka uji hipotesa 3 menyatakan bahwa 

Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil ini sama dengan hasil (Nanda 2024) yang menyatakan 

bahwa Digital Skill mempunyai pengaruh yang sangat signifikan terhadap Ability. 

4. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa Pengembangan Karir (X2) berpengaruh sangat 

signifikan terhadap Ability (Z) pada karyawan PT. KSB Indonesia dengan nilai T-Statistics 

2.299 (1.<1.96) dan nilai P-Values 0.011 (0.011<0.05), maka uji hipotesa 4 menyatakan 

bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil tersebut sejalan dengan hasil (Wahjoedi and Sari 

2021) yang menyatakan bahwa Pengembangan Karir mempunyai pengaruh yang sangat 

signifikan terhadap Ability. 

5. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa Ability (Z) berpengaruh sangat signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) pada karyawan PT. KSB Indonesia dengan nilai T-Statistics 12.132 

(12.132<1.96) dan nilai P-Values 0.000 (0.000<0.05), maka uji hipotesa 5 menyatakan bahwa 

Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil tersebut serupa dengan hasil (Mantha, Rivai, and Hakim 

2023) yang menyatakan bahwa Ability mempunyai pengaruh yang sangat signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. 

6. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa variabel Digital Skill (X1) setelah dimediasi oleh 

Ability (Z) tetap berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan nilai T-

Statistics 9.741 (9.741<1.96) dan nilai P-Values 0.000 (0.000<0.05), maka uji hipotesa 6 

menyatakan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil tersebut serupa dengan penelitian 

(Ibrahim and Aldawsari 2023) yang terbukti kalau Digital Skill dimediasi Ability  ada 

pengaruh signifikan dengan Kinerja Karyawan. 
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7. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa variabel Pengembangan Karir (X2) setelah dimediasi 

oleh Ability (Z) tetap berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan nilai T-

Statistics 2.193 (2.193<1.96) dan nilai P-Values 0.000 (0.014<0.05), maka uji hipotesa 7 

menyatakan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil tersebut serupa dengan penelitian (E. 

Manajemen 2019) yang terbukti kalau Pengembangan Karir dimediasi Ability  ada pengaruh 

signifikan dengan Kinerja Karyawan. 

 

6. KESIMPULAN 

 Berdasarkan hasil penelitian ini dapat disimpulkan dan dibuktikan bahwa digital skill dan 

pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara 

langsung maupun melalui kemampuan (ability) sebagai mediator. Keterampilan digital 

yang memadai memungkinkan karyawan untuk bekerja lebih efisien dan responsif terhadap 

tantangan teknologi, sementara pengembangan karir memberikan peluang peningkatan 

kompetensi dan motivasi kerja. Kemampuan (ability) berperan penting sebagai penghubung 

yang memperkuat pengaruh keterampilan digital dan pengembangan karir terhadap kinerja 

karyawan. Dengan kemampuan yang baik, karyawan lebih mampu menghadapi tuntutan 

pekerjaan, meningkatkan produktivitas, serta mendukung pencapaian tujuan perusahaan. 

 Penelitian ini menegaskan perlunya organisasi untuk berinvestasi dalam pelatihan digital 

skill dan program pengembangan karir yang terstruktur guna meningkatkan efektivitas kerja 

karyawan. Hal ini tidak hanya mendukung peningkatan kinerja individu, tetapi juga 

memperkuat daya saing dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 
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