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Abstract 

This research aims to analyze the influence of digital training and digital performance appraisal on 

employee performance, as well as to analyze the mediating role of work motivation in the influence 

of digital training and digital performance appraisal on employee performance. The success of 

digital transformation does not solely depend on technology itself, but also on the psychological 

aspects of employees. Advanced technology will not be effective if employees do not feel motivated 

to use it. This research employs quantitative design with a survey method conducted on 56 company 

employees selected through purposive sampling with a minimum tenure criterion of 1 year. 

Questionnaires were distributed online and analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) to 

test the relationships between the research variables. The results show that digital training has no 

significant effect on employee motivation, digital performance appraisal has a significant and 

positive effect on employee motivation, employee motivation has a significant and positive effect on 

employeeperformance, while employee motivation does not mediate the effect of digital training on 

employee performance, while employee motivation mediates the effect of digital performance 

appraisal on employee performance. 
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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan digital dan penilaian kinerja digital 

terhadap kinerja karyawan serta menganalisis peran motivasi kerja dalam memediasi pengaruh 

pelatihan digital dan penilaian kinerja digital terhadap kinerja karyawan tersebut. Keberhasilan 

transformasi digital tidak tergantung pada teknologi itu sendiri, tetapi juga pada aspek psikologis 

karyawan. Teknologi canggih tidak akan efektif jika karyawan tidak merasa termotivasi untuk 

menggunakannya. Penelitian ini menggunakan desain kuantitatif dengan metode survei pada 56 

karyawan perusahaan yang dipilih secara purposive sampling dengan kriteria masa kerja minimal 1 

tahun. Kuesioner disebarkan secara online dan dianalisis dengan Structural Equation Modeling 

(SEM) untuk menguji keterkaitan antar variabel penelitian. Hasil penelitian menunjukkan pelatihan 

digital tidak berpengaruh signfikan terhadap motivasi karyawan, penilaian kinerja digital 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi karyawan, motivasi karyawan berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan, sedangkan motivasi karyawan tidak memediasi 

pengaruh pelatihan digital terhadap kinerja karyawan, sementara itu motivasi karyawan memediasi 

pengaruh penilaian kinerja digital terhadap kinerja karyawan. 
 

Kata kunci: pelatihan digital, penilaian kinerja digital, motivasi, kinerja. 

 

PENDAHULUAN 

Di era digital penggunaan teknologi menjadi lebih diperhatikan dalam praktik sumber 

daya manusia, dengan adanya perubahan yang cepat di lingkungan kerja serta meningkatnya 

kebutuhan akan efektivitas operasional, manajemen sumber daya manusia digital memiliki 
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peran penting dalam konteks bisnis modern. Di era digital ini praktik sumber daya manusia 

digital diimplementasikan menggunakan teknologi digital, yang berarti memanfaatkan 

internet dan aplikasi teknologi untuk menjalankan fungsi sumber daya manusia (Halid et al., 

2020 dalam Al-Kharabsheh et al., 2023). Manajemen sumber daya manusia digital dapat 

mencakup berbagai praktik dalam dunia kerja seperti pelatihan dan pengembangan 

karyawan, penilaian kinerja, serta meramalkan kebutuhan tenaga kerja dan menggali pola 

kinerja karyawan dengan menintergrasikan teknologi analitik dan kecerdasan buatan 

(Amalia, 2024). Penting bagi perusahaan untuk mengembangkan kompetensi digital 

karyawan melalui program pelatihan, sehingga dapat memastikan praktik manajemen 

sumber daya manusia digital berjalan dengan efektif  (Siyi et al, 2023).  

Kinerja karyawan sendiri merupakan salah satu faktor penting bagi keberhasilan 

perusahaan, karena berhubungan erat dengan produktivitas karyawan dalam peran maupun 

di luar peran. Banyak penelitian telah dilakukan untuk mengidentifikasi berbagai variabel 

yang mendorong kinerja karyawan. Contoh variabel pendorong ini adalah pelatihan 

karyawan, motivasi karyawan, penilaian kinerja karyawan, pengembangan karyawan, serta 

variabel lain seperti gaya kepemimpinan dan perilaku kewarganegaraan (Sandhu et al., 2017 

dalam Al-Kharabsheh et al., 2023). 

Dalam konteks ini, sejumlah penelitian menekankan pentingnnya motivasi karyawan 

dalam pengaruh praktik manajemen sumber daya manusia dan kinerja karyawan (Bawa, 

2017 dalam Al-Kharabsheh et al., 2023). Hal tersebut disebabkan karena motivasi karyawan 

dapat ditingkatkan melalui praktik manajemen sumber daya manusia, yang kemudian dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Motivasi karyawan merupakan variabel mediasi dalam 

pengaruh praktik manajemen sumber daya manusia digital dan kinerja karyawan (Al-Jedaia 

& Mehrez, 2020 dalam Al-Kharabsheh et al., 2023). Tujuan dilakukannya penelitian ini 

adalah pertama, untuk mengidentifikasi pengaruh praktik manajemen sumber daya manusia 

digital terhadap motivasi karyawan dan kinerja karyawan. Kedua, untuk menyelidiki peran 

mediasi motivasi karyawan dalam hubungan antara praktik manajemen sumber daya 

manusia digital dan kinerja karyawan. Penelitian Al-Kharabsheh et al. (2023) mendukung 

pelatihan digital dan penilaian kinerja digital merupakan praktik yang memberikan dampak 

positif pada kinerja karyawan dan dampak tersebut dapat ditingkatkan dengan motivasi 

karyawan. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memiliki pelatihan dengan sarana 

digital dan melakukan evaluasi kinerja melalui sarana digital. 

Berdasarkan uraian di atas maka tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: (1) Untuk 

menguji pengaruh pelatihan digital terhadap motivasi karyawan; (2) Untuk menguji 

pengaruh penilaian kinerja digital terhadap motivasi karyawan; (3) Untuk menguji pengaruh 

motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan; (4) Untuk menguji efek mediasi motivasi 

karyawan pada pengaruh pelatihan digital terhadap kinerja karyawan; dan Untuk menguji 

efek mediasi motivasi karyawan pada pengaruh penilaian kinerja digital terhadap kinerja 

karyawan. 
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TINJAUAN PUSTAKA 

Manajemen Sumber Daya Manusia Digital 

Manajemen sumber daya manusia digital merupakan bentuk praktik manajemen 

sumber daya manusia dengan pendekatan berbasis internet dan aplikasi teknologi (Halid et 

al., 2020 dalam Al-Kharabsheh et al., 2023). Seiring dengan berkembangnya teknologi 

informasi dan komunikasi, kini banyak perusahaan menerapkan sistem berbasis digital 

dalam mengelola sumber daya manusia. Manajemen sumber daya manusia digital mencakup 

penggun aan sistem informasi sumber daya manusia, kecerdasan buatan, dan alat untuk 

analisis yang membantu perusahaan untuk mengelola, mengembangkan, dan memotivasi 

karyawan secara efisien (Amalia, 2024). 

Manajemen sumber daya manusia digital dapat membantu perusahaan untuk 

menghadapi tantangan dalam persaingan dunia kerja yang semakin kompetitif. Digitalisasi 

juga memberikan kesempatan bagi perusahaan dalam menciptakan kolaborasi antar tim, 

meningkatkan komunikasi, serta memungkinkan akses informasi yang lebih cepat dan akurat 

tentang manajemen tenaga kerja (Fan, 2023). Dalam penerapannya terdapat tiga elemen 

dalam manajemen sumber daya manusia digital yaitu, karyawan digital, pekerjaan digital, 

dan manjemen karyawan digital.  

Karyawan digital merupakan tenaga kerja yang memiliki kemampuan serta 

pengetahuan dalam memanfaatkan teknologi digital dan mampu beradaptasi cepat dengan 

perubahan digital dalam lingkungan kerja. Keahlian dalam menggunakan teknologi 

merupakan suatu keharusan dalam pekerjaan digital, di mana karyawan harus mampu 

menggunakan alat digital seperti perangkat lunak, aplikasi, dan platform online untuk 

meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja (Fatmala & Harsono, 2024). Pekerjaan 

digital mencakup berbagai jenis pekerjaan yang dapat dilakukan dengan memanfaatkan 

teknologi digital, sehingga memungkinkan fleksibilitas dan inovasi dalam penyelesaian 

pekerjaan tersebut (Fatmala & Harsono, 2024).  

Manajemen karyawan digital merupakan penggunaan teknologi dalam memenuhi 

fungsi-fungsi sumber daya manusia. Fungsi tersebut berkaitan dengan praktik manajemen 

sumber daya manusia seperti praktik manajemen sumber daya manusia berbasis pasar, 

praktik manajemen sumber daya manusia berbasis komitmen, praktik manajemen sumber 

daya manusia berbasis kolaboratif, dan praktik manajemen sumber daya manusia berbasis 

kepatuhan, praktik manajemen sumber daya manusia berkelanjutan, praktik manajemen 

sumber daya manusia berkinerja tinggi (Al-Kharabsheh et al., 2023). Secara umum, praktik 

manajemen sumber daya manusia mencakup rekrutmen dan seleksi, pelatihan, penilaian dan 

kompensasi, desain pekerjaan, partisipasi karyawan, pemberdayaan karyawan, promosi 

karyawan (Abu-Rumman et al., 2020 dalam Al-Kharabsheh et al., 2023).  

Pelatihan digital merupakan proses pengembangan pengetahuan dan keterampilan 

karyawan melalui penggunaan teknologi digital. Hal ini mencakup webinar, e-learning, 

aplikasi pelatihan interaktif, dan platform pembelajaran online (Amalia, 2024). Pada proses 

pelatihan digital, memungkinkan karyawan uuntuk mengakses bahan pelatihan kapan saja 

dan di mana saja sehingga pelatihan digital menjadi kunci dalam menyiapkan karyawan 
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untuk beradaptasi dengan teknologi digital (Kannan, M. M., & Vijayalakshmi, R., 2023). 

Pemanfaatan pelatihan digital dalam manajemen sumber daya manusia digital mampu 

membangun kinerja karyawan dan karyawan akan menjadi lebih termotivasi dalam bekerja 

sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai (Niati et al., 2021). Agar penerapan pelatihan 

digital berjalan dengan baik, maka perusahaan perlu memperhatikan konsep pembelajaran, 

tampilan pelatihan digital, preferensi kebutuhan karyawan, dan bobot materi yang 

disampaiakn dalam pelatihan digital (Diva & Hikmawan, 2023).  

Penilaian kinerja digital merupakan proses evaluasi kinerja karyawan yang dilakukan 

dengan memanfaatkan sistem digital. Hal ini memungkinkan perusahaan untuk 

mengumpulkan data kinerja karyawan secara langsung serta menganalisis data terkait hasil 

kerja dan produktivitas karyawan (Suwaji et al., 2024). Dalam praktiknya penilaian kinerja 

digital juga membantu perusahaan dalam pengambilan keputusan terkait pelatihan dan 

pengembangan karyawan, mutasi, kompensasi, promosi, pengurangan karyawan, dan 

pemutusan hubungan kerja karyawan (Chahar, 2020). Menurut Nangameka & Anshori 

(2018) penilaian kinerja digital merupakan penilaian prestasi kerja karyawan yang 

berdampak pada pemberian reward dan punishment. Reward yang diberikan dapat berbentuk 

uang atau tunjangan kinerja.  

 

Motivasi Karyawan 

Motivasi karyawan merujuk pada semangat yang muncul secara lahir dan bathin bagi 

karyawan, yang mendorong pemenuhan kebutuhan prestasi kerja, ekonomi, karier, dan 

keinginan karyawan dalam bekerja lebih baik dan maksimal baik secara personal maupun 

kelompok. Motivasi kerja yang baik tidak hanya meningkatkan produktivitas kerja namun 

juga menciptakan kebahagiaan kerja bagi karyawan (Purwanto et al., 2024) 

Dalam praktiknya manajemen sumber daya manusia dapat memberikan dampak yang 

signifikan terhadap motivasi karyawan. Penelitian menunjukkan praktik manajemen sumber 

daya manusia yang meningkatkan motivasi karyawan teridir atas pengakuan karyawan, gaji, 

tunjangan, dan umpan balik kinerja yang cenderung mendapatkan hasil yang positif dalam 

penilaian karyawan terhadap pencapaian kinerja yang lebih tinggi (Ghosh, 2023).  

Motivasi karyawan tidak hanya berfungsi sebagai indikator kepuasan kerja, tetapi 

motivasi karyawan dapat menjadi prediktor penting dari kinerja. Karyawan yang lebih 

termotivasi dalam bekerja cenderung akan menampilkan perilaku di luar peran yang 

meningkatkan inovasi dan kolaborasi dalam perusahaan (Ogbonnaya & Messersmith, 2018). 

Penelitian menjelaskan terdapat pengaruh positif antara penerapan praktik manajemen 

sumber daya manusia yang baik dan perilaku karyawan yang pada gilirannya memengaruhi 

kinerja perusahaan (Siyi et al., 2023). Organisasi dapat merancang strategi yang efektif, 

mencakup praktik manajemen sumber daya manusia yang mendukung pengembangan 

motivasi karyawan, memperkuat hubungan karyawan, dan menciptakan lingkungan yang 

mendorong partisipasi dan pengakuan individu. 
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Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan menjadi salah satu indikator dalam menilai efektivitas suatu 

perusahaan. Kinerja karyawan didefinisikan sebagai hasil yang dicapai oleh karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaan yang dipercayakan kepada karyawan dengan keterampilan, 

pengalaman, dan ketulusan dalam menjalankan pekerjaan sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepada karyawan (Garnida, 2017 dalam Niati et al., 2021). 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti motivasi karyawan, 

kepuasan karyawan, dan praktik manajemen sumber daya manusia seperti kompensasi, 

pelatihan dan pengembangan karyawan, penilaian kinerja (Al-Shorman et al., 2021 dalam 

Al-Kharabsheh et al., 2023). Menurut Al-Abbadi et al. (2021) keterlibatan karyawan, serta 

gaya kepemimpinan dalam perusahaan seperti gaya kepemimpinan partisipatif, dan gaya 

kepemimpinan juga turut berperan sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

Dalam pengukurannya, kinerja karyawan diukur menggunakan item yang berkaitan dengan 

kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas yang telah ditentukan, pemenuhan 

tenggat waktu tugas, dan pencapaian tujuan perusahaan (Al-Kharabsheh et al., 2023). 

Dalam berbagai studi, ditemukan motivasi kerja berfungsi sebagai variabel intervening 

yang menghubungkan kompensasi dan disiplin kerja dengan kinerja karyawan (Sandra & 

Sentoso, 2024). Semakin tinggi motivasi karyawan maka akan semakin baik kinerja 

karyawan yang dicapai, karena karyawan dapat lebih terlibat dan berkomitmen terhadap 

tugas dan tanggung jawab yang diberikan.  

 

Kerangka Penelitian 

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 

Hipotesis 

Perusahaan dapat meningkatkan motivasi karyawan dengan strategi manajemen 

sumber daya manusia digital seperti pelatihan dan pengembangan karyawan (Bawa, 2017 

dalam Al-Kharabsheh et al., 2023).  Hasil penelitian empiris menunjukkan jika pelatihan 

karyawan merupakan salah satu faktor dalam meningkatkan motivasi karyawan (Niati et al., 

2021). Penelitian Al-Kharabsheh et al. (2023) menunjukkan pelatihan digital memberikan 
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pengaruh yang signifikan terhadap motivasi karyawan. Berdasarkan uraian di atas, maka 

peneliti menyusun hipotesis sebagai berikut:  

H1: Pelatihan digital berpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi karyawan.  

 

Penilaian kinerja karyawan memiliki peran penting dalam motivasi karyawan untuk 

mencapai tujuan perusahaan melalui pemanfaatan hasil penilaian kinerja karyawan dalam 

pengembagan karyawan, pemberian penghargaan karyawan, dan promosi karyawan (Al-

Jedaia & Mehrez, 2020 dalam Al-Kharabsheh et al., 2023). Menurut Dangol (2021) dampak 

positif dari penilaian kinerja karyawan terhadap motivasi karyawan bergantung pada kondisi 

peniliaian kinerja yang akurat dan deskripsi pekerjaan karyawan. Penelitian Al-Kharabsheh 

et al. (2023) menunjukkan penilaiain kinerja digital dan motivasi karyawan menunjukkan 

kedua konstruk memiliki hubungan yang signifikan dan positif.  Berdasarkan uraian di atas, 

maka peneliti menyusun hipotesis sebagai berikut: 

H2 : Penilaian kinerja digital berpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi karyawan. 

 

Pada beberapa penelitian sebelumnnya terdapat hubungan yang signifikan antara 

motivasi karyawan dengan kinerja karyawan (Siddiqui & Rida, 2019). Motivasi intrinsik 

karyawan memberikan dampak yang signifikan terhadap kinerja kerja karaywan 

(Diamantidis dan Chatzoglou 2019 dalam Al-Kharabsheh et al., 2023). Motivasi tenaga kerja 

seperti motivasi finansial, kenikmatan bekerja, konsep diri itnernal, konsep diri eksternal, 

dan internalisasi tujuan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Chien et 

al., 2020 dalam Al-Kharabsheh et al., 2023). Penelitian Al-Kharabsheh et al. (2023) 

menunjukkan motivasi karyawan memberikan pengaruh signfikan dan positif terhadap 

kinerja karyawan. Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti menyusun hipotesis sebagai 

berikut: 

H3 : Motivasi karyawan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan.  

 

Penelitian Al-Kharabsheh et al. (2023) mengungkapkan adanya dampak positif dan 

signfikan dari pelatihan digital terhadap kinerja karyawan dengan mediasi motivasi 

karyawan. Penelitian Sandhu et al. (2017) menunjukkan pelatihan karyawan memiliki 

pengaruh signifikan terhadap motivasi karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan 

kinerja karyawan. Pelatihan karaywan, transformasi digital perusahaan, dan motivasi kerja 

karyawan memiliki efek yang signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan (Lumunon et 

al., 2021). Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti menyusun hipotesis sebagai berikut:  

H4 : Motivasi karyawan memediasi pengaruh pelatihan digital terhadap kinerja karyawan. 

 

Berdasarkan penelitian Al-Kharabsheh et al. (2023) mengungkapkan adanya dampak 

positif dan signfikan dari penilaian kinerja digital terhadap kinerja karyawan dengan mediasi 

motivasi karyawan. Umpan balik kinerja karyawan merupakan faktor penting dalam 

penilaian kinerja yang dilakukan oleh perusahaan. Berdasarkan penelitian Chahar (2020) 

yang membahas hubungan penilaian kinerja karyawan, motivasi karyawan, dan kinerja 
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karyawan. Penilaian kinerja karyawan memiliki dampak signifikan dan positif pada kinerja 

karyawan, dan dampak tersebut dimoderasi oleh motivasi karyawan. Berdasarkan uraian di 

atas, maka peneliti menyusun hipotesis sebagai berikut:  

H5 : Motivasi karyawan memediasi pengaruh penilaian kinerja digital tehadap kinerja 

karyawan. 

 

METODE 

Populasi penelitian ini adalah karyawan salah satu perusahaan digital marketing di 

Jakarta dan sampel diambil dengan metode purposive sampling dengan kriteria karyawan 

yang telah bekerja selama satu tahun. Jumlah sampel sebanyak 56 orang yang ditentukan 

dengan rumus Slovin. 

Data primer dikumpulkan melalui kuesioner elektronik terdiri dari 5 bagian: identitas 

responden (jenis kelamin, usia, domisili, pekerjaan, pengalaman kerja, dan status 

pernikahan),  pelatihan digital yang dikembangkan Harfoushi & Obiedat (2011) sebanyak 5 

item,  penilaian kinerja digital  yang dikembangkan Chahar (2020)  sebanyak 5 item, 

motivasi karyawan yang dikembangkan Siddiqui & Rida (2019) sebanyak 5 item, serta 

kinerja pekerjaan yang dikembangkan Deng et al. (2023) sebanyak 5 item. Instrumen 

menggunakan skala Likert 5 poin dari sangat tidak setuju bernilai 1 sampai dengan sangat 

setuju bernilai 5. 

Pengujian validitas menggunakan nilai loading factor, nilai AVE, dan nilai cross 

loading, sedangkan pengujian reliabilitas menggunakan  koefisien cronbach’s alpha (CA) 

dan composite reliability (CR).    

Data dianalisis menggunakan analisis deskriptif dan Structural Equation Model 

(SEM). Metode SEM memungkinkan peneliti untuk menguji model teoritis yang 

didalamnya mencakup beberapa variabel endogen dan eksogen secara simultan (Amalia et 

al., 2021). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Deskriptif Variabel Penelitian 

Karakteristik variabel penelitian dapat dilihat dari statistik deskriptif, terutama rata-

rata (mean). Rata-rata (mean) variabel pelatihan digital, penilaian kinerja digital, motivasi 

karyawan, dan kinerja karyawan termasuk tinggi atau memadai. 

Tabel 1. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

 Variabel N Mean Keterangan 

Pelatihan digital 56 4,621 Tinggi 

Penilaian kinerja digital 56 4,575 Tinggi 

Motivasi karyawan 56 4,578 Tinggi 

Kinerja karyawan 56 4,571 Tinggi 

Sumber: Data diolah (2025) 
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Analisis Data Structural Equation Model (SEM) 

Uji Validitas Konvergen 

Tabel 2. Outer Loading 

Item Kuesioner Nilai Outer Loading Keterangan 

PD1 0.778 Valid 

PD2 0.847 Valid 

PD3 0.764 Valid 

PD4 0.857 Valid 

PD5 0.838 Valid 

PKD1 0.767 Valid 

PKD2 0.762 Valid 

PKD3 0.755 Valid 

PKD4 0.814 Valid 

PKD5 0.818 Valid 

MK1 0.773 Valid 

MK2 0.755 Valid 

MK3 0.765 Valid 

MK4 0.844 Valid 

MK5 0.882 Valid 

KK1 0.749 Valid 

KK2 0.818 Valid 

KK3 0.724 Valid 

KK4 0.802 Valid 

KK5 0.778 Valid 

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Berdasarkan tabel 2 berikut ini, nilai uji validitas konvergen memenuhi kriteria yaitu 

lebih besar dari 0,7  sebab seluruh indikator data dinyatakan valid. 

Tabel 3. Cross Loadings 

Item Kuesioner 
Pelatihan 

Digital (X1) 

Penilaian 

Kinerja Digital 

(X2) 

Motivasi 

Karyawan (M) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

PD1 0.778 0.142 0.269 0.115 

PD2 0.847 0.319 0.371 0.308 

PD3 0.764 0.281 0.265 0.170 

PD4 0.857 0.458 0.431 0.340 

PD5 0.838 0.456 0.339 0.305 

PKD1 0.406 0.767 0.338 0.408 

PKD2 0.231 0.762 0.399 0.485 
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Item Kuesioner 
Pelatihan 

Digital (X1) 

Penilaian 

Kinerja Digital 

(X2) 

Motivasi 

Karyawan (M) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

PKD3 0.327 0.755 0.351 0.441 

PKD4 0.396 0.814 0.536 0.410 

PKD5 0.339 0.818 0.576 0.533 

MK1 0.204 0.378 0.773 0.331 

MK2 0.392 0.376 0.755 0.544 

MK3 0.360 0.491 0.765 0.314 

MK4 0.259 0.398 0.844 0.387 

MK5 0.427 0.617 0.882 0.574 

KK1 0.195 0.444 0.359 0.749 

KK2 0.337 0.482 0.427 0.818 

KK3 0.279 0.467 0.528 0.724 

KK4 0.239 0.458 0.337 0.802 

KK5 0.194 0.408 0.469 0.778 

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Berdasarkan tabel 3, tiap indikator penelitian menunjukkan nilai loading lebih tinggi 

pada konstruk asalnya dibandingkan dengan konstruk lainnya. Variabel pelatihan digital 

(X1) memiliki nilai cross loading sebagai berikut: 0,778, 0,847, 0,764, 0,857, dan 0,838. 

Variabel pelatihan digital (X1) memiliki nilai cross loading sebagai berikut: 0,767, 0,762, 

0,755, 0,814, dan 0,818. Variabel motivasi karyawan (M) memiliki nilai cross loading 

sebagai berikut: 0,773, 0,755, 0,765, 0,844, dan 0,882. Variabel kinerja karyawan (Y) 

memiliki nilai cross loading sebagai berikut: 0,749, 0,818, 0,724, 0,802, dan 0,778. Seluruh 

nilai tersebut menunjukkan nilai yang lebih tinggi dibandingkan dengan konstruk lainnya. 

Temuan tersebut mengindikasikan berdasarkan hasil cross loadings, seluruh item valid 

dalam merefleksikan variabel penelitian. 

 

Uji Validitas Diskriminan 

Tabel 4. Validitas Diskirminan 

Variabel Average variance extracted (AVE) 

Pelatihan Digital (X1) 0.670 

Penilaian Kinerja Digital (X2) 0.614 

Motivasi Karyawan (M) 0.676 

Kinerja Karyawan (Y) 0.601 

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Berdasarkan tabel 4 seluruh variabel penelitian memiliki nilai AVE di atas 0,5. Dapat 

disimpulkan jika semua variabel penelitian valid dan memenuhi kriteria validitas. 
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Uji Reliabilitas 

Tabel 5. Statistik Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Keterangan 

Pelatihan Digital (X1) 0.844 0.908 0.910 Reliabel 

Penilaian Kinerja Digital (X2) 0.865 0.856 0.888 Reliabel 

Motivasi Karyawan (M) 0.865 0.890 0.902 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0.833 0.835 0.882 Reliabel 

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Berdasarkan tabel 5 seluruh konstruk penelitian menunjukkan nilai cronbach’s alpha 

lebih besar dari 0,7. Pelatihan digital (X1) memiliki nilai sebesar 0,844, penilaian kinerja 

digital (X2) memiliki nilai sebesar 0,865, motivasi karyawan (M) memiliki nilai sebesar 

0,865, dan kinerja karyawan (Y) memiliki nilai sebesar 0,833, sehingga dapat disimpulkan 

seluruh konstruk dalam penelitian memenuhi kriteria reliabilitas. 

 

Uji Ketetapan Model dan Prediction Relevance 

 

Gambar 2. Model Penelitian Hasil SEM-PLS 
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Tabel 6. Nilai R Square dan Q Square 

Variabel R-square R-square adjusted Q²predict 

Motivasi Karyawan 0.370 0.346 0.297 

Kinerja Karyawan 0.414 0.380 0.269 

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Berdasarkan tabel 6 variabel motivasi karyawan memiliki nilai R Square 0,370 yang 

memiliki arti 37,0% varians dalam motivais karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

prediktor dalam model penelitian ini. Variabel kinerja karyawan memiliki nilai 0,414 yang 

memiliki arti 41,4% variasi dalam kinerja karyawan dapat diprediksi oleh variabel-variabel 

eksogen. Nilai Q Square dalam penelitian ini digunakan untuk menguji relevansi prediktif 

model penelitian. Nilai Q Square pada motviasi karyawan sebesar 0,297 dan pada kinerja 

karyawan sebesar 2,269.  

 

Uji Hipotesis 

Tabel 7. Path Coefficient untuk Direct Effect 

 
Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values 

Pelatihan Digital -

> Motivasi 

Karyawan (H1) 

0.216 0.232 0.161 1.342 0.180 

Penilaian Kinerja 

Digital -> Motivasi 

Karyawan (H2) 

0.483 0.491 0.147 3.289 0.001 

Motivasi 

Karyawan -> 

Kinerja Karyawan 

(H3) 

0.320 0.322 0.143 2.235 0.025 

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Berdasarkan tabel 7 pengaruh pelatihan digital terhadap motivasi karyawan ditandai 

dengan nilai p value sebesar 0,180 serta nilai original sample sebesar 0,216 yang 

menunjukkan arah pengaruh positif. Namun karena nilai p value tidak signifikan maka H1 

yang berbunyi pelatihan digital berpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi 

karyawan tidak terbukti. 

https://doi.org/10.54443/sibatik.v4i10.3336
https://publish.ojs-indonesia.com/index.php/SIBATIK


EFEK MEDIASI MOTIVASI KARYAWAN PADA PENGARUH 

PELATIHAN DIGITAL DAN PENILAIAN KINERJA DIGITAL 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

Vikram Budhi Herlambang et al 

DOI: https://doi.org/10.54443/sibatik.v4i10.3336                                                          

  

 

 

3172 
SIBATIK JOURNAL | VOLUME 4 NO.10 (2025)      

https://publish.ojs-indonesia.com/index.php/SIBATIK 
 

Pengaruh penilaian kinerja digital terhadap motiasi karyawan ditandai dengan nilai p 

value sebesar 0,001 serta nilai original sample sebesar 0,483 yang menunjukkan arah 

pengaruh positif. Hal tersebut mengindikasikan H2 yang berbunyi penilaian kinerja digital 

pernegaruh signifikan dan positif terhadap motivasi karyawan terbukti. 

Pengaruh motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan ditandai dengan nilai p value 

sebesar 0,025 serta nilai original sample sebesar 0,320 yang menunjukkan arah pengaruh 

positif. Hal tersebut mengindikasikan H3 yang berbunyi motivasi karyawan berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan terbukti. 

Tabel 8. Path Coefficient untuk Indirect Effect 

 
Original 

sample 

(O) 

Sample mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values 

Pelatihan 

Digital -> 

Motivasi 

Karyawan -> 

Kinerja 

Karyawan 

(H4) 

0.069 0.071 0.064 1.081 0.140 

Penilaian 

Kinerja Digital 

-> Motivasi 

Karyawan -> 

Kinerja 

Karyawan (H5) 

0.155 0.158 0.089 1.741 0.041 

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Tabel 8 menunjukkan motivasi karyawan memediasi pengaruh pelatihan digital 

terhadap kinerja karyawan  ditandai dengan nilai p value sebesar 0,140 dan nilai original 

sample sebesar 0,069 (bernilai positif). Berdasarkan hasil tersebut maka H4 yang berbunyi 

motivasi karyawan memediasi pengaruh pelatihan digital terhadap kinerja karyawan tidak 

terbukti. 

Sebaliknya motivasi karyawan memediasi pengaruh penilaian kinerja digital terhadap 

kinerja karyawan ditandai dengan nilai p value sebesar 0,041 dan nilai original sample 

sebesar 0,155 (bernilai positif). Berdasarkan hasil tersebut maka H5 yang berbunyi motivasi 

karyawan memediasi pengaruh penilaian kinerja digital terhadap kinerja karyawan terbukti. 

 

Pengaruh pelatihan digital terhadap motivasi karyawan 

Berdasarkan hasil analisis penelitian terdapat pengaruh yang tidak signifikan pelatihan 

digital terhadap motivasi karyawan. Hasil analisis tersebut mengindikasikan investasi 
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perusahaan berupa pelatihan digital belum berpengaruh terhadap peningkatan motivasi 

karyawan. Hasil penelitian tersebut tidak sejalan dengan penelitian Al-Kharabsheh et al. 

(2023), yang menjelaskan pelatihan digital memiliki dampak signifikan dan positif terhadap 

motivasi karyawan. 

Beberapa kemungkinan yang dapat menjelaskan temuan ini adalah dalam menerapkan 

pelatihan digital perusahaan tidak memperhatikan konsep pembelajaran, tampilan pelatihan 

digital, preferensi kebutuhan pelatihan karyawan, dan bobot materi yang diberikan pada saat 

pelatihan digital. Berdasarkan penjelasan Kusmana, A (2011) dalam Diva & Hikmawan 

(2023) salah satu faktor dalam pelatihan digital adalah analisis kebutuhan pelatihan digital, 

jika perusahaan tidak melakukan analisis kebutuhan pelatihan yang mendalam maka materi 

yang diberikan akan tidak memiliki dampak signifikan kepada peningkatan kinerja 

karyawan. Kemungkinan lain yang perlu diperhatikan yaitu dalam merancang instuksional 

pelatihan digital perlu memperhatikan aspek latar belakang peserta pelatihan seperti latar 

belakang peserta, kompetensi yang akan dikembangkan, pengelompokan bahan ajar 

berdasarkan urgensi, penyusunan tes berdasarkan tujuan pelatihan, dan fasilitas pelatihan 

digital. Bila pelatihan yang diberikan oleh perusahaan tidak disesuaikan dengan karakteristik 

peserta maka materi yang disampaikan tidak maksimal sehingga pelatihan digital tidak 

memberikan pengalaman belajar yang mendalam. Kemungkinan lain yang dapat terjadi 

adalah kurangnya aksesibilitas pada platform pelatihan yang dapat mengurangi partisipasi 

dari karyawan. Kemungkinan lain yang dapat terjadi adalah kurangnya dukungan setelah 

pelatihan dimana karyawan yang telah selesai mengikuti pelatihan digital tidak diberi 

kesempatan dalam menerapkan keterampilan yang dipelajari atau tidak adanya coaching 

selesai pelatihan.  

 

Pengaruh penilaian kinerja digital terhadap motivasi karyawan 

Berdasarkan hasil analisis penelitian terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

penilaian kinerja digital terhadap motivasi karyawan pada karyawan. Hasil analisis tersebut 

mengindikasikan semakin efektif perusahaan dalam implementasi sistem penilaian kinerja 

digital maka semakin tinggi pula tingkat motivasi karyawan. Hasil penelitian tersebut juga 

sejalan dengan peneliti sebelumnya yaitu Al-Kharabsheh et al. (2023), yang menjelaskan 

penilaian kinerja digital memiliki dampak signifikan dan positif terhadap motivasi 

karyawan. Menurut Chahar (2020), sistem penilaian kinerja memiliki pengaruh positif 

terhadap motivasi karyawan yang secara signifikan meningkatkan kinerja karyawan.  

Hasil penelitian tersebut kemungkinan disebabkan oleh beberapa faktor seperti 

perusahaan memiliki sistem penilaian kinerja digitla yang memiliki pencatatan dan 

pelaporan kinerja yang akurat. Karyawan yang mendapatkan peniaian kinerja secara 

langsung dan berkala mendapatkan kesempatan untuk mengevaluasi serta mengetahui area 

kelebihan dan kekurangan dalam kinerja mereka, serta dapat memahami area yang perlu 

ditingkatkan. Sistem penilaian kinerja digital juga berdampak pada pemberian reward dan 

punishment karyawan, karyawan akan merasa terapresiasi atas kinerja positif dan 

pencapaiannya atau mendapatkan motivasi untuk meningkatkan area yang dirasa memliki 
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kinerja yang kurang. Hal tersebut terlihat dalam teori Maslow, di mana kebutuhan akan 

penghargaan menjadi salah satu faktor yang mendorong karyawan untuk mencapai kinerja 

yang lebih optimal.  

 

Pengaruh motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan 

Berdasarkan hasil analisis penelitian terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan pada karyawan. Hasil analisis tersebut 

mengindikasikan semakin tinggi tingkat motivasi karyawan maka kinerja yang ditunjukkan 

akan semakin baik. Hasil penelitian tersebut juga sejalan dengan peneliti sebelumnya yaitu 

menurut Siddiqui & Rida (2019) yang menjelaskan motivasi karyawan baik secara intrinsik 

maupun ekstrinsik memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Sistem penilaian kinerja digital yang terintegrasi mampu meningkatkan efisiensi 

perusahaan dalam pengelolaan sumber daya manusia. Beberapa praktik manajemen sumber 

daya manuia yang mendukung peningkatan motivasi karyawan yaitu seperti pemberian 

kompensasi, penilaian kinerja yang trasnparan, dan pembebrdayaan karyawan memiliki 

peran penting dalam meningkatkan motivasi kerja. Motivasi kerja bukan hanya sebagai 

indikator akan kepuasan kerja namun juga sebagai prediktor penting dari kinerja karyawan 

terhadap tujuan organisasi.  

Berdasarkan teori dua faktor Herzberg, faktor motivator seperti pengakuan, tanggung 

jawab, dan pencapaian dalam meningkatkan kepuasan kerja karena karyawan akan merasa 

dihargai, dan dipercaya yang pada akhirnya akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih 

optimal. Berdasarkan teori kebutuhan maslow, motivasi karyawan dapat meningkat jika 

kebutuhan-kebutuhan karyawan akan keamanan kerja, penghargaan, dan aktualisasi diri 

telah terpenuhi. Karyawan dapat merasa terdorong untuk menunjukkan kinerja yang lebih 

optimal karena perusahaan mampu memenuhi aspek-aspek tersebut. 

 

Motivasi karyawan tidak memediasi pengaruh pelatihan digital terhadap kinerja 

karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian pelatihan digital tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan melalui mediasi motivasi karyawan pada karyawan. Hasil 

penelitian tersebut mengindikasikan motivasi karyawan tidak menjadi mediasi yang efektif 

dalam menyampaikan dampak pelatihan digital terhadap kinerja karyawan. Temuan 

penelitian tersebut berbeda dengan hasil penelitian terdahulu, seperti dalam penelitian Al-

Kharabsheh et al. (2023), yang menyatakan motivasi karyawan memiliki peran mediasi 

dalam hubungan praktik manajemen sumber daya manusia digital dan kinerja karyawan dan 

dalam penelitian Niati et al. (2021) yang menjelaskan motivasi karyawan berperan sebagai 

mediasi hubungan antara pelatihan dan kinerja karyawan. 

Perbedaan hasil penelitian tersebut dapat dijelaskan oleh beberapa kemungkinan 

seperti pelatihan digital tidak berjalan dengan efektif, yang disebabkan oleh kurangnya 

analisis mendalam akan kebutuhan pelatihan yang mana hal tersebut merupakan tahap awal 

yang penting dalam menjalankan pelatihan digital, kurangnya analisis dapat menyebabkan 
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penyusunan pelatihan yang tidak sesuai dengan kebutuhan pelatihan karyawan. 

Kemungkinan lain yang dapat terjadi yaitu karena motivasi karyawan dapat diepngaruhi oleh 

faktor-faktor lain seperti kompensasi, hubungan kerja antar karyawan, gaya kepemimpinan. 

Jika pelatihan digital tidak memberikan dampk terhadap aspek tersebut, maka dampak 

pelatihan digital pada motivasi menjadi lemah. Hal tersebut menjelaskan mengapa motivasi 

tidak berperan sebagai mediator yang efektif. Kemungkinan lain yang dapat terjadi yaitu 

motivasi karyawan dipengaruhi oleh kesempatan pengembangan diri karyawan, dan 

pelatihan digital yang dilakukan perusahaan tidak berdampak pada peningkatan karier 

karyawan. Kemungkinan yang dapat terjadi yaitu karyawan memiliki tingkat literasi digital 

yang bervariasi sehingga karyawan yang merasa kurang mahir dalam menggunakan 

teknologi mungkin tidak secara penuh menyerap pelatihan digital yang diikuti sehingga 

mempengaruhi kinerja. Kemungkinan lain adalah jika karyawan yang mengikuti pelatihan 

digital merasa terbebani karena pelatihan digital dianggap sebagai tugas di luar tanggung 

jawab dan jika karyawan tersebut memiliki jadwal kerja yang padat. Hal tersebut dapat 

terjadi jika manfaat pelatihan dirasa tidak sepadan dengan usaha yang diberikan karyawan 

dalam bekerja. 

 

Motivasi karyawan memediasi pengaruh penilaian kinerja digital terhadap kinerja 

karyawan. 

Berdasarkan hasil penelitian penilaian kinerja digital memliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan melalui mediasi motivasi karyawan pada karyawan. Hasil 

penelitian tersebut mengindikasikan sistem penilaian kinerja digital memiliki dampak yang 

positif dan signifikan pada kinerja karyawan, juga secara signifikan meningkatkan motivasi 

karyawan, yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatakn kinerja karyawan.  

Hasil penelitian tersebut juga sejalan dengan peneliti sebelumnya yaitu menurut 

Chahar (2020) yang menjelaskan sistem penilaian kinerja memiliki pengaruh positif pada 

motivasi karyawan yang secara signifikan meningkatkan kinerja karyawan dan berperan 

sebagai mediator dalam hubungan sistem penilaian kinerja dan kinerja karyawan.  

Penilaian kinerja digital merupakan proses evaluasi kerja berbasis teknologi yang 

memungkinkan perusahaan menganalisis hasil kerja secara cepat dan terukur. Sistem 

penilaian kinerja digital memberikan umpan balik secara langsung pada karyawan, serta 

memberikan pengakuan atas kinerja karyawan yang baik. Pengakuan atas kinerja merupakan 

faktor motivatsi yang secara langsung dapat meingkatkan kinerja karyawan dan kepuasan 

kerja karyawan. Dengan sistem penilaian kinerja digitla yang berjalan secara efektifk maka 

karyawan dapat merasa dihargai dan termotivasi untuk mempertahankan serta meningkatkan 

kinerja karyawan. Sistem penilaian kinerja digital yang baik dapat memberikan karyawan 

pengakuan atas tindakan positif dan pencapaian yang dilakukan yang pada akhirnya 

berkontribusi pada peningkatan motivasi dan kinerja karyawan.  
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KESIMPULAN 

1. Pelatihan digital tidak berpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi karyawan 

pada karyawan, yang berarti pelatihan digital yang dijalankan tidak efektif dalam 

meningkatkan motivasi karyawan. 

2. Penilaian kinerja digital berpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi karyawan 

pada karyawan, yang berarti semakin efektif penilaian kinerja digital yang dijalankan 

dapat meningkatkan motivasi karyawan. 

3. Motivasi karyawan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan, yang 

berarti semakin tinggi motivasi yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi kinerja 

karyawan. 

4. Motivasi karyawan tidak memediasi pengaruh pelatihan digital pada kinerja karyawan 

pada karyawan, yang berarti motivasi karyawan akibat pelatihan digital tidak secara 

signifikan memberi dampak pada peningkatan kinerja karyawan.  

5. Motivasi karyawan memediasi pengaruh penilaian kinerja digital terhadap kinerja 

karyawan pada karyawan, yang berarti motivasi karyawan memperkuat pengaruh 

penilaian kinerja digital yang efektif terhadap peningkatan kinerja karyawan.  
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