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 Abstract. This study aims to determine the effect of Training and Career Development on Employee Performance 

through Digital Well-being as an intervening variable at PT Semen Padang (HR Department Unit). This study 

consists of two independent variables, namely Training and Career Development and one dependent, namely 

Employee Performance and Digital Well-being as the intervening variable. Data collection methods through 

surveys and distributing questionnaires to employees as respondents using a quantitative approach. The data 

analysis technique used is Structural Equation Modeling (SEM) Analysis with Partial Least Square (PLS) 4.0. 

The results showed that there is a positive and significant influence between Digital Well-being on Employee 

Performance at PT Semen Padang (HR Department Unit). There is a positive and significant influence between 

Training on Digital Well-being at PT Semen Padang (HR Department Unit).  There is a positive and insignificant 

influence between Training on Employee Performance at PT Semen Padang (HR Department Unit). There is a 

positive and insignificant influence between Career Development on Digital Well-being at PT Semen Padang (HR 

Department Unit). There is a positive and significant influence between Career Development on Employee 

Performance at PT Semen Padang (HR Department Unit). Training has a positive effect and is able to mediate 

between Digital well-being variables on Employee Performance. Career Development has a negative effect and 

does not mediate between Digital Well-being variables on Employee Performance. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karir terhadap 

Kinerja Karyawan melalui Digital Well-being sebagai variabel intervening pada PT.Semen Padang (Unit 

Departemen SDM). Penelitian ini terdiri dari dua variabel Independen yaitu Pelatihan dan Pengembangan Karir 

dan satu dependen yaitu Kinerja Karyawan serta Digital Well-being sebagai variabel Interveningnya. Metode 

pengumpulan data melalui survei dan menyebarkan kuesioner kepada karyawan sebagai responden dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Teknik analisa data yang digunakan adalah Analisis structural Equation 

Modeling (SEM) Dengan Partial Least Square (PLS) 4.0. Hasil penelitian menujukan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan antara Digital Well-being terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Semen Padang (Unit 

Departemen SDM). Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Pelatihan terhadap Digital Well-being pada 

PT.Semen Padang (Unit Departemen SDM).  Terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan antara Pelatihan 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Semen Padang (Unit Departemen SDM). Terdapat pengaruh positif dan tidak 

signifikan antara Pengembangan Karir terhadap Digital Well-being pada PT.Semen Padang (Unit Departemen 

SDM). Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT.Semen Padang (Unit Departemen SDM). Pelatihan berpengaruh Positif dan mampu memediasi antara variabel 

Digital Well-being terhadap Kinerja Karyawan. Pengembangan Karir berpengaruh negatif dan tidak memediasi 

antara variabel Digital Well-being terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Kata Kunci: Digital Well-Being, Kinerja Karyawan, Pelatihan, Pengembangan Karir. 
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1. LATAR BELAKANG  

Dalam era digital yang terus berkembang, organisasi dituntut untuk beradaptasi dengan 

perubahan teknologi dan meningkatkan kualitas sumber daya manusia agar tetap kompetitif. 

Salah satu upaya yang dilakukan adalah melalui pelatihan dan pengembangan karir yang 

bertujuan untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, serta kompetensi karyawan. 

Program pelatihan yang efektif dapat membantu karyawan memahami tugas mereka dengan 

lebih baik, meningkatkan produktivitas, serta mendorong inovasi dalam pekerjaan. Namun 

tantangan yang muncul dari era digital adalah meningkatnya tekanan kerja akibat konektivitas 

yang terus-menerus, beban kerja yang tinggi, serta tuntutan untuk selalu responsif. Kondisi ini 

dapat berdampak pada kesejahteraan digital (digital well-being) karyawan, yang mencakup 

keseimbangan antara penggunaan teknologi dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi, kesehatan 

mental, serta manajemen stres. Jika tidak dikelola dengan baik, digital wellbeing yang rendah 

dapat menyebabkan kelelahan kerja, menurunnya motivasi, dan pada akhirnya berdampak 

negatif terhadap kinerja karyawan. 

Dalam menghadapi persaingan saat ini perusahaan memerlukan sumber daya manusia 

yang berkulitas. PT. Semen Padang adalah salah satu anak usaha dari semen Indonesia yang 

bergerak di bidang industri semen. pada Perusahaan semen ini merupakan perusahaan inti pada 

bagian hulu dan hilir di bagian penyediaann bahan baku serta distribusi produk. Perusahaan 

yang masuk kedalam instansi yaitu Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang memiliki peran 

penting dalam semen nasional, maka PT Semen Padang harus memiliki kemampuan yang 

tinggi dalam menjalin tugas utamanya. Selain karyawan tetap, karyawan magang juga berperan 

dalam agar Perusahaan mencapai tujuannya baik dari apa yang telah diamanatkan negara dan 

juga profit bagi Perusahaan. Semen Padang yaitu menurunnya peminat semen yang digunakan 

karna banyaknya pesaing semen yang memasuki persentase penjualan saat ini. Perkembangan 

ekonomi di dunia khususnya pada bidang industry sangatlah cepat, hal tersebut harus bisa 

diimbangi dengan pertumbuhan dari segi pembangunan infrastruktur. Infrastruktur tersebut 

mencangkup dari segi Pembangunan Gedung, jalan, maupun Pembangunan pabrik. Pada 

umumnya menggunakan semen sebagai zat perekat atau penguat, sehingga pabrik semen turut 

berperan penting dalam proses kemajuan ekonomi sebuah negara.  

Tabel 1. Data Kinerja Karyawan  

 

 

 Sumber: Departemen SDM & Umum 

Departemen 
Nilai KPI 

2021 2022 2023 

Departemen SDM & Umum 3,125 3,136 3,060 
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Berdasarkan tabel 1 dapat dilihat bahwa nilai KPI (Key Performance Indicatoro) 

memiliki nilai 3, dimana kinerja karyawan yang memenuhi nilai standar atau rata-rata. Pada 

data kinerja karyawan nilai KPI ini ada beberapa yang termasuk penting didalamnya yaitu, 

does meet expectation (tidak memenuhi Sebagian besar ekspetasi kinerja), partly meets 

expectations (keseluruhan kinerja memenuhi sebagian besar ekspektasi namun masih ada 

perilaku yang perlu dikembangkan), fully meets expectation (secara konsisten memenuhi dan 

terkadang melampaui ekpektasi kinerja dan standar perilaku yang di harapkan), partly exceeds 

expectations (menunjukkan kinerja yang melampaui sebagian besar ekspektasi dan seringkali 

menjadi teladan), fully exceeds expectations (secara konsisten dan signifikan melampaui 

ekspektasi kinerja dan menjadi teladan). Kinerja karyawan pada tabel di atas menjelaskan 

secara keseluruhan dari tahun 2021-2023. Namun pada tahun 2023 kinerja karyawan PT. 

Semen Padang memiliki penurunan dari tahun sebelumnya yang dapat di artikan telah terjadi 

masalah sehingga kinerja karyawan mengalami penurunan, yang dapat membuat tidak dapat 

tercapainya tujuan perusahaan. Penurunan yang signifikan ini menunjukkan bahwa adanya 

masalah yang berpotensi menyebabkan penurunan kerja, dan dapai menghambat pencapaian 

tujuan perusahaan serta performa Perusahaan. Dimana dapat di artikan terjadi beberapa 

permasalahan yang melibatkan pada kesenjangan pengetahuan dan kesadaran karyawan 

mengenai tugas dan tanggung jawab mereka. Oleh sebab itu penting untuk mengkaji dan 

memperkuat pelatihan serta pengembangan karir untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

 Menurut penelitian (Fangiziah, Agung, and Nurhayati 2023) kinerja karyawan adalah 

salah satu hal yang sangat penting dalam sebuah instansi perusahaan, dengan kata lain kinerja 

merupakan hasil atau perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan 

tanggung jawab yang di berikan. Kinerja atau performance merupakan Gambaran mengenai 

tingkat pencapaian suatu program kegiatan atau kebijakan diatas, dapat disimpulkan bahwa 

kinerja merupakan perbandingan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan 

standart yang telah di tentukan dalam sebuah organisasi. 

 Menurut (Sharfina et al. 2024) pelatihan memperoleh kemampuan seseorang. 

Karyawan yang tidak memiliki kemampuan yang cukup akan membuat kesalahan yang 

merugikan perusahaan. Maka proses yang dilakukan yaitu pelatihan agar memberikan 

karyawan pengetahuan dan keterampilan yang dapat mereka gunakan ditempat kerja. 

Karyawan perlu keterampilan karna keterampilan tersebut penting dalam banyak hal seperti 

berkomunikasi, mentoring, service (melakukan pelayanan), mengelola pertemuan, dan bekerja 

sebagai tim. Pelatihan juga membuat daya saing organisasi, manajemen pengetahuan, dan 

integrasi kinerja. 
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Menurut (Sari, Rahmania, and Anshori 2023) pengembangan karir adalah peningkatan 

pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir dan peningkatan oleh 

departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau jenjang 

organisasi. Karir yaitu keseluruhan jabatan, pekerjaan, ataupun posisi yang dapat diduduki 

selama kehidupan kerjanya dalam organisasi. Melalui pengembangan karir perusahaan akan 

meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan untuk meningkatkan kesempatan promosi 

jabatan bagi karyawan. Pengembangan karir juga merupakan suatu usaha untuk meningkatkan 

kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan atau jabatan melalui Pendidikan san pelatihan. 

Menurut (Geber and Büchi 2024) kesejahteraan digital (digital well-being) 

memerlukan analisis dampak media digital terhadap pengalaman dan definisi orang terhadap 

yang baik, dan terkait erat dengan gagasan tentang kelebihan pasokan media digital 

menyangkut pengaruh individu, kepuasan seseorang dengan pekerjaannya, dan kepuasan hidup 

secara keseluruhan yang ditandai dengan lingkungan sosial yang terus menggunakan media 

digital. Secara keseluruhan tampaknya ada peningkatan kepekaan terhadap kesejahteraan 

digital (digital well-being) dimasyarakat, yang dibuktikan dengan luas tanggapan yang 

diberikan. Penelitian secara statistic menghubungkan penggunaan media digital dan 

kesejahteraan, menunjukkan efek yang kecil jika tidak ada. Kehadiran media digital telah 

menciptakan budaya dimana banyak orang siap terhubung secara permanen dan terus terpapar 

dengan informasi dan komunikasi digital. Kesejahteraan digital (digital well-being) menjadi 

semakin populer dimasyarakat saat ini, karna hubungan digital lebih menonjol dikalangan 

Masyarakat yang memiliki status sosial ekonomi yang lebih tinggi. 

Terdapat fenomena yang terjadi pada PT Semen Padang terkait pengaruh pelatihan dan 

pengembangan karir terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari implementasi sistem 

pengembangan karir berbasis kompetensi yang belum optimal. Beberapa karyawan masih 

bekerja di bawah standar kompetensi yang ditetapkan, menunjukkan bahwa meskipun 

pelatihan dan pengembangan sudah dilakukan, efektivitasnya belum maksimal dalam 

meningkatkan kinerja karyawan.  

 

2. METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan desain penelitian Kuantitatif. Menurut (Candra Susanto 

et al. 2024) Metode penelitian kuantitatif adalah metode yang berlandaskan filsafat 

positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan 

sampel pada umunya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen 



 
 
 

e-ISSN: 2985-7627; p-ISSN: 2985-6221, Hal. 392-403 

penelitian, analisis data bersifat kuantitatif statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 

telah ditetapkan. Objek dalam penelitian ini adalah PT. Semen Padang. Beralamat di Jln. Raya 

Indarung, Kec. Lubuk Kilangan Kota Padang 25237, Sumatra Barat, Indonesia. 

Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah karyawan pada PT. Semen Padang 

(Unit.Departemen SDM) yaitu berjumlah 64 orang. Sampel yang akan diteliti pada penelitian 

ini yaitu seluruh karyawan pada PT. Semen Padang (Unit.Departemen SDM). Teknik analisis 

data dalam penelitian ini menggunakan alat analisis Structural Equation Modelin (SEM) 

dengan menggunakan program Partial Least Square (PLS). PLS adalah model persamaan 

struktural (SEM) yang berbasis komponen atau varian. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penilaian Average Variance Extacted (AVE)  

Kriteria validity suatu konstruk atau variabel juga dapat dinilai melalui nilai average 

variance exstrand dari masing-masing konstruk atau variabel.Konstruk dinyatakan memiliki 

nilai validitas yang tinggi jika nilainya di atas >0,50.  

Tabel 2. Nilai Average Variance Extacted (AVE)  

 

Sumber: Hasil Uji Inner Model SmartPLS, 2025 

 

Berdasarkan tabel 2 dapat dilihat bahwa semua konstruk atau variabel diatas memenuhi 

kriteria validitas yang baik. Hal ini ditunjukkan dengan nilai Average Variant Extracted (AVE) 

diatas 0,50 sebagaimana kriteria yang direkomendasikan. Dengan demikian dapat dinyatakan 

bahwa setiap variabel telah memiliki validitas diskriminan yang baik. 
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Penilaian Reliabilitas (Cronbach’s Alpha) 

Tabel 3. Nilai Reliabilitas  

Konstruk 

(Variabel) 

Cronbachs  

Alpha 

Composite 

Reliability 

Keterangan  

Digital Well-being (Z) 0.980 0.981 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0.980 0.982 Reliabel 

Pelatihan (X1) 0.968 0.969 Reliabel 

Pengembangan Karir (X2) 0.983 0.984 Reliabel 

 Sumber: Hasil Uji Outer Model 

 

 Berdasarkan data diatas telah ditemukan nilai Cronbach’s alpha diatas 0,70 artinya 

bahwa tingkat kehandalan data telah baik atau handal. Kemudian niali composite reliability 

masing-masing konstruk > 0,70 demikian juga dapat disimpulkan bahwa tingkat kehandalan 

data telah baik atau reliable. 

 

Persamaan Outer Model  

 

Gambar 1. Hasil Outer Loading 

 

Dalam tahap pengembangan korelasi 0,50 sampai 0,6 dianggap masih memadai atau 

masih dapat diterima. Dalam penelitian ini nilai-nilai Convergent Validity di atas 0,50 sehingga 

tidak ada indikator yang perlu di eliminasi karena seluruh indikator yang ada memiliki nilai di 

atas 0,50. 

Tabel 4. Hasil Uji R-Square 

Variabel  R Square  R Square Adjusted 

Kinerja Karyawan (Y) 0.742 0.733 

Digital Well-being (Z) 0.869 0.862 

Sumber: Hasil Uji Inner Model 
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Pada tabel diatas, terlihat nilai R-Square konstruk Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,742 

atau sebesar 74,2%, yang menggambarkan besarnya pengaruh yang diterimanya oleh konstruk 

kinerja karyawan dari konstruk Pelatihan, Pengembangan Karir dan Digital Well-being dan 

sebesar 25,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. Sementara 

nilai R-Square untuk konstruk Digital Well-being sebesar 0,869 atau sebesar 86,9% 

menunjukkan besarnya pengaruh yang diberikan oleh konstruk Pelatihan dan Pengembangan 

Karir dalam menjelaskan atau mempengaruhi Digital Well-being. 

 

Pengujian Hipotesis  

 Pengujian hipotesis bertujuan untuk menjawab permasalahan yang ada dalam penelitian 

yaitu pengaruh konstruk laten eksogen tertentu dengan konstruk laten edogen tertentu baik 

secara langsung maupun secara tidak langsung melalui variabel intervening. Pengujian 

hipotesis pada penelitian ini, dapat dinilai dari besarnya nilai t-statistik atau t-hitung 

dibandingkan dengan t-tabel 1,99 pada alpha 5%. Jika t-statistik / t-hitung < t-tabel 1,99 pada 

alpha 5%, maka Ho ditolak dan jika t-statistik / t-hitung > t-tabel 1,99 pada alpha 5%, maka 

Ha diterima. penelitian ini memakai nilai t-statistik 1,99 karna sesui dengan sampel yang 

diambil yang telah di uji oleh peneliti sebelumnya. 

1) Pengaruh Pelatihan (X1) terhadap Digital Well-being (Z) 

  Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program 

SmartPLS terdapat pengaruh signifikan antara Pelatihan (X1) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Digital Well-being (Z) pada Unit.Departemen SDM PT Semen 

Padang. Dimanan nilai koefesien original sampel sebesar 0,758 yang merupakan 

besarnya pengaruh yang diberikan konstruk Pelatihan dengan Digital Well-being (Z). 

Kemudian, nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel 1,99 (3,584 > 1,99) dan nilai P-Values 

(0,001 < 0,05) maka dapat diperoleh H0 ditolaK dan H1 diterima yang berarti variabel 

Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada 

Unit.Departemen SDM PT Semen Padang. 

2) Pengaruh Pengembangan Karir (X2) terhadap Digital Well-being (Z) 

  Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program 

SmartPLS terdapat pengaruh signifikan antara Pelatihan (X1) tidak berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Unit.Departemen SDM PT Semen 

Padang. Dimanan nilai koefesien original sampel sebesar 0,179 yang merupakan 

besarnya pengaruh yang diberikan konstruk Pelatihan dengan Digital Well-being (Z). 

Kemudian, nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel 1,99 (0,874 > 1,99) dan nilai P-Values 
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(0,384 < 0,05) maka dapat diperoleh H0 diterima dan H3 ditolak yang berarti variabel 

Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada 

Unit.Departemen SDM PT Semen Padang. 

3) Pengaruh Pelatihan (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

  Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program 

SmartPLS terdapat pengaruh signifikan antara Pengembangan Karir (X2) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Unit.Departemen SDM PT 

Semen Padang. Dimanan nilai koefesien original sampel sebesar 0,461 yang merupakan 

besarnya pengaruh yang diberikan konstruk Pengembangan Karir dengan Kinerja 

Karyawan. Kemudian, nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel 1,99 (2,070 > 1,99) dan 

nilai P-Values (0,041 < 0,05) maka dapat diperoleh H0 ditolaK dan H4 diterima yang 

berarti variabel Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada 

Unit.Departemen SDM PT Semen Padang. 

4) Pengaruh Pengembangan Karir (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

  Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program 

SmartPLS terdapat pengaruh signifikan antara Pengembangan Karir (X2) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Unit.Departemen SDM PT 

Semen Padang. Dimanan nilai koefesien original sampel sebesar 0,461 yang merupakan 

besarnya pengaruh yang diberikan konstruk Pengembangan Karir dengan Kinerja 

Karyawan. Kemudian, nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel 1,99 (2,070 > 1,99) dan 

nilai P-Values (0,041 < 0,05) maka dapat diperoleh H0 ditolaK dan H4 diterima yang 

berarti variabel Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada 

Unit.Departemen SDM PT Semen Padang. 

5) Pengaruh Digital Well-being (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

  Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program 

SmartPLS terdapat pengaruh signifikan antara Digital Well-being (Z) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) pada Unit.Departemen SDM PT Semen Padang. Dimanan nilai koefesien 

original sampel sebesar 0,338 yang merupakan besarnya pengaruh yang diberikan 

konstruk Pengembangan Karir dengan Kinerja Karyawan . Kemudian, nilai t-statistik 

lebih besar dari t-tabel 1,99 (2,968 > 1,99) dan nilai P-Values (0,004 < 0,05) maka dapat 

diperoleh H0 ditolaK dan H5 diterima. yang berarti variabel Disiplin Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Unit.Departemen SDM PT Semen Padang. 
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6) Pengaruh Pelatihan (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Digital Well-

being (Z) sebagai variabel Intervening 

  Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program 

SmartPLS terdapat pengaruh signifikan antara. Pelatihan (X1) Terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) Melalui Digital Well-being (Z). Dimanan nilai koefesien original sampel 

sebesar 0,256 yang merupakan besarnya pengaruh yang diberikan konstruk Pelatihan 

Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Digital Well-being sebagai variabel Intervening. 

Kemudian, nilai t-statistik lebih kecil dari t-tabel 1,99 (2,427 > 1,99) dan nilai P-Values 

(0,017 < 0,05) maka dapat diperoleh H0 ditolaK dan H6 diterima. Sehingga dapat 

disimpulakan bahwa Digital well-being mampu memediasikan antara variabel Pelatihan 

terhadap Kinerja Karyawan pada Unit.Departemen SDM PT Semen Padang. 

7) Pengaruh Pengembangan Karir (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui 

Digital Well-being (Z) sebagai variabel Intervening 

  Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program 

SmartPLS terdapat pengaruh signifikan antara. Pengembangan Karir (X2) Terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) Melalui Digital Well-being (Z). Dimanan nilai koefesien original 

sampel sebesar 0,037 yang merupakan besarnya pengaruh yang diberikan konstruk 

Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Digital Well-being sebagai variabel 

Intervening. Kemudian, nilai t-statistik lebih kecil dari t-tabel 1,99 (0,483 > 1,99) dan 

nilai P-Values (0,630 < 0,05) maka dapat diperoleh H0 ditolaK dan H7 ditolak. 

Sehingga dapat disimpulakan bahwa Digital well-being tidak mampu memediasikan 

antara variabel Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan pada Unit.Departemen 

SDM PT Semen Padang. 

 

4. KESIMPULAN 

 Dari hasil penelitian pengaruh pelatihan dan pengemnangan karir terhadap kinerja 

karyawan dengan digital well-being sebagai variabel intervening pada PT.Semen Padang (Unit 

Depatremen SDM) dapat disimpulkan bahwa :  

1) Nilai koefisien pada pelatihan (X1) 0,758 dan nilai t-statistik 3,584 > 1,99 dan nilai p-

values 0,001 < 0,05 maka berpengaruh positif dan signifikan terhadap digital well-being 

(Z) pada PT.Semen Padang (Unit Departement SDM). 

2) Nilai koefisien pada pengembangan karir (X2) 0,110 dan nilai t-statistik 0,491 < 1,99 dan 

nilai p-values 0,624 > 0,05 maka berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap digital 

well-being (Z) pada PT.Semen Padang (Unit Departement SDM). 
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3) Nilai koefisien pada pelatihan (X1) 0,179 dan nilai t-statistik 0,874 < 1,99 dan nilai p- 

values 0,384 > 0,05 maka berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y) pada PT.Semen Padang (Unit Departement SDM). 

4) Nilai koefisien pada pengembangan karir (X2) 0,461 dan nilai t-statistik 2,070 > 1,99 dan 

p-values 0,041 < 0,05 maka berpengaruh positif dan signifikan terhadap digital well-

being (Z) pada PT.Semen Padang (Unit Departement SDM). 

5) Nilai koefisien pada digital well-being (Z) 0,338 dan nilai t-statistik 2,968 > 1,99 dan 

nilai p-values 0,004 < 0,05 maka berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y) pada PT.Semen Padang (Unit Departement SDM). 

6) Nilai koefisien pelatihan (X1) 0,256 dan nilai t-statistik 2,427 > 1,99 dan nilai p-values 

0,017 < 0,05 maka berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) 

melalui digital well-being (Z) sebagai variabel intervening pada PT.Semen Padang (Unit 

Departement SDM). 

7) Nilai koefisien pengembangan karir (X2) 0,037 dan nilai t-statistik 0,483 < 1,99 dan nilai 

p-values 0,630 > 0,05 maka berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y) melalui digital well-being (Z) sebagai variabel intervening pada PT.Semen 

Padang (Unit Departement SDM). 
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