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Abstrak — Penelitian ini bertujuan untuk mengatasi masalah pencapaian target kinerja yang belum
optimal di Puskesmas Maek dengan menguji pengaruh komunikasi digital dan kecerdasan emosional
terhadap kinerja pegawai, yang dimediasi oleh employee well-being. Penelitian kuantitatif ini
menggunakan teknik sampling jenuh yang melibatkan 52 responden dan menggunakan Structural
Equation Modeling (SEM) dengan alat bantu SmartPLS untuk analisis data. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa komunikasi digital dan kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee well-being. Secara langsung, kecerdasan emosional dan employee well-being
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan komunikasi digital berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap kinerja. Lebih lanjut, employee well-being terbukti mampu
memediasi pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai, namun tidak mampu
memediasi hubungan antara komunikasi digital dan kinerja pegawai.

Kata Kunci: Komunikasi Digital, Kecerdasan Emosional, Employee Well-being, Kinerja Pegawai.

ABSTRACT

This research aims to address suboptimal performance targets at Puskesmas Maek by examining the
influence of digital communication and emotional intelligence on employee performance, mediated
by employee well-being. This quantitative study employed a saturated sampling technique involving
52 respondents and utilized Structural Equation Modeling (SEM) with SmartPLS for data analysis.
The results indicate that digital communication and emotional intelligence significantly affect
employee well-being, while only emotional intelligence and well-being significantly influence
performance directly. Conversely, digital communication has a positive but insignificant effect on
performance. Furthermore, employee well-being successfully mediates the impact of emotional
intelligence on performance but fails to mediate the relationship between digital communication and
performance. These findings highlight the critical role of emotional stability and well-being in
enhancing public service outcomes.

Keywords: Digital Communication, Emotional Intelligence, Employee Well-being, Employee
Performance.
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PENDAHULUAN

Di era transformasi digital saat ini, organisasi publik, termasuk sektor pelayanan
kesehatan seperti Pusat Kesehatan Masyarakat (Puskesmas), menghadapi tuntutan perubahan
yang cepat baik dari aspek teknologi maupun komunikasi. Sumber daya manusia (SDM)
menjadi aset vital yang menentukan keberhasilan adaptasi ini, karena kinerja pegawai yang
optimal sangat krusial untuk memastikan pelayanan kesehatan yang prima kepada
masyarakat. Namun, fenomena di lapangan menunjukkan bahwa kinerja pegawai di sektor
pelayanan kesehatan daerah sering kali menghadapi tantangan kompleks, seperti rendahnya
adaptasi terhadap digitalisasi dan tekanan emosional akibat beban kerja yang tinggi.

Isu penelitian ini berangkat dari observasi empiris di Puskesmas Maek, di mana data
pencapaian kinerja pegawai tahun 2023-2024 menunjukkan fluktuasi dan ketidaktercapaian
target pada beberapa indikator layanan krusial, seperti pelayanan kesehatan usia produktif
dan penyakit tidak menular. Masalah ini terindikasi berkaitan dengan belum optimalnya
pemanfaatan komunikasi digital, di mana arus informasi sering terhambat akibat kurangnya
pemahaman pegawai terhadap media digital. Selain itu, faktor psikologis seperti stres kerja
dan kelelahan emosional (burnout) juga menjadi isu nyata yang menurunkan produktivitas,
mengindikasikan bahwa aspek Employee Well-being (kesejahteraan pegawai) belum
sepenuhnya menjadi prioritas.

Secara teoritis (State of the Art), Job Demands-Resources (JD-R) Theory menjelaskan
bahwa sumber daya kerja seperti komunikasi digital yang efektif dan sumber daya personal
seperti kecerdasan emosional dapat memengaruhi kondisi psikologis dan kinerja pegawai.
Penelitian terdahulu oleh (Ramdani Bayu Putra et. Al, 2022) menemukan bahwa komunikasi
digital dan kecerdasan emosional secara masing-masing berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja. Komunikasi digital berfungsi meningkatkan transparansi dan koordinasi ,
sementara kecerdasan emosional membantu pegawai mengelola stres dan menjaga hubungan
interpersonal dalam pelayanan.

Meskipun demikian, terdapat kesenjangan penelitian (Research Gap) yang perlu dikaji
lebih lanjut. Pertama, terdapat inkonsistensi hasil penelitian mengenai pengaruh komunikasi
digital terhadap kinerja. Sementara beberapa studi menyatakan pengaruhnya signifikan,
penelitian Aurelia & Debora (2022) justru menemukan bahwa komunikasi digital
berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Kedua, penelitian
Karimi et al. (2021) menyoroti bahwa banyak studi sebelumnya hanya menilai pengaruh
langsung komunikasi digital terhadap kinerja tanpa mempertimbangkan aspek kesejahteraan
emosional (well-being) sebagai variabel mediasi. Variabel Employee Well-being masih
jarang diteliti dalam konteks Puskesmas sebagai mekanisme yang menjembatani faktor
teknologi dan psikologis terhadap kinerja.

Berdasarkan latar belakang dan kesenjangan tersebut, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh komunikasi digital dan kecerdasan emosional terhadap kinerja
pegawai di Puskesmas Maek, dengan menguji peran Employee Well-being sebagai variabel
intervening (mediasi). Penelitian ini diharapkan memberikan kebaruan (novelty) dalam
menjelaskan mekanisme bagaimana kesejahteraan pegawai mampu memperkuat atau
memediasi faktor-faktor eksternal dan internal dalam meningkatkan kinerja pelayanan
publik.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif untuk menguji dan
menganalisis hubungan antar variabel yang telah ditetapkan. Pendekatan ini dipilih karena
relevan dengan tujuan penelitian, yaitu untuk menjelaskan pengaruh variabel independen
(Komunikasi Digital dan Kecerdasan Emosional) terhadap variabel dependen (Kinerja
Pegawai) dengan melibatkan variabel intervening (Employee Well-being). Penelitian
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dilakukan di Puskesmas Maek yang berlokasi di Jorong Aur Duri, Nagari Maek, Kec. Bukik
Barisan, Kab. Lima Puluh Kota, Sumatra Barat.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Gambaran Umum Responden
Penelitian ini dilakukan pada pegawai puskesmas maek dengan jumlah responden
sebanyak 52 orang. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, umur, pendidikan
terakhir, dan lama bekerja disajikan pada tabel 1.
Table 1.Karakteristik Responden

Kategori Sub-Kategori Jumlah (Orang) Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-laki > 9,6
Perempuan 47 90,4
21-30 Tahun 8 154
Umur 31-40 Tahun 18 34,6
41-50 Tahun 21 40,4
> 50 Tahun 5 9,6
D3 36 69,2
Pendidikan S1 15 28,8
S3 1 1,9
<5 Tahun 8 15,4
6-10 Tahun 6 115
Lama Bekerja 11-15 Tahun 8 15,4
16-20 Tahun 20 38,5
> 20 Tahun 10 19,2

Sumber: Data Primer Diolah (2026)

Berdasarkan Tabel 1, mayoritas responden adalah perempuan (90,4%) dan didominasi
oleh kelompok usia 41-50 tahun (40,4%). Sebagian besar pegawai memiliki latar belakang
pendidikan D3 (69,2%) dan masa kerja antara 16-20 tahun (38,5%), yang mengindikasikan
bahwa responden memiliki pengalaman yang cukup matang dalam pekerjaannya.

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi outer model dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas instrumen
penelitian.

Uji Validitas dan Reliabilitas

Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai Average
Variance Extracted (AVE) di atas 0,50 dan nilai Cronbach’s Alpha serta Composite
Reliability di atas 0,70 untuk seluruh variabel. Hasil ringkas disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel AVE | Cronbach's Composite Keterangan
Alpha Reliability

Komunikasi Digital (X1) | 0,683 | 0,942 0,951 Valid &
Reliabel

Kecerdasan Emosional 0,714 | 0,942 0,952 Valid &

(X2) Reliabel

Employee Well-Being (Z) | 0,691 | 0,936 0,947 Valid &
Reliabel

Kinerja Pegawai () 0,677 | 0,940 0,950 Valid &
Reliabel

Sumber: Data Primer Diolah (2026)
Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh instrumen penelitian memenuhi syarat validitas
konvergen dan reliabilitas, sehingga layak digunakan untuk pengujian hipotesis.
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Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
Pengujian inner model dilakukan untuk melihat pengaruh antar variabel melalui nilai R-

Square (R2).

Variabel Endogen R Square | R Square Adjusted | Interpretasi

Employee Well-Being (Z) | 0,705 0,693 70,5% dipengaruhi oleh X1 & X2
Kinerja Pegawai (YY) 0,876 0,869 87,6% dipengaruhi olenh X1, X2 & Z

Sumber : Data Primer Diolah (2026)

Berdasarkan Tabel 3, model penelitian memiliki kemampuan prediksi yang kuat.
Variabel Employee Well-Being dipengaruhi sebesar 70,5% oleh Komunikasi Digital dan
Kecerdasan Emosional. Sementara itu, Kinerja Pegawai dipengaruhi sebesar 87,6% oleh
ketiga variabel independen dan mediasi.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai koefisien jalur (original sample) dan
signifikansi (p-values) pada Tabel 4 dan Tabel 5.

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis Pengaruh Langsung

Hipotesis | Jalur Hubungan Original T- P- Keputusan
Sample (O) | Statistic | Values

H1 Komunikasi Digital -> 0,452 2,206 0,028 Diterima
Employee Well-Being

H2 Kecerdasan Emosional - | 0,417 2,169 0,031 Diterima
> Employee Well-Being

H3 Komunikasi Digital -> 0,091 0,647 0,518 Ditolak
Kinerja Pegawai

H4 Kecerdasan Emosional - | 0,496 2,836 0,005 Diterima
> Kinerja Pegawai

H5 Employee Well-Being -> | 0,403 2,949 0,003 Diterima
Kinerja Pegawai

Sumber: Data Primer Diolah (2026)

Berdasarkan Tabel 4, Komunikasi Digital berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap Kinerja Pegawai (H3 ditolak). Namun, variabel ini berpengaruh signifikan terhadap
Employee Well-Being (H1 diterima). Kecerdasan Emosional dan Employee Well-Being
terbukti berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis Tidak Langsung (Mediasi)

Hipotesis | Jalur Hubungan Original T- P- Keputusan
Sample (O) Statistic | Values
H6 Kom. Digital -> Well- 0,182 1,513 0,131 Ditolak
Being -> Kinerja
H7 Kecerdasan Emosional -> | 0,168 2,049 0,041 Diterima
Well-Being -> Kinerja

Sumber: Data Primer Diolah (2026)

Tabel 5 menunjukkan bahwa Employee Well-Being tidak mampu memediasi hubungan
antara Komunikasi Digital dan Kinerja Pegawai (H6 ditolak). Sebaliknya, Employee Well-
Being terbukti signifikan memediasi pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja
Pegawai (H7 diterima).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Komunikasi Digital berpengaruh signifikan
terhadap kesejahteraan pegawai (Employee Well-Being), namun tidak berdampak langsung
secara signifikan terhadap kinerja. Hal ini mengindikasikan bahwa penggunaan teknologi
komunikasi di Puskesmas Maek lebih berperan dalam mendukung kenyamanan dan
koordinasi kerja (aspek well-being) dibandingkan peningkatan output kerja secara langsung.

Sementara itu, Kecerdasan Emosional memegang peranan vital. Pegawai yang mampu
mengelola emosi tidak hanya memiliki tingkat kesejahteraan yang lebih baik, tetapi juga
kinerja yang lebih tinggi. Temuan mediasi menunjukkan bahwa peningkatan kinerja pegawai
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melalui kecerdasan emosional akan lebih efektif jika didukung oleh rasa sejahtera (well-
being) di tempat kerja. Hal ini memperkuat teori bahwa kesejahteraan psikologis merupakan
mekanisme penting yang menghubungkan kapasitas emosional individu dengan hasil kerja
mereka.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan, penelitian ini
menyimpulkan bahwa komunikasi digital dan kecerdasan emosional memegang peranan vital
dalam membentuk kesejahteraan pegawai (employee well-being) di Puskesmas Maek. Kedua
variabel tersebut terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee well-
being, yang mengindikasikan bahwa semakin baik kualitas interaksi digital dan pengelolaan
emosi pegawai, maka tingkat kesejahteraan psikologis mereka akan semakin meningkat.
Namun, implikasi terhadap kinerja pegawai menunjukkan hasil yang bervariasi. Kecerdasan
emosional dan employee well-being terbukti mampu meningkatkan Kkinerja pegawai secara
signifikan secara langsung. Sebaliknya, meskipun komunikasi digital memiliki arah
hubungan yang positif, variabel ini tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai,
yang menandakan bahwa penggunaan teknologi komunikasi semata belum cukup untuk
mendongkrak output kerja secara langsung tanpa dukungan faktor lain. Dalam konteks
mediasi, employee well-being terbukti menjadi mekanisme penghubung yang efektif antara
kecerdasan emosional dan kinerja pegawai, namun tidak mampu memediasi pengaruh
komunikasi digital terhadap kinerja.

Berdasarkan temuan tersebut, penulis merekomendasikan agar pihak manajemen
Puskesmas Maek memprioritaskan peningkatan kualitas employee well-being sebagai
strategi utama pendorong kinerja, mengingat variabel ini memiliki dampak yang paling
konsisten. Upaya ini dapat dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kesehatan mental dan emosional pegawai. Selanjutnya, meskipun komunikasi
digital tidak berdampak signifikan secara langsung terhadap kinerja, aspek ini tetap perlu
diperbaiki melalui peningkatan kemudahan akses informasi, kejelasan pesan, dan
responsivitas, karena terbukti mampu meningkatkan kesejahteraan pegawai. Selain itu,
program pengembangan SDM sebaiknya difokuskan pada pelatihan kecerdasan emosional,
seperti peningkatan kesadaran diri dan empati, karena faktor ini terbukti berdampak ganda,
baik dalam meningkatkan kesejahteraan maupun Kkinerja. Bagi peneliti selanjutnya,
disarankan untuk mengembangkan model penelitian ini dengan menambahkan variabel lain
di luar model yang telah diuji atau menggunakan variabel moderasi untuk memperkaya
khazanah ilmu manajemen sumber daya manusia, serta mengkaji lebih dalam mengapa
komunikasi digital belum berdampak signifikan pada kinerja di sektor pelayanan publik.
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