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This study aims to determine the effect of Human Resource Digital Transformation, 
Emotional Intelligence, and Career Development on Employee Performance which is 
mediated by Organizational Culture factors of District employees within the Bandung 
Regency Government. The population in this study were all sub-district civil servants 
(PNSD) in the Bandung Regency Government Environment, totaling 679 employees 
with a total sample taken of 252 samples which were proportionally distributed in 
each District/Work Unit using proportional random size. For the sampling technique 
used in this study, namely the sampling technique by Probability Sampling using 
Proportionate random sampling technique. The data needed in this study were 
collected through distributing questionnaires which were distributed to employees as 
respondents, as well as through interviews and documentation studies. Meanwhile, the 
data processing and analysis technique used is Structural Equation Model (SEM) 
Analysis with its calculations using the AMOS version 20 statistical program. The 
results of the study show that Human Resource Digital Transformation (HRDT) and 
Emotional Intelligence (EI) have no effect on Employees. Performance (EP) which is 
mediated by Organizational Culture (OC) variables, while Career Development (CD) 
shows an influence on Employee Performance (EP) which is mediated by 
Organizational Culture (OC) variables.  
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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Human Resource Digital 
Transformation, Emotional Intelligence, dan Career Development terhadap Employee 
Performance yang dimediasi oleh faktor Organizational Culture pegawai Kecamatan di 
lingkungan Pemerintahan Kabupaten Bandung. Yang menjadi populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh pegawai negeri sipil daerah (PNSD) Kecamatan di 
Lingkungan Pemerintah Kabupaten Bandung yang berjumlah sebanyak 679 orang 
pegawai dengan jumlah sampel yang diambil sebanyak 252 sampel yang terdistribusi 
secara proporsional pada setiap Kecamatan/ Unit Kerja dengan menggunakan ukuran 
proporsional random. Untuk teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini, yaitu bersupa teknik pengambilan sampel secara Probability Sampling 
dengan menggunakan teknik Proportionate random sampling. Data yang diperlukan 
dalam penelitian ini dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner yang dibagikan 
kepada para pegawai sebagai respondennya, serta melalui interview dan studi 
dokumentasi. Sementara itu, teknik pengolahan dan analisis data yang digunakan, 
yaitu berupa Analisis Structural Equation Model (SEM) dengan perhitungannya yang 
menggunakan program statistik AMOS versi 20. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
Human Resource Digital Transformation (HRDT) dan Emotional Intelligence (EI) tidak 
berpengaruh terhadap Employee Performance (EP) yang dimediasi oleh variabel 
Organizational Culture OC), sementara Career Development (CD) menunjukkan adanya 
pengaruh terhadap Employee Performance (EP) yang dimediasi oleh variabel 
Oragnizational Culture (OC). 
 

I. PENDAHULUAN 
Seiring dengan diterbitkannya undang-undang 

Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil 
Negara pada pasal 12 menyatakan bahwa 
Pegawai ASN berperan sebagai perencana, 
pelaksana, dan pengawas penyelenggaraan tugas 
umum pemerintahan dan pembangunan nasional 
melalui pelaksanaan kebijakan dan pelayanan 

publik yang profesional, bebas dan intervensi 
politik serta bersih dan praktik korupsi, kolusi 
dan nepotisme. Dalam rangka mencapai tujuan 
nasional sebagaimana tercantum dalam Pembu-
kaan Undang-undang Dasar Negera Republik 
Indonesia Tahun 1945 pada alinea ke-4 yaitu 
melindungi segenap bangsa Indonesia dan 
seluruh tumpah darah Indonesia, memajukan 
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kesejahteraan umum, mencerdaskan kehidupan 
bangsa, dan ikut melaksanakan ketertiban dunia 
yang berdasarkan kemerdekaan, perdamaian 
abadi dan keadilan sosial. Untuk mewujudkan 
perihal tersebut dibutuhkan ASN yang mampu 
menyelenggarakan pelayanan public bagi masya-
rakat, tugas pemerintahan dan tugas pembangu-
nan tertentu serta mampu menjalankan peran 
sebagai perekat persatuan dan kesatuan bangsa 
berdasarkan Pancasila dan UUD 1945. Pegawai 
ASN harus memiliki profesi dan Manajemen ASN 
yang berdasarkan pada Sistem Merit atau 
perbandingan antara kualifikasi, kompetensi, dan 
kinerja yang dibutuhkan oleh jabatan dengan 
kualifikasi, kompetensi, dan kinerja yang dimiliki 
oleh calon rekruitmen, pengangkatan, penempa-
tan, dan promosi pada jabatan yang dilaksanakan 
secara terbuka dan kompetitif sejalan dengan 
tata kelola pemerintahan yang baik. 

Kabupaten Bandung sebagai salah satu 
Kabupaten yang berada di Provinsi Jawa Barat 
yang secara kondisi geografis wilayahnya teletak 
pada koordinat 1070 22”-1080-50 Bujur Timur 
dan 60 41”-70 19’ Lintang Selatan terletak di 
wilayah dataran tinggi dengan luas wilayah 
keseluruhan 176.259 Ha, jumlah penduduk per 
tahun 2021 sebanyak 3.633.437 jiwa, terdiri dari 
penduduk berjenis kelamin laki-laki berjumlah 
1.849.361 jiwa (50,90 %) dan penduduk berjenis 
kelamin perempuan sejumlah 1.784.076 jiwa 
(49,10 %), yang mana sebagian wilayahnya 
berada diantara bukit-bukit dan gunung-gunung 
yang mengelilingi Kabupaten Bandung dengan 
batas wilayah administrasi pemerintahan Kab. 
Bandung adalah sebelah Utara berbatasan 
dengan Kab. Bandung Barat, Kota Bandung, dan 
Kabupaten Sumedang; Sebelah Timur berbatasan 
dengan Kabupaten Sumedang dan Kabupaten 
Garut; Sebelah Selatan berbatasan dengan Kab. 
Garut dan Kabupaten Cianjur; Sebelah Barat 
berbatasan dengan Kabupaten Bandung Barat, 
Kota Bandung dan Kota Cimahi. Secara 
administrasi pemerintahan, wilayah Kabupaten 
Bandung terbagi dalam 31 Kecamatan, 270 Desa, 
10 Kelurahan, rekapitulasi ASN terdiri dari PNS 
12.390 orang, PPPK 2.434 Orang dan CPNS 483 
Orang. 

Sumber daya manusia mempunyai peranan 
yang sangat penting bagi efektifitas suatu 
kegiatan organisasi bahkan merupakan faktor 
inti dalam suatu organisasi. Meskipun dalam 
pengaplikasiannya Sumber daya Manusia masih 
belum bisa memenuhi kriteria yang dibutuhkan 
oleh suatu organisasi, untuk itu diperlukan suatu 
konsep pengembangan sumber daya manusia 

guna memenuhi kriteria tersebut. Dalam 
mengelola sumber daya manusia tadi disebutkan 
merupakan faktor yang paling utama dalam 
menunjang kesuksesan sebuah organisasi. 
Sumber daya manusia yang berkualitas akan 
membantu organisasi berkembang dan mencapai 
tujuan organisasi. Untuk mengoptimalkan penge-
lolaan pegawai di Pemerintahan Kabupaten 
Bandung maka diperlukan perencanaan dan 
evaluasi yang matang sehingga sesuai dengan 
tugas pokok dan fungsi Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 
dalam menyusun indikator-indikator yang men-
dukung visi, misi, tujuan dan sasaran yang 
dituangkan ke dalam rencana strategis (Renstra) 
dan rencana kerja BKPSDM Kabupaten Bandung 
dalam meningkatkan kualitas kinerja khususnya 
dalam memberikan pelayanan, baik dalam 
kerangka perwujudan kesejahteraan pegawai 
maupun peningkatan kompetensi sumber daya 
manusia ASN dalam menghadapi era persaingan 
global dan kinerja pelayanan yang baik kepada 
masyarakat dalam upaya mengembalikan keper-
cayaan masyarakat kepada Pemerintah Kab. 
Bandung. 

BKPSDM yang secara konseptualnya telah 
mengembangkan dengan baik visi, penilaian, 
strategik setiap organisasi perangkat daerah 
yang ada di Pemerintahan Kabupaten Bandung, 
namun untuk tingkatan esselon II dan esselon II 
masih memandang dengan cara konservatif akan 
peran Sumber Daya Manusia dalam mencapai 
kinerja organisasinya. Setingkat Esselon II 
umumnya mempercayai bahwa “Pegawai ASN 
adalah modal yang paling penting”, namun 
mereka belum dapat memahami bagaimana 
fungsi Sumber Daya Manusia dapat membuat 
suatu visi menjadi kenyataan. Sulitnya diyakini 
bahwa permasalahan ini semata-mata karena 
pengaruh Human Resource digital Transforma-
tion, emotion Intellegence dan career development 
terhadap employee performance dianggap sangat 
sulit untuk diukur mengingat faktor-faktor 
emosional tertentu yang dominan dalam pelak-
sanaan dilapangan dengan faktor lainnya seperti 
organizational culture lebih kentara dalam 
pelaksanaan pengembangan kompetensi pegawai 
ASN. Dengan mempertimbangkan unsur-unsur 
dominan tersebut sumber daya manusia 
organisasi dapat dikaji dan ditelusuri kembali 
titik pangkal permasalahan yang terjadi di-
lapangan dengan melalui kebijakan dasar, seperti 
strategi tunjangan kinerja ASN, Turnover 
pegawai, pendidikan dan juga pelatihan serta 
prosentase kebutuhan pegawai di masing-masing 
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organisasi perangkat daerah yang memiliki 
penilaian kinerja sekurang-kurangnya dalam dua 
belas bulan terakhir dan sikap pegawai ASN 
seperti kepuasan kerjanya. Pertimbangan atribut 
employee performance tersebut diyakini sangat 
penting dalam pelayanan pada masyarakat dalam 
implementasi strategi kompetitif setiap individu-
individu pegawai ASN tersebut dalam setiap 
organisasi perangkat daerahnya masing-masing. 

Employee Performance dalam hal ini menjadi 
bahasan menarik dalam ilmu pengetahuan mana-
jemen dikarenakan sebagian besar organisasi 
membutuhkan karyawan-karyawan yang cakap, 
terampil dan kompeten di bidangnya untuk 
menyediakan produk pelayanan yang minimal 
sesuai dengan standar pelayanan yang telah 
ditentukan oleh peraturan perundang-undangan 
yang berlaku. Penilaian kinerja karyawan 
merupakan sebuah metode yang digunakan 
untuk mengevaluasi kinerja karyawan secara 
sistematis dengan harapan karyawan dapat 
memahami kemampuan kinerja tiap-tiap karya-
wan dan juga dapat mengetahui bagaimana cara 
untuk mengembangkan potensi yang ada di 
dalam diri karyawan agar membantu organisasi 
dalam mencapai tujuan organisasi. Disini 
pegawai ASN yang telah berkomitmen dan 
memiliki kemampuan, pengembangan kompe-
tensi atau sistem dan metode pelatihan yang 
diselenggarakan oleh pihak BKPSDM diharapkan 
dapat membantu pegawai ASN masing-masing 
perangkat daerah dapat belajar lebih cepat 
memahami daripada pegawai ASN perangkat 
daerah lainnya.  

Untuk setingkat pegawai ASN kecamatan 
masalah employee performance akan sangat ber-
pengaruh sekali terhadap strategi organisasi di 
kecamatan yang dikarenakan untuk saat ini 
masih sulit untuk dilihat kualitasnya, namun juga 
menjadi sumber utama dari potensi persaingan 
yang dapat menopang capaian tujuan organisasi 
Pemerintahan Kabupaten Bandung sebagai ujung 
tombak pembinaan dan pengawasan terhadap 
organisasi dibawahnya dalam hal ini desa dan 
kelurahan. Guna mengetahui potensi ini, 
BKPSDM harus memahami strategi organisasi 
dalam pendidikan dan pelatihan pada tingkat 
pegawai ASN di Kecamatan yaitu perencanaan 
untuk mengembangkan dan mempertahankan 
potensi dan kompetensi pegawai ASN Kecamatan 
yang pada gilirannya memberikan pemahaman 
dan kontribusi terhadap organisasi ditingkat 
organisasi level atasnya yang pada akhirnya 
implikasi dari strategi sumber daya manusia di 
pemerintahan Kabupaten Bandung dapat 

berjalan sesuai dengan arah yang telah ditetap-
kan dalam renstra dan renja pemerintahan 
Kabupaten Bandung yaitu sistem penilaian 
inovatif yang diterapkan dalam tingkat ke-
wilayahan dapat diterapkan berbagai alternatif 
inovasi sesuai dengan budaya di wilayah 
kecamatannya masing-masing. Fungsi-fungsi 
sumber daya manusia baik sebagai adminis-
trative dan profesionalisme ASN dapat berjalan 
sesuai dengan peraturan yang berlaku dengan 
tidak berpikir tentang peran mereka sebagai 
bagian dalam keseluruhan strategi organisasi 
dan memposisikan sebagai mitra strategis 
kewilayahan dalam mencapai tujuan organisasi 
Pemerintahan Kab. Bandung secara keseluruhan. 

Employee performance kecamatan diling-
kungan Pemerintah Kabupaten Bandung dilihat 
dari hasil kerja (output) berupa dokumen peni-
laian kinerja PNS, baik secara kualitas (mutu) 
dan kuantitas (output) serta waktu diukur 
selama dua belas bulan yang diberikan laporan 
diakhir tahun berjalan dengan uraian tugas 
jabatan yang didapat oleh setiap individu 
pegawai yang didalamnya terdapat PNS yang 
dinilai, pejabat penilai serta atasan pejabat 
penilai. Adapun penilaian capaian sasaran kerja 
PNS berdasarkan kegiatan tugas jabatan yang 
sebelumnya mencantumkan target-target keselu-
ruhan kegiatan atau kinerja setahun setiap 
individu-individu pegawai PNS dengan target 
setahun kemudian dipilah-pilah dalam per bulan 
yang kemudian diakumulatifkan ke dalam 
setahun yang didukung dengan indikator lainnya 
berupa penilaian perilaku PNS selama setahun 
dengan penilaian perilaku kerjanya meliputi 
orientasi pelayanan, integritas, komitmen, 
disiplin dan kerjasama. Akumulasi antara nilai 
Sasaran Kerja Pegawai (SKP) serta nilai Perilaku 
Kerja maka terdapat hasil kinerja pegawai 
dengan hasil predikat kinerja pegawai (baik 
sekali, baik, cukup, kurang baik). Yang dinilai 
dalam SKP adalah hasil kerja dan perilaku kerja, 
jika SKP sangat baik maka akan mendapatkan 
angka maksimal pertahun dan jika SKP bernilai 
baik maka akan mendapat nilai minimal 
pertahun. Nilai SKP berdasarkan ekspektasi 
pimpinan. Ada 3 ekspektasi yang dinilai oleh 
pegawai tergantung tingkat jabatan atau grade 
pegawai itu sendiri dan realisasi kerja melebih 
target yang direncanakan sebelum memulai 
pekerjaan atau kegiatan yang dicantunkan 
tagetnya diawal tahun dalam istilah Sasaran 
Kerja Pegawai Tahunan (SKP Tahunan). 3 
ekspektasi itu adalah 1) diatas ekspektasi; 2) 
sesuai ekspektasi; 3) dibawah ekspektasi. Jika 
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hasil kinerjanya bernilai minimal baik maka hasil 
kerja dan perilaku kerjanya akan sesuai 
ekspektasi, jika ingin naik pangkat atau jabatan 
minimal mendapatkan nilai SKP yang baik. 

Faktor lainnya yang dapat berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai adalah pengembangan 
karir. Pendapat yang dikemukakan oleh Firman, 
A. (2021) menyatakan bahwa pengembangan 
karir berpengaruh positif dan juga signifikan 
terhadap kinerja karyawan di Aswin Hotel and 
Spa Makassar. Studi lainnya yang diungkapkan 
oleh Nasution, F. N., Mariatin, E., & Zahreni, S. 
(2018) menyebutkan bahwa pengembangan 
karir berpengaruh secara positif terhadap peni-
ngkatan kinerja pegawai. Adapun yang menjadi 
salah satu alasan pengembangan karir dapat 
memberikan kontribusinya terhadap kinerja 
pegawai yang semakin lebih baik, di antaranya 
adalah fakta bahwa apabila program pengem-
bangan karir dapat difasilitasi secara efektif oleh 
suatu perusahaan, maka akan menimbulkan 
persepsi karyawan mengenai apa yang menjadi 
tujuan karyawan bekerja dan mengapa karyawan 
diharuskan mampu bekerja dengan keras 
(Nasution, F. N., Mariatin, E., & Zahreni, S., 2018). 

Kebaruan ide atau novelty dari penelitian ini 
mengisi celah penelitian dengan melibatkan 
organizational culture sebagai faktor mediasi 
dalam menjelaskan pengaruh langsung dan tidak 
langsung antara human resource digital transfor-
mation, emotional intellegence, dan career 
development terhadap employee performance, 
karena organizational culture yang memiliki 
kontribusi signifikan dalam memenuhi tujuan 
organisasi dan menyempurnakan pekerjaan 
sesuai target yang ditetapkan oleh organisasi. 
Organizational culture yang baik dapat me-
motivasi karyawan untuk bekerja lebih keras 
atau terlibat lebih dalam dalam pekerjaannya, 
sehingga lebih mudah bagi karyawan dalam 
mengelola human resource digital transformation, 
emotional intellegence, dan career development di 
lingkungan pemerintahan. Dengan demikian, 
akan diperoleh gambaran hasil yang lebih kom-
prehensif bagaimana pengaruh human resource 
digital transformation, emotional intellegence, 
dan career development terhadap employee per-
formance dengan dimediasi oleh organizational 
culture. Atas dasar ini, maka penulis mengangkat 
judul penelitian sebagai berikut “Pengaruh 
Human Resource Digital Transformation, Emo-
tional Intellegence, dan Career Development 
terhadap Employee Performance yang dimediasi 
oleh Organizational Culture dengan titik lokus 

penelitian pada pegawai PNS Kecamatan di 
Lingkungan Pemerintah Kabupaten Bandung”. 

 

II. METODE PENELITIAN 
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai 

negeri sipil daerah (PNSD) Kecamatan di 
lingkungan Pemerintah Kabupaten Bandung 
dengan jumlah populasi sebanyak 679 pegawai. 
Dalam hal ini Kecamatan yang ada dilingkungan 
Pemerintah Kabupaten Bandung terdiri dari 31 
Kecamatan/Unit Kerja dengan rincian sebagai 
berikut. Adapun rincian dari PNS Kecamatan di 
lingkungan Pemerintah Kabupaten Bandung ter-
diri dari: 
 

Tabel 1. Jumlah Pegawai PNS Kecamatan di 
lingkungan Pemerintah Kabupaten Bandung 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sementara itu, jumlah sampel yang diambil 
dalam penelitian ini, yaitu sebanyak 252 sampel 
yang didistribusikan secara proporsional ke tiap 
Kecamatan/ Unit Kerja dengan menggunakan 
ukuran proporsional random. Penelitian ini 
menggunakan teknik pengambilan sampel secara 
Probability Sampling dengan menggunakan 
teknik Proportionate random sampling. Selanjut-
nya sampel diplih secara acak untuk masing-
masing sub populasi. Pengujian data pada 
penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 
beberapa alat analisis yang terdiri dari: Uji 
Statistik Deskriptif dan Uji Struktural Equation 
Model (SEM). 
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III. HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 

1. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 
a) Uji Validitas 

 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
 

No Indikator 
Loading 
Factor 

Syarat Ket. CR AVE 

Variabel Human Resource Digital Transformation 
1 HRDT1 0,778 > 0,50 Valid 

0,842 0,517 
2 HRDT2 0,659 > 0,50 Valid 
3 HRDT3 0,722 > 0,50 Valid 
4 HRDT4 0,739 > 0,50 Valid 
5 HRDT5 0,691 > 0,50 Valid 

Variabel Emotional Intelligent 
1 EI2 0,513 > 0,50 Valid 

0,848 0,451 

2 EI3 0,520 > 0,50 Valid 
3 EI4 0,658 > 0,50 Valid 
4 EI5 0,648 > 0,50 Valid 
5 EI6 0,816 > 0,50 Valid 
6 EI7 0,667 > 0,50 Valid 
7 EI8 0,812 > 0,50 Valid 

Variabel Career Development 
1 CD2 0,646 > 0,50 Valid 

0,912 0,634 

2 CD3 0,825 > 0,50 Valid 
3 CD4 0,811 > 0,50 Valid 
4 CD5 0,824 > 0,50 Valid 
5 CD6 0,797 > 0,50 Valid 
6 CD7 0,858 > 0,50 Valid 

Variabel Organizational Culture 
1 OC1 0,609 > 0,50 Valid 

0,931 0,494 

2 OC2 0,741 > 0,50 Valid 
3 OC3 0,712 > 0,50 Valid 
4 OC4 0,727 > 0,50 Valid 
5 OC5 0,696 > 0,50 Valid 
6 OC6 0,765 > 0,50 Valid 
7 OC7 0,584 > 0,50 Valid 
8 OC8 0,689 > 0,50 Valid 
9 OC9 0,759 > 0,50 Valid 

10 OC10 0,722 > 0,50 Valid 
11 OC11 0,755 > 0,50 Valid 
12 OC12 0,775 > 0,50 Valid 
13 OC13 0,651 > 0,50 Valid 
14 OC14 0,620 > 0,50 Valid 

Variabel Employee Performance 
1 EP1 0,798 > 0,50 Valid 

0,920 0,562 

2 EP2 0,801 > 0,50 Valid 
3 EP3 0,665 > 0,50 Valid 
4 EP4 0,709 > 0,50 Valid 
5 EP6 0,666 > 0,50 Valid 
6 EP7 0,744 > 0,50 Valid 
7 EP8 0,683 > 0,50 Valid 
8 EP9 0,811 > 0,50 Valid 
9 EP10 0,845 > 0,50 Valid 

           Sumber: Hasil Olah Data, 2023 

 
Hasil yang ditunjukkan pada tabel 

tersebut, diketahui bahwa keseluruhan 
indikator yang dapat digunakan dalam 
pengukuran setiap variabel yang diteliti 
telah dinyatakan valid yang dikarenakan 
nilai Loading Factor yang didapatkan 
memiliki nilai yang lebih besar dari 
angka 0,50. 

 
 
 

b) Uji Reliabilitas 
Dengan mengacu pada tabel tersebut, 

diketahui bahwa untuk variabel Human 
Resource Digital Transformation (X1), 
Career Development (X3), Organizational 
Culture (Z), dan Employee Performance 
(Y) memiliki nilai Construct Reliability 
(CR) yang lebih besar dari angka 0,7, 
serta nilai Average Variance Extracted 
(AVE) yang lebih besar dari angka 0,5, 
sehingga variabel-variabel tersebut me-
miliki data yang reliabel, kecuali variabel 
Emotional Intelligent (X2) yang dinyata-
kan tidak reliabel yang dikarenakan nilai 
Average Variance Extracted (AVE) yang 
lebih rendah dari angka 0,5. 

 
2. Kecocokan Model Keseluruhan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 2. Model Penelitian Hasil Analisis 
Model 

 
3. Pengujian Hipotesis 

Untuk mengetahui apakah hubungan di 
antara variabel yang diteliti berpengaruh 
secara signifikan ataupun tidak dapat 
didasarkan pada nilai CR yang harus lebih 
besar dari angka sebesar 1,96. Berikut ini 
merupakan tabel yang menunjukkan hubu-
ngan secara langsung di antara variabel-
variabel yang diteliti. 

 

Tabel 3. Pengujian Hipotesis Pengaruh 
Langsung (Regression Weights) 

 

Pengujian Hipotesis Estimate 
P-

Value 
Hasil 

H1: Human Resource 
Digital 
Transformation ---> 
Organizational 
Culture  

0,111 0,073 
Tidak 

didukung 

H2: Organizational 
Culture ---> Employee 
Performance 

0,844 0,000 Didukung 

H3: Human Resource 
Digital 
Transformation ---> 
Employee 
Performance 

0,163 0,045 Didukung 
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H4: Emotional 
Intelligence ---> 
Organizational 
Culture 

-0,069 0,332 
Tidak 

didukung 

H5: Emotional 
Intelligence ---> 
Employee 
Performance 

0,434 0,000 Didukung 

H6: Career 
Development ---> 
Organizational 
Culture 

0,682 0,000 Didukung 

H7: Career 
Development ---> 
Employee 
Performance 

-0,422 0,000 Didukung 

         Sumber: Hasil Olah Data, 2023 
 

a) Pengujian Hipotesis 1 
Dengan mengacu pada hasil dari uji 

hipotesis yang ditunjukkan oleh tabel 
tersebut, diketahui bahwa parameter 
estimasi pengaruh positif Human Reso-
urce Digital Transformation terhadap 
Organizational Culture (H1) menunjuk-
kan hasil yang signifikan dengan nilai 
estimate sebesar 0,111 dan dengan nilai 
p-value sebesar 0,073. Hal ini juga 
menunjukkan bahwa hubungan tersebut 
tidak memiliki nilai yang memenuhi 
syarat untuk diterimanya hipotesis, 
yaitu nilai pada tingkat signifikansi 
sebesar 0,05 dan nilai p > 0,05, sehingga 
H1.1 tidak didukung atau dikatakan H0.1 
didukung, yang juga berarti bahwa 
Human Resource Digital Transformation 
(HRDT) tidak berpengaruh positif ter-
hadap Organizational Culture (OG). 

b) Pengujian Hipotesis 2 
Dengan mengacu pada hasil uji 

hipotesis yang ditunjukkan oleh tabel 
tersebut, diketahui bahwa parameter 
estimasi pengaruh positif Organizational 
Culture terhadap Employee Perfor-
mance (H2) menunjukkan hasil yang 
signifikan dengan nilai estimate sebesar 
0,844 dan dengan nilai p-value sebesar 
0,000. Hal ini menunjukkan bahwa 
hubungan tersebut memiliki nilai yang 
memenuhi syarat untuk diterimanya 
hipotesis, yaitu nilai pada tingkat 
signifikansi sebesar 0,05 dan nilai p < 
0,05, sehingga H1.2 didukung atau dikata-
kan H0.2 tidak didukung, yang berarti 
bahwa Organizational Culture (OC) 
berpengaruh secara positif terhadap 
Employee Performance (EP). 

 

c) Pengujian Hipotesis 3 
Dengan mengacu pada hasil uji 

hipotesis yang ditunjukkan oleh tabel 
tersebut, diketahui bahwa parameter 
estimasi pengaruh positif Human Reso-
urce Digital Transformation terhadap 
Employee Performance (H3) menunjuk-
kan hasil yang signifikan dengan nilai 
estimate sebesar 0,163 dan dengan nilai 
p-value sebesar 0,045. Hal ini juga 
menunjukkan bahwa hubungan tersebut 
memiliki nilai yang memenuhi syarat 
untuk diterimanya hipotesis, yaitu nilai 
pada tingkat signifikansi sebesar 0,05 
dan nilai p < 0,05, sehingga H1.3 
didukung atau dikatakan H0.3 tidak 
didukung, yang berarti juga bahwa 
Human Resource Digital Transformation 
(HRDT) berpengaruh secara positif 
terhadap Employee Performance (EP). 

d) Pengujian Hipotesis 4 
Dengan mengacu pada hasil uji 

hipotesis yang ditunjukkan oleh tabel 
tersebut, diketahui bahwa parameter 
estimasi pengaruh negatif Emotional 
Intelligence terhadap Organizational 
Culture (H4) menunjukkan hasil yang 
tidak signifikan dengan nilai estimate 
sebesar -0,069 dan dengan nilai p-value 
sebesar 0,332. Hal ini menunjukkan 
bahwa hubungan tersebut tidak me-
miliki nilai yang memenuhi syarat untuk 
diterimanya hipotesis, yaitu nilai pada 
tingkat signifikansi sebesar 0,05 dan 
nilai p > 0,05, sehingga H1.4 tidak 
didukung atau dikatakan H0.4 didukung, 
yang berarti bahwa Emotional Intelli-
gence (EI) tidak berpengaruh secara 
positif terhadap Organizational Culture 
(OC). 

e) Pengujian Hipotesis 5 
Dengan mengacu pada hasil uji 

hipotesis yang ditunjukkan oleh tabel 
tersebut, diketahui bahwa parameter 
estimasi pengaruh positif Emotional 
Intelligence terhadap Employee Per-
formance (H5) menunjukkan hasil yang 
signifikan dengan nilai estimate sebesar 
0,434 dan dengan nilai p-value sebesar 
0,000. Hal ini menunjukkan bahwa 
hubungan tersebut memiliki nilai yang 
memenuhi syarat untuk diterimanya 
hipotesis, yaitu nilai pada tingkat 
signifikansi sebesar 0,05 dan nilai p < 
0,05, sehingga H1.5 didukung atau dikata-



http://Jiip.stkipyapisdompu.ac.id 

JIIP (Jurnal Ilmiah Ilmu Pendidikan) (eISSN: 2614-8854) 
Volume 6, Nomor 6, Juni 2023 (4438-4449) 

 

4444 

 

kan H0.5 tidak didukung, yang berarti 
bahwa Emotional Intelligence (EI) 
berpengaruh secara positif terhadap 
Employee Performance (EP). 

f) Pengujian Hipotesis 6 
Dengan mengacu pada hasil uji 

hipotesis yang ditunjukkan oleh tabel 
tersebut, diketahui bahwa parameter 
estimasi pengaruh positif Career 
Development terhadap Organizational 
Culture (H6) menunjukkan hasil yang 
signifikan dengan nilai estimate sebesar 
0,682 dan dengan nilai p-value sebesar 
0,000. Hal ini menunjukkan bahwa 
hubungan tersebut memiliki nilai yang 
memenuhi syarat untuk diterimanya 
hipotesis, yaitu nilai pada tingkat 
signifikansi sebesar 0,05 dan nilai p < 
0,05, sehingga H1.6 didukung atau 
dikatakan H0.6 tidak didukung, yang 
berarti bahwa Career Development (CD) 
berpengaruh secara positif terhadap 
Organizational Culture (OC). 

g) Pengujian Hipotesis 7 
Dengan mengacu pada hasil uji 

hipotesis yang ditunjukkan oleh tabel 
tersebut, diketahui bahwa parameter 
estimasi pengaruh negatif Career Deve-
lopment terhadap Employee Perfor-
mance (H7) menunjukkan hasil yang 
signifikan dengan nilai estimate sebesar 
-0,422 dan dengan nilai p-value sebesar 
0,000. Hal ini menunjukkan bahwa 
hubungan tersebut memiliki nilai yang 
memenuhi syarat untuk diterimanya 
hipotesis, yaitu nilai pada tingkat 
signifikansi sebesar 0,05 dan nilai p < 
0,05, sehingga H1.7 didukung atau 
dikatakan H0.7 tidak didukung, yang 
berarti bahwa Career Development (CD) 
berpengaruh secara positif terhadap 
Employee Performance (EP). 

 

B. Pembahasan 
1. Pengaruh Human Resource Digital 

Transformation terhadap Organizatio-
nal Culture 

Berdasarkan pada hasil dari penelitian 
tersebut, diketahui bahwa Human Resource 
Digital Transformation (HRDT) tidak ber-
pengaruh positif terhadap Organizational 
Culture (OG) yang ditandai dengan nilai p-
value sebesar 0,073, atau nilai p > 0,05. 
Penelitian ini tampaknya memiliki luaran 
yang berbeda dengan beberapa hasil 
penelitian terdahulu yang menunjukkan 

adanya keterkaitan di antara perubahan 
teknologi atau transformasi digital dengan 
budaya organisasi atau perusahaan. Hal ini 
dibuktikan melalui studi dari Setiono, R., 
Elmi, F., & Rimawan, E. (2022) yang 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh 
positif dan signifikan yang ditunjukkan oleh 
budaya organisasi terhadap transformasi 
digital. Dalam penelitiannya, disimpulkan 
bahwa budaya organisasi dapat menjadi 
faktor yang menghambat ataupun mendo-
rong implementasi strategi dan upaya 
perubahan pada suatu organisasi. Hal ini 
berarti bahwa bilamana suatu organisasi 
mampu menciptakan budaya kerja kondu-
sif yang menjadikan setiap para anggotanya 
dapat bekerja dengan lebih kreatif dan 
inovatif, maka proses transformasi digital 
yang terjadi pada organisasi tersebut akan 
mampu menghadapi tantangan perubahan 
lingkungan organisasi yang serba dinamis.  

 

2. Pengaruh Organizational Culture ter-
hadap Employee Performance 

Berdasarkan pada hasil penelitian 
tersebut, diketahui bahwa Organizational 
Culture (OC) berpengaruh secara positif 
terhadap Employee Performance (EP) yang 
ditandai dengan nilai p-value sebesar 
0,000, atau nilai p < 0,05. Hasil penelitian 
ini sejalan dengan beberapa studi ter-
dahulu yang menyatakan bahwa budaya 
organisasi dapat menjadi salah satu faktor 
yang berpengaruh juga terhadap kinerja 
pegawai. Hal ini seperti yang pernah 
diungkapkan oleh Awadh dan Mohammed 
Saad (2013) yang mengatakan bahwa 
peningkatan hasil kerja yang ditunjukkan 
oleh pegawai selama bekerja dapat 
ditentukan oleh penerapan budaya kerja 
yang kuat pada suatu organisasi. Seringkali, 
kecocokan pegawai terhadap nilai-nilai 
budaya yang berlaku pada organisasi 
tempatnya bekerja dapat menciptakan rasa 
puas dan loyalitas yang tinggi terhadap 
pekerjaan dan organisasinya, yang men-
jadikan pegawai tersebut termotivasi untuk 
senantiasa menunjukkan hasil kerja yang 
semakin lebih baik.  

 

3. Pengaruh Human Resource Digital 
Transformation terhadap Employee Perf-
ormance 

Berdasarkan pada hasil penelitian 
tersebut, diketahui bahwa Human Resource 
Digital Transformation (HRDT) berpenga-
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ruh secara positif terhadap Employee 
Performance (EP) yang ditunjukkan dengan 
nilai p-value sebesar 0,045, atau nilai p < 
0,05. Beberapa studi terdahulu memiliki 
hasil yang serupa dengan hasil penelitian 
ini yang menunjukkan adanya keterkaitan 
antara kinerja karyawan, yang berdampak 
pada peningkatan kinerja organisasi atau 
perusahaan, dengan transformasi digital 
sumber daya manusia yang dapat menjadi 
salah satu faktor yang berpengaruh. Hal ini 
didukung oleh studi dari Setiono, R., Elmi, 
F., & Rimawan, E. (2022) yang menyatakan 
bahwa kinerja karyawan dapat dipengaruhi 
oleh transformasi digital, bahkan dalam 
studinya pun dikatakan bahwa transfor-
masi digital dapat menjadi variabel yang 
memediasi hubungan di antara variable-
variabel, seperti kepemimpinan, budaya 
organisasi, dan juga kompetensi terhadap 
kinerja karyawan. Pendapat lainnya dengan 
hasil studi yang hampir serupa ditunjukkan 
pula oleh Pitoyo & Suharyanto (2019) yang 
menyebutkan bahwa teknologi informasi, 
pengetahuan dan keterampilan berpenga-
ruh secara signifikan terhadap kinerja 
pegawai, baik itu secara parsial maupun 
simultan. 

 

4. Pengaruh Emotional Intelligence ter-
hadap Organizational Culture 

Berdasarkan pada hasil dari penelitian 
tersebut, diketahui bahwa Emotional Inte-
lligence (EI) tidak berpengaruh secara 
positif terhadap Organizational Culture 
(OC) yang ditunjukkan dengan nilai p-value 
sebesar 0,332, atau nilai p > 0,05. Hasil 
penelitian ini tampaknya tidak sejalan 
dengan studi dari Anggraini, L. S., & 
Sangatta, S. N. (2019) menyatakan bahwa 
kecerdasan emosional memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap budaya organi-
sasi. Begitu pula dengan hasil studi yang 
diungkapkan oleh Rahman, M. A., & Yasin, J. 
(2020) yang menyatakan bahwa terdapat 
pengaruh positif antara kecerdasan emo-
sional terhadap kinerja pegawai serta ter-
dapat pengaruh positif antara kecerdasan 
emosional terhadap kinerja pegawai yang 
dimoderasi kepemimpinan transformasio-
nal. Dalam penelitiannya, dibuktikan 
bahwa semakin baik tingkat kecerdasan 
emosional seorang pegawai maka akan 
semakin meningkatkan kinerja pegawai 
yang bersangkutan. 

5. Pengaruh Emotional Intelligence ter-
hadap Employee Performance 

Berdasarkan pada hasil dari penelitian 
tersebut, diketahui bahwa Emotional Inte-
lligence (EI) berpengaruh secara positif 
terhadap Employee Performance (EP). yang 
ditunjukkan dengan nilai p-value sebesar 
0,000, atau nilai p < 0,05. Penelitian ini 
hasilnya didukung oleh beberapa hasil 
penelitian terdahulu yang menyebutkan 
bahwa kecerdasan emosional merupakan 
salah satu faktor yang berpengaruh 
terhadap baik atau buruknya hasil kerja 
yang ditunjukkan pegawai dalam men-
jalankan peran dan fungsinya sebagai 
seorang pekerja pada suatu perusahaan. 
Seperti yang pernah diungkapkan oleh 
Ramadhona, P., Erlina, E., & Jimad, H. 
(2022) yang menyebutkan bahwa semakin 
baik kecerdasan emosional pegawai maka 
semakin tinggi pula kinerja yang diberikan. 
Begitu pula dengan studi dari Rexhepi, G., & 
Berisha, B. (2017) yang menyimpulkan 
bahwa tingkat kecerdasan emosional 
pegawai yang tinggi dapat berakibat pada 
keberhasilan pegawai dalam menyelesai-
kan pekerjaannya dengan lebih baik 
dibandingkan pegawai lainnya, di samping 
indeks prestasi kerja yang lebih tinggi yang 
mampu ditunjukkan oleh pegawai tersebut 
selama bekerja. 

 

6. Pengaruh Career Development terhadap 
Organizational Culture 

Berdasarkan pada hasil dari penelitian 
tersebut, diketahui bahwa Career Deve-
lopment (CD) berpengaruh secara positif 
terhadap Organizational Culture (OC). yang 
ditunjukkan dengan nilai p-value sebesar 
0,000, atau nilai p < 0,05. Penelitian yang 
luarannya memiliki hasil yang serupa 
dengan penelitian ini ditunjukkan oleh 
studi dari Ahmed, S., Khan, M. A., & Memon, 
Z. A (2014) yang menyebutkan bahwa 
budaya organisasi memiliki peranan yang 
sangat penting dalam menentukan keber-
hasilan karir yang dapat dicapai oleh 
seorang pegawai. 

 

7. Pengaruh Career Development terhadap 
Employee Performance 

Berdasarkan pada hasil dari penelitian 
tersebut, diketahui bahwa Career Develop-
ment (CD) berpengaruh secara positif 
terhadap Employee Performance (EP) yang 
ditunjukkan dengan nilai p-value sebesar 
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0,000, atau nilai p < 0,05. Salah satu 
penelitian terdahulu yang memiliki luaran 
yang serupa dengan penelitian ini juga 
ditunjukkan oleh studi dari Firman, A. 
(2021) yang mengungkapkan bahwa 
pengembangan karir dapat memiliki 
pengaruh yang berarti terhadap kinerja 
pegawai yang semakin meningkat. Pengem-
bangan karir dapat menjadi salah satu 
faktor penentu dalam upaya peningkatan 
kinerja pegawai. Disebutkan bahwa bila-
mana seorang pegawai berkeinginan dapat 
memiliki kesempatan untuk menduduki 
jabatan yang lebih baik dibandingkan 
dengan posisi atau jabatannya pada saat 
ini, maka pegawai itu pun akan berupaya 
untuk menunjukkan prestasi kerja yang 
sebaik-baiknya dalam bekerja. Hal ini 
dikarenakan dengan menduduki jabatan 
yang lebih tinggi pada struktur organisasi 
perusahaannya, maka biasanya akan 
diiringi dengan jumlah kompensasi yang 
diperolehnya yang semakin lebih besar 
dibandingkan dengan sebelumnya. Oleh 
sebab itu, bilamana seorang pegawai tidak 
mampu berprestasi dalam bekerja, maka 
kesempatan untuk mendapatkan promosi 
jabatan akan menjadi semakin lebih sulit 
yang berimbas pula pada karirnya yang 
tidak berkembang ataupun mengalami 
kemajuan. Selain itu, ketidakmampuan 
pegawai dalam mengembangkan karirnya 
akan berdampak pula pada kompensasinya 
yang tidak akan pernah mengalami pening-
katan pada jumlahnya. 

 

8. Pengaruh Human Resource Digital 
Transformation terhadap Employee Per-
formance melalui Organizational Culture 

Berdasarkan pada hasil penelitian 
tersebut, diketahui bahwa Human Resource 
Digital Transformation (HRDT) tidak ber-
pengaruh terhadap Employee Performance 
(EP) yang dimediasi oleh Organizational 
Culture (OC). yang ditunjukkan dengan 
nilai sobel test statistic sebesar 1,713237 < 
1,969615 pada tingkat signifikansi 0,05 dan 
p-value > 0,05. Hasil penelitian ini memiliki 
luaran yang tidak didukung oleh beberapa 
hasil penelitian terdahulu yang menye-
butkan bahwa Human Resource Digital 
Transformation juga memiliki keterkaitan 
dengan budaya organisasi yang berdampak 
pada peningkatan kinerja pegawai. Salah 
satu di antaranya adalah studi dari Kane 
(2016) yang mengatakan bahwa pening-

katan peluang keberhasilan transformasi 
digital yang berdampak pada prestasi kerja 
karyawan yang semakin baik tidak hanya 
bergantung pada adopsi teknologi digital 
pada proses bisnis dan kegiatan opera-
sional organisasi tetapi juga dibutuhkan 
transformasi budaya dan organisasi, 
kemampuan SDM yang mumpuni, serta 
mendorong inovasi, dengan fokus pada 
keseluruhannya. Sementara itu, pendapat 
lainnya dikemukakan oleh Alobidyeen et al 
(2022) yang mengungkapkan bahwa 
dengan diadopsinya teknologi digital dalam 
sistem kerja pegawai, maka hal tersebut 
dapat membantu pegawai dalam mengu-
rangi waktu kerja yang mengarah pada 
pengembangan keterampilan kerja dan 
peningkatan produktivitas kerja. 

 

9. Pengaruh Emotional Intelligence ter-
hadap Employee Performance melalui 
Organizational Culture 

Berdasarkan pada hasil dari penelitian 
tersebut, diketahui bahwa Emotional 
Intelligent (EI) tidak berpengaruh terhadap 
Employee Performance (EP) yang di-
mediasi oleh Organizational Culture (OC) 
yang ditunjukkan dengan nilai sobel test 
statistic sebesar -0,969615 < 1,969615 
pada tingkat signifikansi 0,05 dan p-value > 
0,05. Luaran dari penelitian ini tidak 
sejalan dengan hasil penelitian lainnya 
seperti yang diungkapkan oleh Anggraini, L. 
S., & Sangatta, S. N. (2019) yang menun-
jukkan adanya pengaruh tidak langsung 
dari variabel kecerdasan emosional 
terhadap kinerja pegawai melalui budaya 
organisasi. 

10. Pengaruh Career Development terhadap 
Employee Performance melalui Organi-
zational Culture 

Berdasarkan pada hasil penelitian 
tersebut, diketahui bahwa Career Develop-
ment (CD) berpengaruh terhadap Emplo-
yee Performance (EP) yang dimediasi oleh 
Organizational Culture (OC) yang di-
tunjukkan dengan nilai sobel test statistic 
sebesar 5,009252. > 1,969615 pada tingkat 
signifikansi 0,05 dan p-value < 0,05. Hasil 
penelitian ini memiliki luaran yang serupa 
dengan studi dari Ahmed, S., Khan, M. A., & 
Memon, Z. A (2014) yang menyatakan 
peranan penting budaya organisasi yang 
berefek pada kemajuan karir pegawai dan 
kinerjanya. Pengembangan karir yang telah 
dirancang sedemikian rupa oleh pegawai 
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perlu didukung oleh budaya kerja yang 
kondusif, sehingga pegawai pun menjadi 
termotivasi untuk senantiasa selalu ber-
upaya meningkatkan pengetahuan, sikap, 
keterampilan dan kemampuan kerjanya 
dalam bekerja yang berujung pula pada 
efeknya terhadap hasil kerja yang semakin 
lebih baik. 

 
IV. SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 
Dengan mengacu pada hasil penelitian dan 

pembahasan tersebut, maka disimpulkan 
bahwa: 
1. Human Resource Digital Transformation 

(HRDT) tidak berpengaruh positif terhadap 
Organizational Culture (OG); 

2. Organizational Culture (OC) berpengaruh 
secara positif terhadap Employee Perfor-
mance (EP); 

3. Human Resource Digital Transformation 
(HRDT) berpengaruh secara positif ter-
hadap Employee Performance (EP); 

4. Emotional Intelligent (EI) tidak berpenga-
ruh secara positif terhadap Organizational 
Culture (OC); 

5. Emotional Intelligent (EI) berpengaruh 
secara positif terhadap Employee Perfor-
mance (EP); 

6. Career Development (CD) berpengaruh 
secara positif terhadap Organizational 
Culture (OC); 

7. Career Development (CD) berpengaruh 
secara positif terhadap Employee Perfor-
mance (EP); 

8. Human Resource Digital Transformation 
(HRDT) tidak berpengaruh terhadap Emp-
loyee Performance (EP) yang dimediasi 
oleh Organizational Culture (OC); 

9. Emotional Intelligent (EI) tidak ber-
pengaruh terhadap Employee Performance 
(EP) yang dimediasi oleh Organizational 
Culture (OC); 

10. Career Development (CD) berpengaruh 
terhadap Employee Performance (EP) yang 
dimediasi oleh Organizational Culture (OC). 
 

B. Saran 
Perlu diketahui bahwa penelitian ini masih 

memiliki beberapa kekurangan yang seharus-
nya dapat diperbaiki untuk ke depannya, 
sehingga sebaiknya diperlukan adanya pene-
litian lanjutan yang dilakukan dengan 
melengkapinya melalui penambahan bebe-
rapa variabel lainnya yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini yang sekiranya merupakan 

faktor-faktor yang diduga menjadi sebab 
munculnya permasalahan yang diteliti dalam 
penelitian ini. 
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