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ABSTRAK
 
Kecerdasan Emosi, Disiplin dan Iklim Organisasi sebagai prediktor terhadap
 

Kinerja PNS Di Iingkungan Pemerintahan Kota Batam
 

lima
 
Universitas Terbuka 

llmanajmah@ymail.com 

Kata Kunci : Kecerdasan Emosi, Disiplin, lklim Organisasi dan Kinerja 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah Kecerdasan Emosi, Disiplin dan lklim 
Organisasi menjadi prediktor dalam membangun kinerja PNS di Lingkungan 
Pemerintahan Kota Batam 

Penelitian ini adalah penelitian survei untuk menjawab empat hipotesis utama, yaitu 
diduga bahwa: (l) diduga bahwa Kecerdasan Emosi menjadi prediktor secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja PNS Dilingkungan Pemerintahan Kota batam; (2) diduga 
bahwa Disiplin berperanan sebagai prediktor secara positif dan signifikan terhadap 
kinerja PNS Dilingkungan Pemerintahan Kota Batam; (3) diduga bahwa lklim 
Organisasi menjadi prediktor secara positif dan signifikan terhadap kinerja PNS 
Dilingkungan Pemerintahan Kota Batam; (4) diduga bahwa Kecerdasan Emosi, Disiplin 
dan lklim Organisasi secara bersama-sama berperanan secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja PNS dilingkungan Pemerintahan Kota Batam. 

Subyek penelitian ini adalah Pegawai Negri Sipil Dilingkungan Pemrintahan Kota 
Batarn yang bertugas diDinaslBadan dan Kantor. PNS yang dimaksud adalah yang 
menjalankan tugas sebagai tenaga struktural. Jumlah total populasi PNS dilingkungan 
Pemerintahan Kota Batam adalag 2799 orang, dari total tersebut setelah dilakukan 
survey dengan cara sensus kuisioner sebanyak 350 kuesioner, pengembalian kuesioner 
yang kembali dan valid sebanyak 250 responden. Hasil analisis menunjukkan bahwa uji 
R square pada Kecerdasan Emosi (Xl), DisipJin (X2), Iklim Organisasi(XJ) dan secara 
bersama-sama (simultan) memberikan hasil sebagai variabel prediktor dan signifikan 
terhadap kinerja PNS dilingkungan Pemerintahan Kota Batam sebesar 0,545 berarti 54,5 
% faktor-faktor kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh kecerdasan emosi, disiplin dan 
iklim organisasi. Dengan kata lain kinerja PNS Dilingkungan Pemerintahan Kota Batam 
ditentukan oleh ketiga variabel tersebut sebesar 54,5% sedangkan sisanya 45,5 % 
dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini. Dengan demikian Hol ditolak dan 
Hal diterima. Namun demikian dari ketiga variabel tersebut, variabel yang memberikan 
sumbangan terbesar terhadap Kinerja PNS dilingkungan Pemerintahan Kota Batam 
adalah Kecerdasan Emosi (X,) yaitu sebesar 30.92%, disusul oleh Iklim Organisasi (XJ ) 

dengan nilai 19.43 % dan berikutnya Disiplin (XJ) sebesar 4.19% berada diurutan 
terakhir. 

Sebagai simpulan, penelitian ini membuktikan bahwa Kecerdasan Emosi, Disiplin, Iklim 
Organisasi sebagai Prediktor terhadap kinerja PNS Di lingkungan Pemerintahan Kota 
Batam. 
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ABSTRACT
 
Emotional Intelligence, Discipline and Organizational Climate as a predictor of the 

performance of civil servants within the Batam City Government 

lima
 
The Open University
 

Ilmanajmah@ymail.com
 

Keywords: Emotional Intelligence, Discipline, Organizational Climate and Performance 

The study was conducted to determine whether emotional intelligence, discipline and
 
Organizational Climate predictors of civil servants in building performance in Satam
 

City Government Environment
 

This study is a survey to address the four main hypotheses, which alleged that: (I) 
suggested that emotional intelligence is a predictor of a positive and significant impact 
on the performance of civil servants within the Satam City Government, (2) alleged that 
Discipline plays a role as a predictor of a positive and significant impact on performance 
of civil servants within the Satam city administration, (3) Organizational Climate 
suspected that a positive and significant predictor of the performance of civil servants 
within the Satam city administration, (4) suggested that Emotional intelligence, 
Discipline and Organizational Climate plays a role together in a positive and significant 
impact on performance of civil servants within the Satam city administration. 

The subjects of this study were employees within the Civil Affairs in charge of 
Governance for di Dinas/SadanlKantor. PNS in question is performing functions as 
structural strength. Total population of civil servants within the Satam City 
Administration dates back to 2799 people, of this total after by census questionnaire 
survey of 350 questionnaires, returns and valid questionnaires were returned by 250 
respondents. The analysis showed that the R-square test on Emotional Intelligence (X I), 
Discipline (X2), Organizational Climate (X3) and jointly (simultaneously) returns as a 
significant predictor variables and the performance of civil servants within the Satam 
City Government of 0.545 means 54, 5% employee performance factors can be 
explained by emotional intelligence, discipline and organizational climate. In other 
words, the perforn1ance of civil servants within the Satam city administration is 
determined by three variables at 54.5% while the remaining 45.5% is influenced by 
other factors outside of the study. Thus the null hypothesis is rejected and the 
alternative hypothesis is accepted. However, of the three variables, variables that 
contribute most to the performance of civil servants within the Satam City 
Administration is Emotional Intelligence (XI) is equal to 30,92%. Then followed by the 
Organizational Climate (X) with a value of 19, 43 % and the next Discipline (Xl) of 
4.19 % comes out last.
 
In conclusion, this study proves that Emotional Intelligence, Discipline, Organizational
 
Climate as Predictors of the performance of civil servants within the Satam City
 
Administration.
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BABII
 

TINJAUAN PUSTAKA
 

A. Kecerdasan Emosi 

A.I. Pengertian Kecerdasan Emosi 

Konsep keeerdasan emosi telah dijelaskan oleh beberapa ahli. Tokoh yang 

menjelaskan konsep ini salah satunya adalah Bar-On's. Penelitiannya dimulai 

pasien-pasien klinis yang memiliki keeerdasan IQ yang tinggi namun memiliki 

keeenderungan bermasalah di lingkungan sosialnya. Definisi Bar-on's (2000 : 5) 

mengenai keeerdasan emosi adalah : 

".. .an array of noncognitive capabilities, competencies, and skills that 
influence one's ability to succeed in coping with environmental demands and 
pressures. 

Defmisi ini menjelaskan bahwa keeerdasan emosi akan membantu seseorang dalam 

mengatasi tekanan dan tuntutan lingkungan. Seseorang yang memiliki keeerdasan 

emosi akan mampu mengeJola stress yang dirasakan dari lingkungannya. 

Salovey dan Mayer (1999) menjelaskan keeerdasan emosi adaJah 

kemampuan untuk merasakan emosi, menerima dan membangun emosi dengan baik, 

memahami emosi dan pengetahuan emosional sehingga dapat meningkatkan 

perkembangan emosi dan intelektual. Konsep Cooper dan Sawaf (2002) merinei 

lebih dalam bahwa keeerdasan emosional merupakan kemampuan merasakan, 

memahami, dan seeara efektif menerapkan daya dan kepekaan emosi sebagai sumber 

energi, informasi, koneksi dan pengaruh yang manusiawi. 
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Dearborn, K. (2002). rnengartikan kecerdasan ernosional sebagai kemarnpuan 

seseorang untuk memantau perasaan dan emosi, baik pada diri sendiri maupun pada 

orang lain. Teori ini juga menjabarkan lima komponen utarna kecerdasan emosional 

yaitu: pertarna kesadaran diri, yakni kemarnpuan untuk merefleksikan kehidupan 

diri sendiri, menumbuhkan pengetahuan mengenai diri sendiri dan mengunakan 

pengetahuan tersebut untuk memperbaiki diri serta untuk mengatasi kelemahan; 

kedua, motivasi pribadi, yakni yang berkaitan dengan apa yang menjadi pemicu 

semangat seseorang, visi, nilai-nilai, tujuan, harapan, hasrat, dan gairah yang 

menjadi prioritasnya; ketiga, pengaturan diri atau kemarnpuan untuk mengelola diri 

sendiri agar marnpu mencapai visi dan nilai-nilai pribadi; keempat, empati, 

kemarnpuan untuk memaharni cara orang lain melihat dan merasakan berbagai hal; 

dan kelima, kemarnpuan sosial dan komunikasi, yakni yang berkaitan dengan 

bagaimana cara mengatasi perbedaan, memecahkan masalah, menghasilkan solusi­

solusi kreatif, dan berinteraksi secara optimal untuk mengejar tujuan-tujuan bersarna. 

Goleman (2000) menjelaskan mengenai kecerdasana emosi adalah: 

capacity for recognizing our own feelings and those of others, for 
motivatingourselves, and for managing emotions well in ourselves and our 
relationships. 

Kecerdasan emosional dalarn definisi ini menjelaskan kemarnpuan seseorang 

mengatur kehidupan emosinya sehingga marnpu membina dan mengatur hubungan 

dengan orang lain. 

15 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41340.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



A.2 Pengukuran Kecerdasan Emosional 

Salovey dan Mayer (1999) menjelaskan ada beberapa aspek penting yang 

perIu diperhatikan sebagai langkah awal guna meningkat kecerdasan emosional di 

tempat kerja, yaitu: 

a.	 Kesadaran diri (selfawareness), yaitu kemampuan mengobservasi dan mengenali 

perasaan yang dimiliki diri sendiri. 

b.	 Mengelola emosi (managing emotions), yaitu kemampuan mengelola emoSI 

termasuk yang tidak menyenangkan secara akurat, berikut memahami alasan 

dibaliknya. 

c.	 Memotivasi diri sendiri (motivating oneself), yaitu kemampuan mengendalikan 

emosi guna mendukung pencapaian tujuan pribadi. 

d.	 Empati (empathy), yaitu kemampuan untuk menge/ola sensitivitas, menerapkan 

diri pada sudut pandang orang lain sekaligus menghargainya. 

e.	 Menjaga relasi (handling relationship), yaitu kemampuan berinteraksi dan 

menjaga hubungan yang sehat dengan orang lain, disebut juga kemampuan sosial 

atau interpersonal. 

Goleman (2000) menjelaskan bahwa ada lima dasar kecerdasan emosional 

dan sosial sebagai berikut: 

1.	 Kesadaran diri ; Mengetahui apa yang dirasakan pada suatu saat, dan 

menggunakannya untuk memandu pengambilan keputusan diri sendiri; 
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memiliki tolok ukur yang realistis atas kemampuan diri dan kepercayaan diri 

yang kuat. 

2.	 Pengaturan diri : Menangani emosi sedemikian sehingga berdampak positif 

kepada pelaksanaan tugas; peka terhadap kata hati dan sanggup menunda 

kenikmatan sebelum tercapainya suatu sasaran; mampu pulih kembali dari 

tekanan emosi. 

3.	 Motivasi: Menggunakan hasrat kita yang paling dalam untuk menggerakan 

dan menuntun kita menuju sasaran, membantu kita mengambil inisiatif dan 

bertindak sangat efektif, dan untuk bertahan menghadapi kegagalan dan 

frustrasi. 

4.	 Empati : Merasakan yang dirasakan oleh orang lain, mampu memahami 

perspektif mereka, menumbuhkan hubungan saling percaya dan 

menyelaraskan diri dengan bermaca-macam orang. 

5.	 Keterampilan sosial : Menangani emosi dengan baik ketika berhubungan 

dengan orang lain dan dengan cermat membaca situasi dan jaringan sosial; 

berinteraksi dengan lancar; menggunakan keterampilan-keterampilan ini 

untuk mempengaruhi, memimpin, bermusyawarah, dan menyelesaikan 

perselisihan, dan untuk bekerjasama dan bekerja dalam tim. 

Goleman (2002 : 42-43) membentuk kerangka kerja kecerdasan emosi. 

Dengan mengelompokkan kecerdasan-kecerdasan emosi tersebut menjadi dua bagian 

yaitu kecerdasan pribadi dan kecerdasan sosial Secara lebih rinei, kerangka kerja 

kecerdasan emosi adalah sebagai berikut: 
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1.	 Kecerdasan Emosi 

Terdiri dari kesadaran diri dan pengaturan diri serta motivasi 

a.	 Kesadaran diri : 

Kecerdasan ini menentukan bagaimana mengelola diri sendiri. 

I) Mengetahui kondisi diri sendiri, kesukaan, sumber daya, dan intuisi. 

2) Kesadaran emosi: Mengenali emosi diri sendiri dan efeknya. 

3) Penilaian diri secara teliti: Mengetahui kekuatan dan batas-batas diri sendiri. 

4) Percaya diri: Keyakinan tentang harga diri dan kemampuan sendiri. 

b. Pengaturan diri: 

Mengelola kondisi, impuls, dan sumber daya diri sendiri. 

I) Kendali diri: Mengelola emosi-emosi dan keinginan, baik yang positif 

maupun yang ngeatif. 

2) Sifat dapat dipercaya: Memelihara norma kejujuran dan integritas. 

3) Kewaspadaan: Bertanggungjawab atas kinerja pribadi. 

4) Adaptabilitas: Keluwesan dalam menghadapi perubahan. 

5) Inovasi: Mudah menerima dan membuka terhadap gagasan, pendekatan, dan 

informasi-informasi baru. 

c.	 Motivasi: 

Kecenderungan emosi yang mengantar atau memudahkan peraihan sasaran. 

I) Dorongan prestasi: Dorongan untuk menjadi lebih baik atau memenuhi 

standar keberhasilan. 

2) Komitmen: Menyesuaikan diri dengan sasaran kelompok atau perusahaan. 
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3) Inisiatif: Kesiapan untuk memanfaatkan kesempatan. 

4) Optimisme: Kegigihan dalam mempeIjuangkan sasaran kendati ada halangan 

dan kegagalan. 

II.	 Kecerdasan Sosial 

Kecerdasan ini menentukan bagaimana menangani suatu hubungan. 

Yang terdiri dari Empati dan Ketrampilan sosiaI 

a.	 Empati: Kesadaran terhadap perasaan, kebutuhan dan kepentingan orang 

lain. 

I) Memahami orang lain: Mengindra perasaan dan perspektif orang lain, dan 

menunjukkan minat aktifterhadap kepentingan mereka. 

2) Orientasi pelayanan: Mengantisipasi, mengenali, dan berusaha memenuhi 

kebutuhan pelanggan. 

3) Mengembangkan orang lain: Merasakan kebutuhan perkembangan orang lain 

dan berusaha menurnbuhkan kemampuan mereka. 

4) Mengatasi keragaman: Menumbuhkan peluang melalui pergaulan dengan 

bermacam-macam orang. 

S)	 Kesadaran politis: Mampu membaca arus-arus emosi sebuah kelompok dan 

hubungannya dengan perusahaan. 

b.	 Keterampilan sosial: 

Kemampuan dalam mengerti orang lain dan prilaku yang dikehendaki pada 

orang lain. 

1) Pengaruh: Memiliki kemampuan untuk melakukan persuasi. 
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2) Komunikasi: Mengirimkan pesan yangjelas dan meyakinkan. 

3) Kepemimpinan: Membangkitkan inspirasi, mengatur kelompok, orang lain. 

4) Katalisator Perubahan: Memulai dan mengelola perubahan. 

5) Manajemen konflik: Negosiasi dan pemecahan perbedaan pendapat. 

6) Penguat kerjasama kelompok : Menumbuhkan dan membina kerjasama 

kelompok. 

7) Kolaborasi dan kooperasi Kerja sarna dengan orang lain demi tujuan 

bersama. 

8) Kemampuan tim: Menciptakan sinergi kelompok daJam memperjuangkan 

tujuan bersama. 

Dibawah ini akan digambarkan skema mengenai gambaran kecerdasan emosi 

menurut Goleman (2002) : 

Gambar 2.1 Bagan Kecerdasan Emosional 

Sumber : Goleman (2002) 

Boyatzis et.al, (2001), mengajukan konsep kecerdasan emosi yang lebih sederhana. 

Jika sebelumnya memunculkan lima sisi kecerdasan emosi, disederhanakan menjadi 

empat model domain, yaitu: kesadaran diri, pengaturan diri, empati, dan pengaturan 

relasi. 
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Kecerdasan emosional bekerja secara sinergi dengan keterampilan kognitif, 

orang yang berprestasi tinggi memiliki keduanya. Tanpa adanya kecerdasan 

emosional maka orang tidak akan mampu menggunakan keterampilan kognitif 

mereka sesuai dengan potensinya yang maksimal. Pemyataan ini sesuai Mandell dan 

Pherwani, S. (2003) bahwa kecerdasan emosional akan mempengaruhi perilaku tiap 

individu dalam mengatasi permasalahan yang muncul pada diri sendiri termasuk 

dalam permasalahan kerja. Kecerdasan emosional lebih memungkinkan seorang 

pegawai mencapai tujuannya. Kesadaran did, penguasaan diri, empati dan 

kemampuan sosial yang baik merupakan kemampuan yang sangat mendukung 

pegawai didalam pekerj aannya yang penuh tantangan serta persaingan di antara 

rekan kerja. Kecerdasan emosional sangat dibutuhkan oleh setiap pegawai untuk 

meningkatkan kinerjanya. 

A.3. Faktor-faktor yang mempengaruhi kecerdasan emosional 

Goleman (2002) terdapat dua faktor yanng mempengaruhi kecerdasan 

emosional, yaitu: 

1.	 Faktor internal 

Merupakan faktor yang timbul dari dalam diri individu yang dipengaruhi 

oleh keadaan otak emosional seseorang. Otak emosional dipengaruhi oleh 

amygdala., neokorteks, sistem limbik, lobus prrefrontal dan hal-hal yang 

berada pada otak emosional. 
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2.	 Faktor eksternal 

Merupakan faktor yang datang dari luar individu dan mempengaruhi atau 

mengubah sikap pengaruh luar yang bersifat individu dapat secara 

perorangan, secara kelompok, antara individu dipengaruhi kelompok atau 

sebaliknya, juga dapat bersifat tidak langsung yaitu melalui perantara 

misalnya media massa baik cetak maupun elektronik serta informasi yang 

canggih lewat jasa satelit. 

A.4 Manfaat Kecerdasan Emosi 

Menurut Mandell dan Pherwani, S. (2003 l, kecerdasan emosional yang baik 

memberikan berbagai manfaat bagi kineIja antara lain: 

I.	 Menjaga seseorang agar tetap tenang, dingin, dan strategis. Apabila sikap 

seseorang tetap tenang, dingin, dan strategis akan dapat meningkatkan moril 

orang tersebut dan mengakibatkan seseorang tersebut mampu memecahkan 

masalah yang teIjadi serta mengambil keputusan dengan baik. 

2.	 Menciptakan keIja tim yang efektif. Menciptakan keIja tim berarti 

menciptakan sinergi kelompok dalam mempeIjuangkan tujuan bersama. 

3.	 Menciptakan relasi yang baik. Menciptakan relasi yang baik yaitu 

menwnbuhkan relasi yang bermanfaat, dan mencegah teIjadinya konflik. 

4.	 Meningkatkan pelayanan. Layanan pelanggan berorientasi pada berusaha 

memenuhi kebutuhan pelanggan. Layanan yang baik meliputi sambutan 

yang menyenangkan, senyum, sifat suka membantu, dan sekedar ucapan 

terima kasih kepada para pelanggan. 
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5. Meningkatkan keterampilan bemegosiasi. Negoisasi	 atau keIjasama yang 

mencakup pembuatan peIjanjian berarti memasuki kontrak psikologis dan 

harus ada kepercayaan serta keyakinan dari kedua belah pihak. Oleh karena 

itu, memerlukan banyak kesabaran dan pemahaman emosional untuk 

menangani perbedaan dan sensitifitas kultural. 

B. Disiplin 

B.l. Pengertian Disiplin 

Disiplin adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan standar organisasi. 

Secara etimologis kata "disiplin" berasal dari kata latin "disciplina" yang berarti 

latihan atau pendidikan kesopanan dan kerohanian serta pengembangan tabiat, yang 

kemudian menjadi sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan 

dari instansi baik tertulis manupun tidak tertulis (Moukijat 1984). Ball dan Sims 

(dalam Hemowo Narmodo dan Muhammad Farid 2008) menjelaskan bahwa disiplin 

merupakan keadaan tertib dimana individu-individu yang bergabung didalam 

organisasi tunduk dan patuh pada peraturan yang telah ada dengan rasa senang hati. 

Pritchard dan Jones (1990) menjelaskan disiplin keIja didefinisikan sebagai 

proses latihan individu agar individu dapat mengembangkan kontrol diri sehingga 

dapat menjadi lebih efektif dalam bekeIja. Nitisemito (1992) menjelaskan disiplin 

keIja merupakan sikap individu yang sesuai dengan peraturan organisasi, baik yang 

tertulis maupun yang tidak tertulis. Disiplin kerja merupakan sikap menghormati, 

patuh, menghargai dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik tertulis 

maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya, tidak mengelak untuk 
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menerima sanksi-sanksi apalagi melanggar tugas dan wewenang yang diberikan 

kepadanya. Perilaku disiplin merupakan suatu yang tidak muncul dengan sendirinya, 

tetapi perlu dibentuk. 

Pembentukan perilaku disiplin kerja dapat dilakukan melalui dua cara yaitu 

bersifat preventive discipline dan corrective discipline. Soegeng Prijodarminto 

(1992) menyatakan bahwa disiplin adalah suatu kondisi yang tercipta dan terbentuk 

melalui proses dari serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, 

kepatuhan, kesetiaan, keteraturan, dan ketertiban. 

Hodgs (dalam Baharudin : 2007)) menjelaskan bahwa disiplin kerja 

menunjukkan pada sikap individu atau kelompok individu yang mempunyai niat 

untuk mengikuti aturan-aturan yang telah ditetapkan. Bahwa disiplin mengandung 

tiga hal pokok yaitu: Suatu sikap mental tertentu yang merupakan sikap taat dan 

tertib. Suatu pengetahuan tentang sistem aturan-aturan perilaku, norma, kriteria, 

standar sedemikian rupa sehingga menimbulkan kesadaran pentingnya ketaatan ini 

untuk mencapai keberhasilan. Suatu perilaku yang secara wajar menunjukkan 

kesanggupan hati untuk menaati segala yang diketahui secara cermat dan tertib. 

Heidjrachrnan dan Husnan, (2002: 15) mengungkapkan "Disiplin adalah 

setiap perseorangan dan juga kelompok yang menjamin adanya kepatuhan terhadap 

perintah" dan berinisiatif untuk melakukan suatu tindakan yang diperlukan 

seandainya tidak ada perintah". M. Situmorang dan J.Juhir (2002) berpendapat 

bahwa disiplin ialah ketaatan, kepatuhan dalam menghormatidan melaksanakan 
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suatu sistem yang mengharuskan orang tunduk pada keputusan, perintah atau 

peraturan yang berlaku. Istijanto (2005) menambahkan bahwa : 

"Disiplin kerja adalah tindakan manajemen untuk memberikan semangat 
kepada pelaksanaan standar organisasi, ini adalah pelatihan yang mengarah 
pada upaya membenarkan dan melibatkan pengetahuan-pengetahuan sikap 
dan perilaku pegawai sehingga ada kemauan pada diri pegawai untuk menuju 
pada kerjasama dan prestasi yang lebih baik". 

Disiplin itu sendiri diartikan sebagai kesediaan seseorang yang timbul dengan 

kesadaran sendiri untuk mengikuti peraturan-peratuan yang berlaku dalam 

orgarusasl. 

Berdasarkan penjelasan para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa disiplin 

kerja adalah ; sikap dan prilaku tunduk pada peraturan secara sukarela baik tertulis 

maupun tidak tertulis yang menjadikan seseorang mampu mengontrol dirinya diri 

sehingga dapat menjadi lebih efektif dalam bekerja. 

B.2 Pengertian Disiplin Pegawai Negeri Sipil 

Bagi Pegawai Negeri Sipil kedisiplinan harus menjadi acuan hidupnya. 

Tuntutan masyarakat akan pelayanan yang semakin tinggi membutuhkan aparatur 

yang bersih, berwibawa, dan berdisiplin tinggi dalam menjalankan tugas. Sikap dan 

perilaku seorang PNS dapat dijadikan panutan atau keteladanan bagi PNS di 

lingkungannya dan masyarakat pada umumnya. Dalam melaksanakan tugas sehari­

hari mereka hams mampu mengendalikan diri sehingga irama dan suasana kerja 

berjalan harmonis. 

Peraturan Pemerintah Nomor 30 tahun 1980 tentang Peraturan Disiplin 

Pegawai Negeri Sipil telah diatur secara jelas bahwa kewajiban yang harus ditaati 
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oleh setiap pegawai negeri sipil merupakan bentuk disiplin yang ditanamkan kepada 

setiap pegawai negeri sipil. Bagi aparatur pemerintah, disiplin mencakup unsur­

unsur ketaatan, kesetiaan, kesungguhan dalam menjalankan tugas dan 

kesanggupanberkorban.Hal ini berarti kita hams mengorbankan kepentingan 

pribadidan golongan untuk kepentingan negara dan masyarakat. UU No. 43 Tahun 

1999 menyatakan bahwa: 

"Dengan tidak mengurangi ketentuan dalam peraturan perundang-undangan 
pidana, maka untuk menjamin tala lertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, 
diadakan Peraturan Disiplin Pegawai Negeri Sipi/". 

Peraturan Disiplin Pegawai Negeri Sipil adalah peraturan yangmengatur 

mengenai kewajiban, larangan, dan sanksi apabila kewajiban tidak ditaati atau 

larangan dilanggar oleh Pegawai Negeri Sipil. 

Peraturan Disiplin Pegawai Negeri Sipil diatur dalam Peraturan Pemerintah 

Nomor 53 Tahun 2010 tentang Peraturan Disiplin Pegawai Negeri Sipil. Dalam 

Peraturan Disiplin PNS tersebut diatur ketentuan-ketentuan mengenai kewajiban, 

larangan, hukuman disiplin, pejabat yang berwenang menghukum, penjatuhan 

hukuman disiplin, keberatan atas hukuman disiplin dan berlakunya keputusan 

hukuman disiplin. Seorang PNS tentu hams menjalankan kewajiban yang 

dibebankan kepadanya seperti yang tercantum pada Pasal 2 Peraturan Pemerintah 

Nomor 53 Tahun 2010. Mengenai kewajiban-kewajiban Pegawai Negeri juga diatur 

dalam Pasal 4, 5 dan 6 Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang Undang ­

undang Pokok Kepegawaian yaitu : 

I.	 Pegawai negeri wajib selia dan taat sepenuhnya kepada Pancasila Undang­
Undang Dasar 1945, negara dan pemerintah, serta wajib menjaga persatuan 
dan kesatuan bangsa dan negara Kesatuan Republik Indonesia. 
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2.	 Pegawai negeri wajib mentaati segala peraturan perundang-undangan yang 
berlaku dan melaksanakan tugas kedinasan yang dipercayakan kepadanya 
dengan penuh pengabdian, kesadaran, dan tanggungjawab. 

3.	 Pegawai negeri wajib menyimpan rahasia jabatan dan hanya dapat 
mengemukakan rabasia jabatan kepada dan atas perintah pejabat yang 
berwajib atas kuasa Undang-Undang 

B.3	 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Denis, D, dan Kruse, T. (2000) disiplin kerja merupakan suatu sikap, 

perilaku dan pembentukan perilaku yang saling berinteraksi antara faktor 

kepribadian dan faktor lingkungan (situasional) yaitu : 

1.	 Faktor Kepribadian 

Faktor yang penting dalam kepribadian seseorang adalab sistem nilai yang 

dianut. Sistem nilai dalam hal ini yang berkaitan langsung dengan disiplin.Nilai­

nilai yang menjunjung disiplin yang diajarkan atau ditanarnkan orang tua, guru, 

dan masyarakat akan digunakan sebagai kerangka acuan bagi penerapan disiplin 

di tempat keIja. Sistem ini akan terlihat dari sikap seseorang, sikap diharapkan 

akan tercermin dalam perilaku. 

2.	 Faktor Lingkungan 

Disiplin kerja yang tinggi tidak muncul begitu saja tetapi merupakan suatu proses 

belajar yang terus-menerus. Proses pembelajaran agar dapat efektif maka 

pemimpin yang merupakan agen pengubab perlu memperhatikan prinsip-prinsip 

konsisten, adil bersikap, positif, dan terbuka. 

Dari uraian di atas dapat disimpulkan faktor-faktor yang mempengaruhi 

disiplin keIja adalab ; faktor kepribadian dan faktor Iingkungan. 
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B.4 Pengukuran Disiplin Kerja 

Charles (dalam Pritchard dan Jones 1990) memberikan penjelasan, individu 

akan dapat memunculkan disiplin dalam bekeIja apabila didukung oleh beberapa 

aspek yang mempengaruhinya antara lain seperti memahami peraturan, ketaatan 

terhadap peraturan dan keinginan bekerj a secara harmonis dalam mencapai tujnan 

bersama. 

Istijanto (2005) menjelaskan mengenai beberapa aspek yang dapat 

mempengaruhi disiplin keIja pada individu dalam suatu organisasi yaitu: 

1. Memahami peraturan yang berlaku; 
2. Semangat keIjanya baik; 
3. Menggunakan perlengkapan organisasi hati-hati; 
4. Datang dan pulang tepat pada waktunya; 
5. Kualitas pekeIjaan memuaskan. 

Hariandja (2002: 23) menjelasakan bahwa indikator Disiplin keIja adalah : 

I.	 Melaksanakan dan menyelaikan tugas pada waktunya 
2.	 Bekerja dengan penuh kreatif dan Inisiatif 
3.	 BekeIja denganjujur, penuh semangat dan bertanggungjawab 
4.	 Datang dan pulang tepat pada waktunya 
5.	 Bertingkah laku sopan 

Moekijat (2005) menjabarkan bahwa indikator yang digunakan untuk mengkaji 

disip1in keIja pegawai adalah: 

I.	 Ketaatan terhadap peraturan 
2.	 Kepatuhan terhadap perintah kedinasan 
3.	 Melaksanakan dan menye1aikan tugas pada waktunya 
4.	 Ketaatan terhadap jam keIja 
5.	 Kepatuhan berpakaian seragam 
6.	 Kepatuhan dalam penggunaan dan pemeliharaan sarana dan prasarana 

kantor. 
7.	 BekeIja sesuai prosedur. 
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Dalam Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 1980 telah diatur dengan jelas 

kewajiban yang harus ditaati dan larangan yang yang tidak boleh dilanggar oleh 

setiap Pegawai Negeri Sipil yang melakukan pelanggaran disiplin. Disiplin keIja 

individu yang berkaitan dengan kualitas pelaksanaan tugas dan tunggung jawab 

dipengaruhi oleh beberapa aspek seperti, nilai yang dikembangkan dalam 

kehidupannya yang membiasakan disiplin diri segala hal, pemahamannya pada 

aturan dan kesediaannya melakukan sesuatu aktivitas (pekeIjaan) sesuai dengan 

waktu yang ditentukan . Beberapa penjelasan para ahIi di atas, penelian ini akan 

mengunakan indikator disiplin keIja dari teori Moekijat (2005) 

C. Iklim Organisasi 

c.l. Pengertian Iklim Organisasi 

Istilah iklim organisasi (organizational climate) pertama kalinya dipakai oleh 

Kurt Lewin pada tahun I930-an, yang menggunakan istilah iklim psikologi 

(psychological climate), kemudian istilah iklim organisasi dipakai oleh R. Tagiuri 

dan G. Litwin. Tagiuri dan Litwin (dalam Denison, 1990:25) merurnuskan iklim 

sebagai berikut: 

Organizational climate is relatively enduring quality of the internal 
environment ofan organization that (a) is experienced by its members, (b) 
influences their behavior, and (c) can be described in terms ofthe values of 
the particular set ofcharacteristic (or attitudes) ofthe organization. 

Definisi Tagiuri dan Litwin ini mencakup tiga hal yang harus dicermati yaitu 

kualitas lingkungan organisasi yang (a) dialami oleh anggota-anggotanya, (b) 

mempengaruhi perilaku mereka, dan (c) ada nilai-nilai yang menjadikan organisasi 
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tersebut memiliki karakteristik atau sikap tertentu. Adanya kata kualitas pada definisi 

Tagiuri dan Litwin menunjukkan bahwa iklim organisasi memiliki karakteristik yang 

akan membedakan suatu organisasi satu dengan yang lain. 

Litwin dan Stringer (daJam Wirawan 2009; 22) menyatakan bahwa iklim 

organisasi sebagai : 

"a concept describing the subjective nature or quality of the organizational 
environment. Its properties can be perceived or experienced by members of 
the organization and reported by them in an appropriate questionare. 

Dari definisi ini, iklim bersifat subyektif yang dapat dirasakan atau dialami 

oleh anggota organisasi. Karakteristik dari iklim organisasi ini secara nyata 

menggambarkan bahwa iklim organisasi sebagai koleksi dan pola lingkungan yang 

menentukan munculnya motivasi serta berfokus pada persepsi-persepsi yang masuk 

aka! atau dapat dinilai, sehingga mempunyai pengaruh langsung terhadap kineIja 

anggota organisasi. Gibson dan Donnelly (1996) menjelaskan definisi ikJim 

organisasi sebagai karakteristik yang membedakan suatu organisasi dengan 

organisasi lainnya, dan karakteristik ini dapat mempengaruhi perilaku orang-orang 

dalam organisasi. 

Davis dan Newstrom (dalam Thoha, 2010) memandang iklim organisasi 

sebagai kepribadian sebuah organisasi yang membedakan dengan organisasi lainnya 

yang mengarah pada persepsi masing-masing anggota da!am memandang organisasi. 

Jadi dapat disimpuikan bahwa iklim organisasi adalah serangkaian deskripsi dari 

karakteristik organisasi yang membedakan sebuah organisasi dengan organisasi 

Jainnya yang mengarah pada persepsi masing-masing anggota dalam memandang 
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organisasi. Organisasi sebagai suatu yang dapat diukur pada lingkungan kerja baik 

secara langsung maupun tidak langsung berpengaruh pada pegawai dan 

pekerjaannya dimana tempat mereka bekerja dengan asumsi akan berpengaruh pada 

motivasi. Steers, (2002) memberikan definisi yang senada mengatakan bahwa iklim 

organisasi merupakan kualitas lingkungan internal suatu organisasi yang dialami 

oleh anggota-anggotanya, mempengaruhi perilaku serta dapat tergambar dari 

seperangkat karakteristik alau atribut khusus dari organisasi tersebut 

Sementara Keith Davis (dalam Mangkunegara : 2005) mengemukakan 

pengertian iklim organisasi sebagai :"The human environment within an 

organization's employees do their work". Pemyataan Davis tersebut mengandung 

arti bahwa iklim organisasi itu adalah yang menyangkut semua lingkungan yang ada 

alau yang dihadapi oleh manusia di dalam suatu organisasi tempat dilaksanakan 

pekerjaannya. 

James 1. Gibson. (2007:47) mengemukakan pengertian iklim organisasi 

sebagai : 

"Climate is s set ojproperties ojthe work environment perceived directly or 
indirectly by the employees who work in this environment and is assumed to 
be a majorJorce in irifluencing their behavior on the job ", 

Gibson mengatakan bahwa iklim merupakan satu set perlengkapan dari suatu 

lingkungan kerja yang dirasakan secara langsung atau tidak langsung oleh pegawai 

yang bekerja di lingkungan ini dan beranggapan akan menjadi kekuatan utama yang 

mempengaruhi tingkah laku didalam bekerja. 
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Melalui pendapat para pakar di atas, pengertian iklim organisasi adalah 

kualitas lingkungan organisasi yang: 

I.	 Dialami oleh anggota-anggotanya dan bersifat subyektif 
2.	 Mempengaruhi perilaku mereka 
3.	 Yang terbentuk karena semua aktivitas yang berlaku dalam organisasi baik 

langsung maupun tidak Jangsung. 
4.	 Membentuk nilai-nilai yang menjadikan anggota organisasi tersebut 

memiJiki karakteristik atau sikap tertentu. 
5.	 Membedakan organisasi yang satu dengan organisasi yang lainnya. 
6.	 Dan akan menjadi kekuatan utama yang mempengaruhi tingkah laku mereka 

dalam bekerja. 

Dengan demikian persepsi yang positif dari anggota terhadap iklim organisasi, akan 

lain dampaknya terhadap perilaku anggota daripada bila persepsi anggota terhadap 

iklim organisasi bersifat negatif. Dalam penelitian ini karena iklim organisasi 

dikatakan memiliki pengaruh terhadap tingkah laku anggota maka iklim organisasi 

diduga memiliki hubungan dengan kinerja pegawai. Karena konsep iklim organisasi 

didasarkan pada persepsi pribadi anggota organisasi, maka pengukuran iklim 

organisasi kebanyakan dilakukan melalui kuesioner. 

C.2 Persepsi Terhadap IkIim Organisasi 

Karakteristik iklim organisasi sangat berkaitan erat dengan persepsi yang 

dialami individu. Persepsi yang dirasakan pegawai terhadap iklim organisasi akan 

memberikan informasi mengenai karakteristik iklim organisasi di tempat individu 

bekerja. Pengertian persepsi menurut David Keith (dalam Mangkunegara : 2005) 

adalah hasil penginderaan dimana stimulus yang diorganisasikan, kemudian 

diinterpretasikan sehingga individu menyadari, mengerti tentang apa yang 

diinderakan. Pendapat senada juga dikatakan oleh Lars Putter (20 I0) bahwa persepsi 
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merupakan suatu proses yang didahului oleh penginderaan, yaitu proses yang 

berwujud diterimanya stimulus oleh individu melalui alat reseptomya, kemudian 

stimulus tersebut diteruskan kepusat susunan syaraf, dan teIjadilah plOses psikologis, 

sehingga individu menyadari apa yang diinderanya tersebut. 

Persepsi teIjadi melalui tiga tahap, yaitu penginderaan, penginterpretasian, 

dan penilaian. Tahap penilaian merupakan suatu proses psikologis, dalarn proses ini 

dipengaruhi oleh beberapa faktor subyektif individu, yaitu antara lain faktor proses 

belajar, motivasi, keinginan, masa lalu perhatian individu dan dorongan-dorongan. 

Hal ini yang menyebabkan persepsi dari masing-masing individu terhadap stimulus 

berbeda-beda. Persepsi terdiri dari dua komponen yaitu kognisi dan afeksi. 

Persepsi menurut Leavitt (dalarn Gibson dan Donnelly: 1996) adalah proses 

pemberian arti terhadap lingkungan oleh individu. Individu yang berbeda akan 

melihat obyek yang sarna dengan cara yang berbeda-beda. Persepsi meliputi kognisi 

(pengetahuan), penafsiran obyek, tanda dan pengalarnan dari orang yang 

bersangkutan. Secara khusus persepsi mencakup penerimaan stimulus (input), 

pengorganisasian stimulus dan penerjemahan stimulus yang telah diorganisasi 

dengan cara yang dapat mempengaruhi perilaku dan membentuk sikap. 

Iklim organisasi merupakan hasil pengukuran deskriptif mempersepsi bahwa 

suatu organisasi mempunyai karakteristik tertentu. Persepsi individu terhadap 

karakteristik ini merupakan iklim organisasi dari organiasasi tersebut (Brown dan 

Leigh: 2006) 
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Kesimpulannya bahwa faktor-faktor dalam iklim organisasi dapat diketahui 

dan diukur melalui persepsi deskriptif individu terhadap karakteristik obyektif 

organisasi yang dilakukan oleh individu pegawai anggota organisasi tersebut. 

Persepsi terhadap iklim organisasi menjadi informasi yang dapat memberikan 

gambaran dan pertimbangan dalam menentukan karakteristik iklim dari suatu 

organisasi. Karakteristik ini seeara nyata menggambarkan eara suatu organisasi 

memperlakukan anggota-anggotanya. Iklim organisasi yang dipersepsikan positif 

oleh pegawai diharapkan sikap dan perilaku yang timbul akan positif sebaliknya, jika 

iklim organisasi dipersepsikan negatif, kecenderungan akan menimbulkan prilaku 

yang negatif dari pegawainya. 

C.3. Pengukuran Dimensi Iklim Organiasasi 

Menurut Schneider (dalam Brown dan Leigh : 2006) pengukuran organisasi 

akan berbeda menurut tujuan dan folcus penelitian masing-masing. Masing-masing 

organisasi menonjolkan dimensi yang bervariasi sebagai akibatnya banyak dibuat 

variasi model skala iklim organisasi dimana setiap skala didesain untuk lingkungan 

organisasi yang spesiflk seperti iklim keamanan, iklim kesehatan, iklim inovasi, dan 

iklim pelayanan. 

Jill Pines (dalam Schuster dan Morden : 2007), yang melakukan penelitian 

mengenai Hubungan Iklim Organisasi terhadap Stress dan Kelelahan pada organisasi 

dapat diukur melalui 4 (empat) dimensi sebagai berikut: 
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I.	 Dimensi psikologikal, yaitu meliputi variabel seperti beban kerja, kurang 

otonomi, kurang pemenuban sendiri (self-jUlfilment clershif), dan kurang 

inovasi. 

2.	 Dimensi struktural, yaitu meliputi variabel seperti fisik, bunyi dan tingkat 

keserasian antara keperluan kerja dan struktur fisiko 

3.	 Dimensi sosial, yaitu melipi.lti aspek interaksi dengan klien (dari segl 

kuantitas dan ciri-ciri permasalahannya), rekan sejawat (tingkat dukungan 

dan kerja sarna dan penyelia-penyelia dukungan dan imbalan). 

4.	 Dimensi birokratik, yaitu meliputi undang-undang dan peraturan-peraturan 

konflik peranan dan kekaburan peranan. 

Iklim organisasi penting untuk diciptakan karena merupakan persepsi 

seseorang tentang apa yang diberikan oIeh organisasi dan dijadikan dasar bagi 

penentuan tingkah laku anggota selanjutnya. Iklim ditentukan oleh seberapa baik 

anggota diarahkan, dibangun dan dihargai oleh organisasi. Batasan pengertian iklim 

organisasi itu dapat dilihat dalam dimensi iklim organisasi. 

Sejumlah karakteristik telah diajukan oleh para ahli dalam membahas 

masalah faktor-faktor dalarn iklim organisasi. Litwin dan Stringer (dalarn Steers, 

2002) mengembangkan suatu alat ukur iklim organisasi yang disebut Litwin and 

Stringer Organizational Climate Questionaire. Alat ukur ini menggunakan delapan 

faktor iklim organisasi yaitu : 
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I.	 Struktur. Faktor ini merupakan pandangan anggota terhadap derajat aturan, 

prosedur kebijaksanaan yang diberlakukan dalam organisasi, dan batasan-batasan 

yang diberikan oleh atasan atau organisasi terhadap anggotanya. 

2.	 Tantangan dan tanggungjawab. Faktor ini mengukur persepsi anggota 

terhadap besamya tanggungjawab yang dipercayakan kepada anggota organisasi 

yang timbul karena tersedianya tantangan kerja, tuntutan untuk bekerja, serta 

berkesempatan untuk merasakan prestasi. 

3.	 Kehangatan dan bantuan. Faktor ini menekankan adanya hubungan yang baik 

dalam situasi kerja. Adanya dukungan yang bersifat positif dan pertolongan 

kepada anggota daripada pemberian penghargaan dan hukurnan dalam situasi 

kerja sehingga menumbuhkan rasa tenteram dalam bekerja. Penghargaan dan 

hukuman. Faktor ini menekankan pada persepsi anggota terhadap pemberian 

penghargaan dan hukuman dalam situasi kerja. Hukuman menunjukkan 

penolakan terhadap perilaku. 

4.	 Standar penampilan kerja dan harapan kerja. Faktor ini merupakan persepsi 

anggota terhadap derajat pentingnya hasil kerja yang hams dicapai dan 

penampilan kerja dengan organisasi dan kejelasan harapan organisasi terhadap 

penampilan kerja anggotanya. 

5.	 Identitas organisasi. Faktor ini menekankan pada persepsi anggota terhadap 

derajat pentingnya loyalitas kelompok dalam diri anggota organisasi.. 

6.	 Pengambilan resiko. Faktor ini merupakan persepsi orang/organisasi terhadap 

kebijakan organisasi tentang seberapa besar anggota diberi kepercayaan. 
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Koys dan Decotiis; (1991) mendefinisikan iklim organisasi sebagai fenomena 

persepsi multidimensional bersama anggota unit organisasi yang didasarkan atas 

eksperimen. Indikator iklim organisasi dalam penelitian ini diambil dari indikator 

Litwin dan Stringger (I985) yang dicobakan pada sejumlah pegawai. Hasilnya 

kemudian diseleksi dan ditetapkan menjadi 7 (tujuh) dimensi iklim psikologis yang 

bersifat universal. Yaitu: 

I. Otonomi (autonomy) 
2. Kebersamaan (cohesion) 
3. Kepercayaan (trust) 
4. Tekanan (pressure) 
5. Dukungan (support) 
6. Pengakuan (recognition) 
7. Kewajaran (fairness) 

Dari dimensi-dimensi yang dikemukakan para ahIi, ada perbedaan pandangan 

tentang unsur-unsur yang merupakan pendukung iklim organisasi. Masing-masing 

memiliki kelebihan dan kekurangannya. 

Dalam penelitian ini, dimensi dari Koys dan Decotiis (1991) dipilih menjadi 

acuan dalam variabel bebas yang akan dilihat hubungannya dengan kinerja pegawai 

karena dalam beberapa penelitian mengenai hubungan iklim organisasi terhadap 

kineIja pegawai, dimensi-dimensi Koys dan Decotiis menunjukkan korelasi hasH 

yang signifikan terhadap kineIja. 

D. Kioerja 

D.I Peogertian Kinerja 

Bagi setiap organisasi, penilaian terhadap kineIja merupakan suatu hal yang 

penting untuk dapat mengetahui sejauh mana tujuan organisasi tersebut berhasiI 
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diwujudkan dalarn jangka waktu atau periode tertentu. Secara umum kinerja adalah 

padanan kata dari "performance". 

Kinerja menurut Simarnora (2004), diartikan sebagai pencapaian 

persyaratan pekerjaan tertentu yang akhirnya secara langsung dapattercermin dari 

output yang dihasilkan. Output yang dihasilkan tersebut terkail dengan hasil 

pelaksanaan suatu pekerjaan yang bersifat jisik/material maupun nonjisik/non 

material. 

Sentono (dalarn Mangkunegara, 2006) menyatakan bahwa kinerja adalah 

hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok orang dalarn suatu 

organisasi, sesuai dengan tanggung jawab masing-masing. Dalarn rangka mencapai 

tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 

maupun etika. Dengan dernikian kiIierja merupakan kondisi yang harus diketahui 

dan diinformasikan kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui sejauh mana 

tingkat pencapaian suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu 

organisasi. Secara umum kinerja merupakan prestasi yang dapat dicapai oleh 

organisasi dalarn periode tertentu dan merupakan efektifitas operasional organisasi. 

Robbins (1996:218), kinerja diartikan sebagai fungsi dari interaksi antara 

kemarnpuan (ability), motivasi (motivation) dan keinginan (obsetion), atau kinerja = 

f (AxMxO). Kinerja didefinisikan oleh Bernardin dan Russell (1998) sebagai catatan 

outcomes yang dihasilkan pada fungsi atau aktifitas pekerjaan tertentu selama 

periode tertentu. Effendi (dalarn Wahyuningrum, 2009: 10), mengatakan bahwa 

kinerja merupakan suatu hasil atau taraf kesuksesan yang dicapai oleh pekerja atau 
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pegawai dalam bidang pekerjaan, menurut !criteria tertentu dan dievaluasi oleh 

orang-orang tertentu. 

Furtwengler (dalam Beyer dan Harrison : 2004) kinerja dilihat dari hal 

kecepatan, kualitas, layanan dan nilai maksudnya kecepatan dalam proses kerja yang 

memiliki kUalitas yang terandalkan dan layanan yang baik dan memiliki nilai 

merupakan hal yang dilihat dari tercapainya kinerja atau tidak. Handoko (dalam 

Wirawan : 2009) menyatakan bahwa kinerja (perfomance appraisal) adalah proses 

melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja 

pegawai dimana dalam kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan 

personalia dan memberikan umpan balik kepada para pegawai tentang pelaksanaan 

kerja mereka 

Teori lain yang dikemukakan oleh Simanjuntak (2003) menjelaskan bahwa 

kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu dalam hal ini 

mencakup kinerja individu, kinerja kelompok, kinerja perusahaan yang dipengaruhi 

faktor intern dan ekstern. 

Dharma (dalam Simmamora 2004) menambahkan bahwa penilaian kinerja 

didasarkan pada pemahaman, pengetahuan, keahlian, kepiawaian dan prilaku yang 

diperlukan untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan baik dan analisis tentang 

atribut perilaku seseorang sesuai kriteria yang ditentukan untuk masing-masing 

pekerjaan. 

Mahsun (dalam Wirawan, 2009) memberikan gambaran bahwa kinerja 

adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program, 
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kebijakan dalarn mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang tertuang 

dalarn strategic planning suatu organisasi. Kinerja adalah suatu proses penilaian 

kemajuan pekerjaan terhadap tujuan dan sasaran yang telah ditentukan sebelumnya 

tennasuk infonnasi atas efisiensi penggunaan sumber daya dalarn menghasilkan 

barang/jasa, kualitas barang/jasa, hasil kegiatan dibandingkan dengan maksud yang 

diinginkan. 

Mangkunegara (2005) menyatakan bahwa kinerja Sumber Daya Manusia 

merupakan istilah dari kata Job Performance atau Actual Performance (Prestasi 

Kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang/pegawai dalarn melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan. Kustriyanto (dalarn Mangkunegara : 2005) juga menyatakan bahwa 

kinerja adalah perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja 

persatuan waktu. Kinerja pegawai merupakan aspek yang penting dalarn manajemen 

sumber daya manusia beberapa pengertian yang dikemukakan adalah sebagai 

berikut: Sedarmayanti (2007) menyatakan bahwa kinerja merupakan sistem yang 

digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seorang pegawai telah 

melaksanakan pekerjaannya secara keseluruhan, atau merupakan perpaduan dari 

hasil kerja (apa yang harus dicapai seseorang) dan kompetensi (bagaimana seseorang 

mencapainya). 

Dari beberapa pendapat para ahli tersebut di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa pengertian kinerja dalarn penelitian ini adalah suatu pencapaian hasH kerja 

dari interaksi antara kemampuan, motivasi dan keinginan pegawai yang dilakukan 
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secara individu maupun kelompok dalam bentuk kegiatan/program, untuk 

mewujudkan sasaran, tujuan. visi dan misi organisasi dalam bentuk strategic 

planning yang dalam pelaksanaan kegiatannya berdasarkan ukuran dan waktu 

tertentu. Kinerja yang diperoleh akan memberikan umpan batik kepada pegawai 

mengenai prestasi kerja yang dihasilkan. 

Gelade dan Ivery (2003) dalam studi penelitiannya, yang dilakukan pada 

jaringan cabang dari sebuah bank ritel antara 14,390 karyawan, menemukan iklim 

global menjadi positif terkait dengan penjualan terhadap target, retensi staf, akurasi 

adrninistrasi. kepuasan pelanggan, dan kinerja secara keseluruhan. Gallade Garyl 

(2003) menambahkan bahwa kinerja seseorang dipengaruhi oleh faktor iklirn 

organisasi. Iklim organisasi yang sehat dapat mendorong keterbukaan book dari 

pihak bawahan maupun pihak atasan, sehingga dalam rangka menciptakan 

ketentraman dan kelangsungan usaha ke arah peningkatan kinerja pegawOO. Iklim 

organisasi diharapkan memberi efek yang positif pada masing-masing individu 

dalam suatu kelompok. dengan terciptanya iklim yang sehat dalam organisasi maka 

akan timbul suasana dalam diri individu yang menyenangkan dan memberikan 

dorongan pada individu untuk melaksanakan tugas-tugas pekerjaan dengan book dan 

optimal. 

Hasil penelitian Widiyawati (2010) mendapatkan bahwa Iklim Organisasi 

berpengaruh terhadap Kinerja pegawai Dinas Pendidikan Nasional Provinsi 

Palembang" terbukti kebenarannya dan hipotesis diterima. Iklim Organisasi 

seseorang akan turut serta menentukan perilaku dan hasilnya. Semakin positif 
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seseorang mempersepsikan Iklim organisasi akan semakin tinggi pula hasil yang 

didapat yang dalam hal ini adalah kinerja. Iklim Organisasi mental dan phisik ini 

diperlukan demi keberhasilan kinerja sehingga Iklim Organisasi menjadi hal yang 

sangat penting. Penelitian Rangkuti (2011) menunjukkan hasil yang serupa, bahwa 

ada hubungan yang signifikan antara Iklim Organisasi terhadap kinerja karyawan 

pada PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Utara Cabang Medan Dari pendapat di 

atas menunjukkan bahwa iklim organisasi menyumbangkan pengaruh terhadap 

kinerja pegawai. 

D.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh sejumlah faktor. Sutermeister (dalam 

Gallade, Garyl (2003) menjelaskan faktor-faktor tersebut adalah : motivasi, 

kemampuan, pengetahuan, keahlian, pendidikan, pengalaman, pelatihan, minat, 

sikap kepribadian kondisi-kondisi fisik dan kebutuhan fisiologis, kebutuhan sosial 

dan kebutuhan egoistic. Menurut Robbins (J 998) ada 3 (tiga) faktor yang 

mempengaruhi kineIja: 

1.	 Kemampuan fisik, mental, pengetahuan dan keterampilan. 

2.	 Motivasi, yaitu kemampuan individu untuk mengeluarkan energi yang 

diperJukan untuk mencapai tujuan 

3.	 Kesempatan, atau oppurtunity yaitu kesempatan bagi individu untuk 

menunjukkan kinerjanya 

Berdasarkan pengertian di alas bahwa suatu kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor 

pendukung dan penghambal berjalannya suatu pencapaian kinerja yang maksimal. 
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Sirnmamora (2004) menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor: 

I.	 Faktor individual yang mencakup kemampuan, keahlian, latar belakang dan 

demografi. 

2.	 Faktor psikologis terdiri dari persepsi, attitude, personality, pembelajaran 

dan motivasi. 

3.	 Faktor organisasi terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, 

struktur, danjob design. 

Pendapat lain dari Sedarmayanti (2007), menyatakan bahwa faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja, antara lain: 

1.	 Sikap dan mental (motivasi kerja, disiplin, dan etika kerja), 
2.	 Pendidikan, 
3.	 Ketrampilan, 
4.	 Manajemen kepemimpinan, 
5.	 Tingkat penghasilan, 
6.	 Gaji dan kesehatan, 
7.	 Jaminan sosial, 
8.	 Iklim kerja, 
9.	 Sarana dan prasarana, 
10. Teknologi, dan 
II. Kesempatan berprestasi. 

Berdasarkan teori-teori di atas, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai terbagi menjadi 2 (dua) faktor yaitu 

I.	 Faktor Internal mencakup : kecerdasan, motivasi kerja, disiplin, etika kerja, 

pendidikan, ketrampilan, kemampuan, pengetahuan, keahlian, pendidikan, 

pengalaman, pelatihan, minat, sikap kepribadian, kondisi-kondisi fisik dan 

kebutuhan fisiologis, kebutuhan social, kesempatan, tingkat penghasilan, gaji. 
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2.	 Faktor Eksternal mencakup : Manajemen kepemimpinan, Iklim kelja, Sarana dan 

prasarana, teknologi, dan penghargaan, struktur, dan job design, sikap dan 

tindakan rekan kelja, bawahan atau pimpinan organisasi. 

D.3	 Pengukuran Kinerja 

Simrnamora (2004) mengemukkan bahwa pengukuran kinelja yang 

dikaitkan dengan organisasi yang menghasilkan produk secara kuantitas, misalnya 

pabrik sepatu, rokok, mudah dilakukan. Organisasi yang terkait dengan pekeljaan 

pelayanan/jasa dan mengutamakan kelja tim/kelompok, kinerja karyawan secara 

perorangan, maka pengukuran kinelja lebih sulit diidentifikasikan. 

Pengukuran terhadap kinerja suatu organisasi merupakan hal yang sangat 

penting, karena akan dijadikan sebagai standar keberhasilan suatu organisasi dalam 

kurun waktu tertentu. Usaha mengetahui kinelja dapat dilakukan dengan pencapaian 

indikator-indikator kinelja. Organisasi dapat dikatakan berhasil jika terdapat 

indikator-indikator atau ukuran-ukuran capaian yang mengarah paJa misi dan misi 

organiasi. Tanpa adanya pengukuran kinelja, akan sulit dicari pembenaran yang 

logis alas pencapaian misi organisasi. Hasil pengukuran kinelja mempunyai makna 

ganda yaitu pengukuran sendiri (feedback) dan evaluasi kinelja organasasi dimana 

kedua hal tersebut hams terlebih dahulu ditentukan tujuan dari program secara jelas. 

Ada beberapa indikator yang dapat digunakan untuk penilain kinelja. 

Bernardin dan Russel (1993:383) dalam mengukur kinelja karyawan dipergunakan 

sebuah daftar pertanyaan yang berisikan beberapa dimensi criteria tentang hasil 

kelja. Ada lima dimensi dalam menilai kinelja pegawai, yaitu : 
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1.	 Kualitas (Quality) 

Basil kerja keras dari pegawai sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan oleh 

pihak perusahaan. Jika hasil yang dicapai oleh pegawai berkualitas tinggi, 

kinerja pegawai dinyatakan sesuai dengan tujuan perusahaan. Basil ini 

menunjukkan proses pekerjaan atau hasil yang dicapai atas pekerjaan mendekati 

adanya kesempurnaan. 

2.	 Kuantitas (Quantity) 

Merupakan hasil kerja keras dari pegawai yang bisa mencapai skala maksimal 

yang telah ditentukan oleh pihak perusahaan. 

3.	 Ketepatan Waktu (Timeliness) 

Pegawai dapat bekerja sesuai dengan standar waktu kerja yang telah ditetapkan 

oleh perusahaan. Dengan bekerja yang sesuai dengan standar waktu yang telah 

ditentukan kinerja dari pegawai tersebut dinilai baik. Ketepatan waktu 

merupakan tingkatan yang menunjukkan pekerjaan dapat terselesaikan cepat dari 

waktu yang telah ditentukan, kinerja dinilai baik. 

4.	 Keefektifan Biaya (Cost Effectiveness) 

Merupakan penggunaan sumber daya dari karyawan yang digunakan secara 

optimal dan efisien. Dengan penggunaan sumber daya yang efisien dan efektif 

dapat mempengaruhi keefektifan biaya yang dikeluarkan oleh pihak perusahaan 

dan menghasilkan keuntungan yang maksimum. Dengan biaya yang efektif 

menunjukkan bahwa suatu tingkatan yang paling maksimal dari penggunaan 
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sumber daya yang dimiliki perusahaan untuk mendapatkan keuntungan yang 

maksimum. 

5.	 PerIn Pengawasan (Need/or Supervision) 

Merupakan kemampuan pegawai dalam bekeIja dengan baik, dengan atau tanpa 

ada pengawasan dari pihak perusahaan. Dengan atau tanpa ada pengawasan 

dari pihak perusahaan, pegawai dapat bekeIja dengan baik sehingga kinerja 

dari pegawai akan mengalami peningkatan. Dengan Need for supervision yang 

seorang pegawai dapat melaksanakan suatu fungsi pekeIjaan tanpa hams 

meminta bimbingan atau campur tangan penyelia dan dapat meningkatkan 

kineIja dari pegawai itu sendiri. 

Simmamora (2004) juga mengemukakan mengenai penilaian kineIja, yaitu: penilaian 

kineIja adalah suatu proses denganya suatu organisasi mengevaluasi pelaksanaan 

keIja individu. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan- keputusan personalia 

dan memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang pelaksanaan keIja 

mereka serta memungkinkan perusahaan mengetahui seberapa baik seorang pegawai 

bekeIja jika dibandingkan dengan standar-standar organisasi. Terdapat beberapa 

indikator kineIja pegawai yaitu : 

1.	 Semangat keIja 
2.	 Kepemimpinan 
3.	 Kerjasama 
4.	 Prakarsa 
5.	 Tanggung jawab 
6.	 Pencapaian target 

Dengan mengadakan penilaian kinerja maka diharapkan plmpman dapat 

memantau kineIja dari para pegawai baik secara individu maupun sebagai suatu 
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kesatuan kelompok kerja. Untuk itu seorang pemimpin diharapkan dapat 

menetapkan kriteria penilaian yang jelas serta obyektif sehingga penilaian yang 

dilakukan memperoleh hasil yang akurat dalam setiap aktivitas pekerjaan yang 

dinilai. 

Dari pengukuran-pengukuran kinerja di atas, indikator yang akan digunakan 

berdasarkan teori Bernardin dan Russel (1993). Indikator ini akan digunakan sebagai 

pengukur Kinerja PNS yang ada di lingkungan Pemerintahan Kota Batam. 

D.4	 Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja 

Adapun tujuan dan manfaat dari penilaian kerja (Mangkunegara 2005) 

adalah sebagai berikut : 

I.	 Perbaikan kinerja. 

Umpan balik pelaksanaan kerja bermanfaat bagi karyawan, manajer dan 

Departemen personalia dalam bentuk kegiatan yang tepat untuk memperbaiki 

kinerja. 

2.	 Penyesuaian kompensasi. 

Penilaian prestasi kerja membantu pengambil keputusan dalam menentukan 

kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya. 

3.	 Keputusan penempatan 

Promosi, transfer, dan penurunan jabatan biasanya didasarkan pada prestasi 

kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk 

penghargaan terhadap prestasi kerja masa lalu. 
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4.	 Kebutuhan pelatihan dan pengembangan. 

Prestasi yang buruk mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian 

juga, setiap karyawan hendaknya selalu mampu mengernbangkan diri. 

5.	 Perencanaan dan pengembangan karir. 

Urnpan balik kineIja rnernbantu proses pengambilan keputusan tentang karir 

spesifik pegawai. 

6.	 Penyimpangan-penyimpangan proses staffing. 

Prestasi keIja yang baik atau buruk mencerminkan kekuatan atau kelernahan 

prosedur staffing departernen personalia. 

7.	 Ketidak-akuratan informasional. 

Suatu prestasi keIja yang buruk dapat rnengindikasikan kesalahan dalam 

informasi analisis pekeIjaan, rencana SDM, atau hal lain dalam sistem 

rnanajemen personal. 

8.	 Kesalahan rancangan pekerjaan. 

Prestasi keIja yang buruk merupakan suatu gejala dari rancangan pekeIjaan 

yang keliru. 

9.	 Kesempatan kerja yang sama. 

Penilaian prestasi keIja secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan 

penernpatan internal diambil tanpa adanya perbedaan. 

10. Tantangan-tantangan eksternal. 

Terkadang penilaian prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor diluar 

lingkungan keIja, seperti keluarga, kesehatan, kondisi keuangan atau 
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masalah-masalah yang berhubungan dengan pribadi lainnya. Oengan 

penilaian prestasi departemen personaJia dapat menawarkan bantuan. 

1I. Umpan balik pada SDM. 

KineIja yang baik dan buruk diseluruh organisasi mengindikasikan 

bagaimana baiknya fungsi departemen SOM yang diterapkan. 

E. Penelitian Terdahulu Tentang Kecerdasan Emosi, Disiplin, Iklim Organisasi 

dan Kinerja 

I. 

2. 

3. 

Darufitri 
Kartikandari 
(2002) 

HM.Affandi 

(2002) 

Narmodo, 
Hernowo dan 
Wajdi, 
Muhammad Farid 
(2008) 

Pengaruh Kecerdasan 
Emosi (EQ), 
Kecerdasan lntelektual 
(IQ) dan IkIim 
Organisasi Terhadap 
KineIja (Studi Oi 
Oinas Pekerjaan 
Umum Yoyakarta) 
Pengaruh lkIim 
Organisasi Terhadap 
Kepuasan KeIja, 
Komitmen d3n Kinerja 
Pegawai (Studi Kasus 
PNS Oi lingkungan 
Pemerintah Kota 
Surabaya) 
Pengaruh Motivasi 
dan Oisiplin Terhadap 
KineIja Pegawai 
Badan Kepegawaian 
Daerah Kabupaten 
Wonogiri 

Analisis : Regresi 
HasiI : 
Kecerdasan Emosional, 
Kecerdasan lntelektual dan iklim 
organisasi secara bersama-sama 
mempunyal pengaru yang 
signifikan terhadap kinerja. 

Analisis Regresi 
HasiI : 
lkJim Organisasi memberikan 
pengaruh yang signifikan pada 
Kepuasan Kerja, Komitmen dan 
Kinerja. Pengaruh Tersebut 
memiliki arah hubungan positif. 

Analisis : Regresi 
Hasil :Variabel lndependet yaitu 
motivasi dan disiplin 
berpengaruh secara serentak dan 
signifikan mempengaruhi 
variabel terikat yaitu: kinerja 
PNS BKD Daerah Kabupaten 
Wonugiri. Hasil anaJisis R2 
adalah :0,566 berarti variabel 
bebas (motivasi dan disiplin) 
dapat menerangkan vanaSl 
variabel terikat (kineIja pegawai) 
sebanvak 56,6%. 
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R.A Fabiola Analisis Analisis Regresi 

5. 

6. 

Meirnayati 
Trihandini, SPsi 
(2005) 

Laras Tris Ambar 
Suksesi Edwardin 
(2006) 

Nur 
Susilaningasih 
(2006) 

Kecerdasan 
Inte1ektual, 
Kecerdasan Emosi dan 
Kecerdasan Spiritual 
terhadap KineIja 
Karyawan (Studi 
Kasus di Hotel 
Horison Semarang) 

Analisis Pengaruh 
Kompetensi 
Komunikasi, 
Kecerdasan Emosi dan 
Budaya Organisasi 
Terhadap KineIja 
Karyawan (Studi Pada 
PT, Pos Indonesia 
Persero Sekota 
Semarang) 
Pengaruh 
Kepemimpinan, 
Disiplin,Motivasi, 
Pengawasan dan 
lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja 
Pegawai (Studi Pada 
Badan Perencanaan 
Pembangunan Daerah 
Kabupaten Wonogiri) 

Hasil: 
Penguj ian terhadap Hipotesis 
memberikan bukti empiris 
bahwa temyata kecerdasan 
inte1ektual, kecerdasan emosi 
dan kecerdasan spiritual 
berpengaruh positif terhadap 
kuneIja karyawan, baik itu bila 
diuji secara parsial ataupun diuji 
secara simultan. 
Analisis : Structural Equation 
Modeling (SEM) dari paket 
software statistic AMOS 
Ada pengaruh yang signifikan 
dan positif antara kompetensi 
komunikasi, kecerdasan 
emosional, budaya organisasi 
dengan kinetja karyawan. 

Analisis Regresi Linier Berganda 
Hasil ; 
Ada pengaruh Kepemimpinan, 
Disiplin,Motivasi, Pengawasan 
dan lingkungan KeIja Terhadap 
KineIja Pegawai. 
(Variabel Lingkungan KeIja, 
mempunyai pengaruh paling 
dominan terhadap KincIja. 

8. Emest.H O'Boyle 
Jr. Ronald 
Humphrey, Jeffret 
M.Pollak, Thomas 
Hawver and Paula 
A.Story 
(20 I0) 

The relation between 
emotional intelligence 
and job performance: 
A meta-analysis 

Analisis : Multiple Regresi 
Hasil Penelitian ini 
'menggunakan 3 kategori 
penilaian Kecerdasan Emosi 
yaitu : Tes obyektif, Laporan 
dari rekan/atasan, dan Tes 
Kompetensi Kecerdasan Emosi 
Hasilnya menunjukkan kore1asi 
berkisar 0,24-0,30 dengan 
kine ·a. 
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The relation between Analisis Regresi 
organizational climate 
and performance and 
an investigation of the 
antecedents of 
organizational 
climate. 

Hasil: 
Ada pengaruh yang signifikan 
antara iklim organisasi dengan 
Kinerja 

10. Sutrisno danDesanti 

(2011) 

Perkembangan 
Kecerdasan Emosi dan 
Iklim Organisasi 
Pengaruhnya terhadap 
Disiplin kerja 

Analisis jalur 
Hasil : Ada hubungan antara 
variabel kecerdasan emosi 
terhadap variabel disiplin kerja . 
Ada pengaruh signifikan antara 
variabel iklim organisasi 
terhada variabel disi lin ke .a 

II. Harjanto (2009) Analisis Perbedaan 
Kecerdasan Emosi, 
Disiplin kerja terhadap 
Kinerja ditinjau dari 
Gender, Status 
pernikahan dan 
Pendidikan (Studi di 
Bank Mandiri 
Surabaya) 

(I) Kecerdasan emosi pada 
wanita dan pria berbeda (2) 
Disiplin kerja pada wanita dan 
pria berbeda (3) Kinerja pada 
wanita dan pria berbeda. Pada 
status pemikahan yaitu menikah 
dan belumltidak menikah 
menunjukkan hasil bahwa (4) 
Kecerdasan emosi pada pegawai 
menikah dan belum/tidak 
berbeda (5) Disiplin kerja pada 
pegawai menikah dan 
belum/tidak menikah tidak 
berbeda (6) Kinerja pada 
pegawai menikah dan 
belumltidak menikah berbeda. 
Pada tingkat pendidikan yaitu 
Sarjana dan belum/tidak sarjana 
menunjukkan hasil bahwa (7) 
Kecerdasan emosi pada pegawai 
Sarjana dan belum/tidak sarjana 
tidak berbeda (8) Disiplin kerja 
pada pegawai Sarjana dan 
belumltidak sarjana menikah 
tidak berbeda (9) Kinerja pada 
pegawai Sarjana dan belum/tidak 
sar'ana tidak berbeda. 
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Dari penelitian-penelitian di atas menunjukkan kinerja pegawai dipengaruhi oleh 

banyak faktor. Faktor-faktor tersebut adalah kecerdasan emosi, kecerdasan 

intelektual, iklim organisasi, motivasi, kompetensi komunikasi, budaya organisasi, 

disiplin pegawai, kecerdasan spiritual, kepemimpinan. Faktor yang akan diambil 

sebagai prediktor dalam penelitian ini adalah Kecerdasan emosi, disiplin pegawai 

dan iklim organisasi dari penelitian Darufitri Kartikandari (2002) dan Narmodo, 

Hemowo and Wajdi, Muhammad Farid (2008) dan Harjanto (2009). 

F. Kerangka Berfikir 

Penelitian-penelitian yang telah dilakukan, ditemukan rendahnya kinerja 

PNS Di Indonesia. Beberapa faktor penyebab rendahnya kinerja PNS telah 

dibuktikan secara ilmiah seperti motivasi yang rendah, kompensasi yang tidak 

sesuai, pengaruh kepemimpinan, kepuasan kerja, komitmen yang rendah, disiplin, 

kecerdasan emosi, Iingkungan kerja dan beberapa variabel lain sebagai penyumbang 

rendahnya kinerja PNS. Dalam penelitian ini, faktor-faktor tersebut dibatasi pada 

Kecerdsan emosi, disiplin kerja dan iklim organisasi. Pemilihan berdasarkan data 

sekunder bahwa variabel-variabel tersebut terbukti mempengaruhi Kinerja PNS di 

lingkungan pemerintahan Kota Batam. 

Variabel kecerdasan emosi yang dimiliki pegawai terbukti mempengaruhi 

kinerja dibeberapa penelitian. Keberhasilan karir bukan hanya dikuasasi oleh 

kecerdasan otak, akademik bawaan, nilai rapor, dan predikat kelulusan pendidikan 

tinggi. Seperangkat kecerdasan khusus seperti empati, motivasi, kesadaran diri, 

inisiatif mampu membedakan orang-orang sukses dengan mereka yang hanya cukup 
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baik untuk mempertahankan pekerjaan mereka. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kemampuan kecerdasan emosional adalah pendorong kinerja. Perbandingan 

antara kemampuan teknikal, IQ dan kecerdasan emosional sebagai penentu kinerja 

yang tinggi menunj ukkan kecerdasan emosional menduduki porsi lebih penting dua 

kali dibandingkan dengan variable yang lain pada seluruh tingkatan jabatan. Aplikasi 

dari kecerdasan emosi diperusahaan, menunjukkan bahwa pemberian umpan balik 

terhadap penilaian kinerja pegawai oleh atasan, yang tidak menggunakan dasar 

kecerdasan emosional justru akan menurunkan motivasi kerja dan kinerja pegawai. 

Atasan yang mempunyai ketrampilan kecerdasan emosional yang baik, akan mampu 

membangkitkan motivasi kerja dan pembenahan diri pegawai yang positif. Adanya 

kecerdasan emosional yang tinggi, individu akan memiliki kestabilan emosi. 

Kestabilan merupakan kemampuan individu dalam memberikan respon yang sesuai, 

memuaskan dan mampu mengendalikan emosinya sehingga mencapai suatu 

kematangan perilaku. 

Seseorang yang memiliki kestabilan emosi akan mempunyai penyesuaian 

diri yang baik, mampu menghadapi kesukaran dengan cara obyektif serta menikmati 

kehidupan yang stabil, tenang, merasa senang, tertarik untuk bekerja dan berprestasi, 

mampu memotivasi diri terhadap kritik, tidak melebih-lebihkan kesenangan ataupun 

kesusahan sehingga ia dapat mengelola kebutuhan-kebutuhan dasar yang lebih 

banyak tanpa dipengaruhi emosi sesaat. Pegawai yang memiliki kecerdasan emosi 

mampu menunjukkan kinerja yang lebih baik, karena mampu mengontrol emosi 

sesaat dan memberikan pelayanan dengan baik. Pegawai yang kecerdasan emosinya 
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rendah kurang mampu berempati, menyesuaikan diri dan bekerja sarna dengan orang 

lain. Dalarn penelitian ini, indikator yang akan digunakan untuk mengukur 

kecerdasan emosi diperoleh dari teori Goleman (2009). 

Disiplin kerja juga memberikan kontribusi pada kinerja pegawai. Disiplin 

adalah sikap dan prilaku tunduk pada peraturan secara sukarela baik tertulis maupun 

tidak tertulis yang menjadikan seseorang marnpu mengontrol dirinya diri sehingga 

dapat menjadi lebih efektif dalarn bekerja. Disiplin yang tinggi ditunjukkan dengan 

kehadiran tepat waktu, bekerja sesuai tuntutan kualitas dan kuantitas, melakukan 

pekerjaan dengan prosedur yang telah ditetapkan dan marnpu bekerja sarna dengan 

orang lain dalarn organisasi. Disiplin bagi seorang Pegawai Negeri Sipil kedisiplinan 

hams menjadi acuan hidupnya. Tuntutan masyarakat akan pelayanan yang semakin 

tinggi membutuhkan aparatur yang bersih, berwibawa, dan berdisiplin tinggi dalarn 

menjalankan tugas. Sikap dan prilaku seorang PNS dapat dijadikan panutan 

masyarakat. Dalarn melaksanakan tugas sehari-hari PNS hams marnpu 

mengendalikan diri sehingga irarna dan suasana kerja berjalan harmonis. Kenyataan 

yang berkembang sekarangjustrujauh dari kata sempuma. Masih banyak PNS yang 

melakukan pelanggaran disiplin dengan berbagai cara. Disiplin yang tinggi pada 

PNS akan membentuk sikap kerja dan kinerja yang baik. Disiplin yang rendah akan 

mempengaruhi kinerja yang tidak optimal pada pegawai. Pengukuran indikator 

disiplin didasari oleh teori Moekijat (2005). 

Iklim Organisasi pada beberapa penelitian menunjukkan indikasi faktor­

faktor yang menunjang atau mengurangi motivasi seorang pegawai bekerja dengan 
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baik. iklim organisasi memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai. Dimensi­

dimensi iklim organisasi dapat diketahui dan diukur melalui persepsi deskriptif 

individu terhadap karakteristik obyektif organisasi yang dilakukan oleh anggota 

organisasi tersebut. Persepsi terhadap iklim organisasi menjadi inforrnasi yang dapat 

memberikan gambaran dan pertimbangan dalam menentukan karakteristik iklim dari 

suatu organisasi. Karakteristik ini secara nyata menggambarkan cara suatu organisasi 

memperlakukan anggota-anggotanya dan bagaimana anggotanya memandang 

organisasinya. lklim organisasi yang dipersepsikan positif oleh pegawai diharapkan 

sikap dan perilaku yang timbul akan positif sebaliknya, jika iklim organisasi 

dipersepsikan negatif, kecenderungan akan menimbulkan prilaku yang negatif dari 

pegawainya dan menimbulkan kecenderungan kineIja yang rendah. Dasar 

mengukuran iklim organisasi dalam penelitian ini adalah teori Koys dan Decotiis 

(1991). Dari hasil penelitian HaIjanto (2009) gender dan status pernikahan lebih 

berpengaruh pada kecerdasan emosi, disiplin dan kineIja. Oleh karena itu dalam 

penelitian ini data gender dan status pernikahan dianalisas pengaruhnya terhadap 

variabel bebas dan variabel terika!. 

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat diterangkan bahwa ada hubungan yang 

antara iklim organisasi, kecerdasan emosi dan disiplin keIja terhadap kineIja 

pegawai yang akan diteliti dan diukur me1alui teori Bernardin dan Russel (1993) 

Pada gambar dibawah ini akan dijelaskan hubungan variabel bebas dan variabel 

terika!. 
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Gambar 2.2 Kerangka Penelitian 

Kecerdasan Emosi dan Disiplin Dan Iklim Organisasi, sebagai prediktor Terhadap 
Kinerja PNS di lingkungan Pemerintahan Kota Batarn 

KINERJA 
Bernardin dan Russel 

(1993) 

G. Hipotesis Penelitian 

Hipotesa dalarn penelitian ini menganalisa mengenai pengaruh Kecerdasan 

Emosi, Disiplin kerja dan lklim Organisasi terhadap Kinerja PNS di lingkungan 

pemerintahan kota Batam. Hipotesa tersebut adaJah : 

I.	 HIPOTESA I 

Kecerdasan Emosi, Disiplin Pegawai dan Iklim Organisasi secara bersarna­

sarna sebagai prediktor terhadap Kinerja Pegawai Negri Sipil di lingkungan 

Pemerintahan Kota Batam 

2.	 HIPOTESA II ; 

Kecerdasan Emosi sebagai prediktor Kinerja Pegawai Negri Sipil di 

lingkungan Pemerintahan Kola Batam 
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3.	 HIPOTESA III: 

Disiplin sebagai prediktor terhadap kinerja Pegawai Negri Sipil di 

lingkungan Pemerintahan Kota Satam 

4.	 HIPOTESA IV : 

Iklim Organisasi sebagai prediktor terhadap KineIja Pegawai Negri Sipil di 

lingkungan Pemerintahan Kota Satam 

5.	 HIPOTESA V 

Kecerdasan emosi sebagai prediktor terhadap kineIja PNS wanita di 

lingkungan Pemerintahan Kota Satam 

6.	 HIPOTESA VI 

Disiplin KeIja sebagai prediktor terhadap kineIja terhadap kineIja PNS 

wanita di lingkungan Pemerintah Kota Satam. 

7.	 HIPOTESA VII 

Iklim Organisasi sebagai prediktor terhadap kineIja PNS Wanita di 

lingkungan Pemerintah Kota Satam. 

8.	 HIPOTESA VIII 

Kecerdasan emosi sebagai prediktor terhadap kineIja PNS Pria di lingkungan 

Pemerintahan Kota Satam 

9.	 HIPOTESA IX 

Disiplin KeIja sebagai prediktor terhadap kineIja terhadap kineIja PNS Pria 

di lingkungan Pemerintah Kota Satam. 

57 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41340.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10. HIPOTESA X
 

Iklim Organisasi sebagai prediktor terhadap kinerja PNS Pria di lingkungan
 

Pemerintah Kota Batam.
 

11. HIPOTESA XI
 

Kecerdasan emosi sebagai prediktor terhadap kineIja PNS menikah di 

lingkungan Pemerintahan Kota Batam 

12. HIPOTESA XII
 

Disiplin Kerja sebagai prediktor terhadap kineIja terhadap kineIja PNS
 

menikah di lingkungan Pemerintah Kota Batam.
 

13. HIPOTESA XIII
 

Iklim Organisasi sebagai prediktor lerhadap kineIja PNS menikah di
 

lingkungan Pemerintah Kola Satam.
 

14. HIPOTESA XIV
 

Kecerdasan emosi sebagai prediktor lerhadap kineIja PNS belurn/lidak
 

menikah di lingkungan Pemerintahan Kola Balam 

15. HIPOTESA XV
 

Disiplin KeIja sebagai prediktor terhadap kinerja lerhadap kineIja PNS
 

belurn/lidak menikah di lingkungan Pemerintah Kola Balam.
 

16. HIPOTESA XVI
 

Iklim Organisasi sebagai prediklor lerhadap kineIja PNS belurn/lidak
 

menikah di lingkungan Pemerintah Kola Balam.
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H. Definisi Operasional : 

Secara teoritis, defmisi operasional variabel adalah unsur penelitian yang 

memberikan penjelasan atau keterangan tentang variabel-variabel operasional 

sehingga dapat diamati atau diukur. Penelitian ini mengukur beberapa variabel 

terikat (variable dependen) dan satu variable bebas (independe variable), Variabel 

terikat dalam penelitian ini adalah : 

I. Variabel Kecerdasan Emosi (XI) 

2. Variabel Disiplin Pegawai (X2) 

3. Variabel Iklim Organisasi (X3) 

Variabel bebas (variable bebas) adalah: 

I. Kinerja pegawai (Y). 

H.I Definisi Operasional Variabel Kecerdasan Emosi (Xl) 

Variabel Kecerdasan Emosi sebagai variabel terikat didasari oleh teori 

Goleman (2009) yaitu : 

1. Kesadaran diri 

Kemampuari mengenali perasaan pada PNS, kemampuan menilai diri secara akurat 

pada PNS, percaya pada kemampuan diri sendiri pada PNS. 

2. Pengaturan diri 

Mampu mengungkapkan perasan yang menekan dengan tepat, mampu dipercaya 

oleh orang lain, mampu beradaptasi dalam berbagai situasi di lingkungannya. 
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3. Motivasi
 

Mampu memotivasi diri sendiri, mampu memiliki pandangan yang positif dalam
 

menilai sesuatu.
 

4. Empati
 

Mampu mengenali perasaan orang lain, mampu bereaksi seeara tetap terhadap emosi
 

orang lain.
 

5. Keterampilao sosial
 

Mampu mengendalikan emosi dengan baik saat berhubungan dengan orang lain.
 

Mampu berinteraksi dengan lanear, memahami dan bertindak bijaksana dalam
 

berhubungan dengan orang lain.
 

H. 2. Delioisi Operasiooal Variabel Disiplio Pegawai (X2)
 

Variabel Disiplin pegawai sebagai variabel terikat didasari oleh teori 

Moekijat (2005) yaitu : 

1. Ketaatao terhadap peraturao 

Mampu taat dan patuh terhadap terhadap aturan di Pemerintahan Kota Batam 

2. Melaksanakan dan menyelesaikan tugas pada waktunya 

Mampu menghargai waktu sehingga dalam bekeJja akan tepat waktu 

3. Ketaatao terhadap jam kerja 

Mampu datang-istirahat-pulang keJja sesuai dengan jam yang telah ditentukan 

Pemerintah Kota Batam. 
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4. Kepatuhan berpakaian seragam 

Mampu mengikuti aturan menggunakan seragam dan atributnya sesuai ketentuan 

pada hari pemakaian serta kri leria seragam yang telah ditentukan. 

5. Kepatuhan penggunaan dan pemeliharaan sarana/prasarana kantor. 

Mampu menggunakan peralatan kanlor sesuai prosedur dan bertanggung-jawab 

lerhadap peraIatan yang digunakan. 

6. Bekerja sesuai prosedur. 

Mampu bekeIja mengikuli peraluran-peraturan dan tahapan-tahapan yang berlaku 

dan prosedur yang telah diletapkan. Mampu menjalankan pekeIjaan sesuai aturan 

penjenjangan dan tidak melampaui kewenangan pekeIjaan sesuai dengan jabatan 

yang diamanatkan. 

H.3 Definisi Operasional Variabel Iklim Organisasi (X3) 

Variabel iklim organiasasi yang dipergunakan didasari oleh teori yang 

digunakan oleh Koys dan Decoliis; (1991) yaitu : 

I. Otonomi (autonomy)
 

Mampu mengelola prosedur keIja, tujuan dan prioritas keIja.
 

2. Kebersamaan (cohesion)
 

Mampu bekeIjasamim dalam organisasi, lermasuk kemauan pegawai untuk
 

menyediakan bantuan.
 

3. Kepercayaan (trust)
 

Persepsi kebebasan untuk berkomunikasi kepada atasan secara terbuka dan telap
 

teIjaga kerahasiaannya.
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4. Tekanan (pressure)
 

Persepsi mengenai tuntutan waktu untuk menyelesaikan tugas dan standar kineria
 

5.	 Dukungan (support)
 

Persepsi toleransi perilaku pegawai dari atasannya, termasuk membiarkan pegawai
 

belajar dari kesalahanan tanpa ketakutan dan hukuman.
 

6. Pengakuan (recognition)
 

Persepsi dari pegawai bahwa pekerjaanya diakui dan dihargai.
 

7. Kewajaran (fairness)
 

Persepsi bahwa pegawai diperlakukan adil, wajar dan tidak sewenang-wenang atau
 

berubah-ubah.
 

H.4 Definisi Operasional Variabel Kinerja Pegawai (y) 

Variabel Kinerja Pegawai sebagai variabel bebas didasari oleh Bernardin dan 

Russel (\993) : 

I. Kualitas (Quality)
 

Kemampuan pegawai menyelesaikan pekeIjaan sesuai standart dan tujuan yang
 

telah ditetapkan sebelumnya.
 

2. Kuantitas (Quantity)
 

Persepsi terhadap hasil keIja dari pegawai yang bisa mencapai skala maksimal yang
 

telah ditentukan oleh Pemerintahan Kota Batam.
 

3. Ketepatan Waktu (Timeliness)
 

Pegawai bekerja sesuai dengan waktu keIja yang telah ditetapkan atasan atau waktu
 

kerja pegawai menunjukkan bahwa suatu pekeIjaan dapat terselesaikan tepat waktu.
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4. Keefektifan Biaya (Cost Effectiveness)
 

Kemarnpuan pegawai bekerja secara efisien dan efektif dengan optimal
 

5. Pengawasan (NeedjorSupervision)
 

Kemarnpuan pegawai dalarn bekerja dengan baik, dengan atau tanpa ada
 

pengawasan dari atasan.
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BAD III
 

METODE PENELITIAN
 

A. Desain Penelitian 

Desain penelitian yang digunakan adalah desain penelitian kuantitatif dengan 

metode survey yaitu data dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur. Data yang 

diperoleh dalam penelitian ini diolah, dianalisis, dan diproses lebih lanjut dengan 

dasar teori yang diperoleh dari tinjauan pustaka. Ferdinand (2006) menambahkan 

bahwa penelitian dalam tipe desain penelitian kausal bertujuan untuk 

mengidentifikasi hubungan sebab dan akibat antar variabel dan peneliti mencari tipe 

sesungguhnya dari fakta untuk membantu memahami dan memprediksi hubungan 

kemudian dikembangkan suatu bentuk model penelitian yang bertujuan untuk 

menjelaskan hubungan antar variabel sekaligus membuat suatu implikasi yang dapat 

digunakan untuk peramalan atau prediksi. 

Tujuan lain yaitu dilakukan untuk pemahaman teoritis atas dasar justifikasi 

penelitian terdahulu yang tertuang dalam telaah pustaka. Penelitian ini dapat 

dipandang sebagai usaha lain dalam membangun dan menguji secara empirik 

hipotesis-hipotesis yang dirancang dalam penelitian ini 

Metode penelitian dirancang melalui langkah-langkah penelitian dari 

operasional variabel, penentuan jenis dan sumber data, metode pengumpulan data 

dan diakhiri dengan rancangan pengujian hipotesis dan statistik. Penelitian ini dapat 

dipandang sebagai usaha lain dalam memperkaya literatur mengenai iklim 

organisasi, kecerdasan emosi, disiplin keJja dan kineJja pegawai dengan 
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memposisikan pada pengembangkan dan merumuskan sebuah permodelan dan 

konseptual atas suatu alur proses penciplaan kinerja dengan populasi pegawai di 

lingkungan Perminlahan Kola Satam. 

B. Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelilian ini adalah PNS yang bekerja pada Pemerintahan 

Kota Salam. Populasi dalam penelitian ini adalah PNS struktural di lingkungan kota 

Satam dengan jumlah 2799 orang. Pegawai-pegawai ini berada diempat puluh empat 

(44) instasi. Dalam penelilian ini sampel diperoleh dari 23 instasi. 

1. Ukuran sampel 

Ukuran sampel atau jumlah sampel yang diambil menjadi persoalan yang 

penting manakala jenis penelitian yang akan dilakukan adalah penelilian yang 

menggunakan analisis kuanlitalif. Dikailkan dengan besarnya sampel, selain tingkat 

kesalahan, ada beberapa faktor lain yang memperoleh pertimbangan yaitu, (I) 

derajat keseragaman, (2) rencana analisis, (3) biaya, waktu, dan tenaga yang lersedia. 

Makin lidak seragam sifat atau karakter setiap elemen populasi, makin banyak 

sampel yang hams diambil. Jika rencana analisisnya mendetail atau rinei maka 

jumlah sampelnya pun harus banyak. Gay dan Diehl (1992), penelitian perbandingan 

kausal, minimal 30 (tiga puluh) elemen pcrkelompok. 

3. Teknik Pengambilan Sampel 

Dalam penelitian ini, sampel diambil dengan menggunakan metode 

Probability Sampling yaitu pemilihan anggota populasi dilakukan secara random, 

sehingga setiap anggota dalam populasi memiliki peluang untuk terpilih sebagai 
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sampel. Adapun tekniknya menggunakan Simple Random Sampling yaitu cam 

pengambilan sampel dari anggota populasi dengan menggunakan cara acak tanpa 

memperhatikan strata (tingkatan), populasi dianggap homogen. Populasi yang 

diambil dalam penelitian ini adalah : Pegawai Negri Sipil di lingkungan 

Pemerintahan Kota Batam. 

Penentuan jumlah sampel dapat dihitung dari populasi tertentu yang sudah 

diketahui jumlahnya. Krejcie dan Morgan (1970) dalam Uma Sekaran (2006) 

membuat daftar yang bisa dipakai untuk menentukanjumlah sampel sebagai berikut 

Jurnlah sampel yang seharusnya diambil adalah sebanyak sebanyak 338 orang dari 

keseluruhan populasi yaitu 2799 pegawai. Dalam penelitian ini kuesioner yang 

disebar berjumlah 350 untuk mengantisipasi kuesioner yang tidak kernbali. Sampel 

dipilih dengan menggunakan data dari SIMPEG (Sistem Kepegawaian) yang 

dimiliki oleh Badan Kepegawaian Dan Diklat Pemerintahan Kota Batam. Data 

diambil secara acak dengan menggunakan undian pomor urut dalam SIMPEG yang 

disaksikan oleh 2 (dua) orang staff SIMPEG. Dari seluruh sarnpel yang berjumlah 

350 orang yang berhasil mengisi kuesioner 250 orang. Jumlah kuesioner yang gaga! 

diolah karena: tidak lengkap, kuesioner tidak kembali sampai batas waktu yang 

ditentukan. 
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4. Jenis dan Sumber Data 

Jenis data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data primer dan data 

sekunder. Data primer yaitu data yang berasal langsung dari sumber data yang 

dikumpulkan secara khusus dan berhubungan langsung dengan permasalahan yang 

diteliti. Data primer dalam penelitian ini adalah data yang diperoleh langsung dari 

penyebaran kuisioner kepada responden yang terpilih dalam penelitian. Data tersebut 

berkenaan dengan identitas responden seperti usia, jenis kelamin, 

pangkat/golongan, status pernikahan, pendidikan terakhir, dan masa keJja, data 

pemyataan yang memuat variabel bebas dan terikat Data ini diambil dari pengisian 

data responden dan pengisian pemyataan dalam kuesioner. 

Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari data kehadiran (Data 

Finger-Print BKD), data absent pegawai, Data-base (SIMPEG), media koran. Data 

sekunder ini diperoleh untuk kebutuhan kehadiran dan tingkat kedisiplinan pegawai 

di lingkungan Pemerintahan Kota Batam. 

C. Instrumen Penelitian 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian adalah kuesioner yang dapat 

memberikan data-data atribut yang membentuk kesiapan pada tingkat individu. 

Kuesioner adalah kumpulan pertanyaan yang disusun untuk mendapatkan informasi 

dari responden. Kuesioner ditujukan pada responden dari setiap DinasiBadanlKantor 

di lingkungan Pemerintahan Kota Batam. Format kuesioner yang disebarkan terdiri 

dari tiga bagian: 
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a.	 Pendahuluan 

Kuesioner diawali dengan pendahuluan singkat yang terdiri dari identitas 

peneliti, tujuan penelitian, dan meminta kesediaan calon responden untuk 

berpartisipasi dalam penelitian inL 

b.	 Data responden 

Pada bagian ini ditanyakan mengenai data demografi respoden seperti jenis 

kelamin, usia, lama bekerja, golongan dan unit kerja, status pernikahan, 

pendidikan terakhir. 

c.	 Pertanyaan utama 

Pada bagian ini berisi pertanyaan-pertanyaan yang berkaitan dengan variabel 

penelitian yaitu pertanyaan kecerdasan emosi, disiplin, iklim organisasi dan 

kinerja. 

D. Prosedur Pengumpulan Data 

Arikunto (2005), menjelaskan bahwa metode pengumpulan data adalah 

bagaimana peneliti mengumpulkan data yang dibutuhkan untuk penelitian. Untuk 

memperoleh data yang dibutuhkan dalam penelitian ini dapat digunakan teknik 

pengumpulan data sebagai berikut: 1) angket, 2) observasi, 3) wawancara, 4) tes. 

Pengumpulan data adalah suatu proses pengadaan data primer untuk keperluan 

penelitian. 

Skala Likert adalah skala yang digunakan secara luas yang meminta 

responden menandai derajat persetujuan atau ketidaksetujuan terhadap masing­

masing dari serangkaian. pernyataan mengenai objek stimulus. Skala ini memiliki 
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tujuh kategori yang berkisar dari sangat tidak setuju sarnpai dengan sangat setuju 

(Arikunto, 2005). Skala Likert menggunakan 5 (lima) skala yang menunjukkan 

tingkatan setuju atau tidak setuju responden terhadap penyataan. 

Angka I (satu) menunjukkan sikap sangat tidak setuju, hingga angka 5 (lima) 

menunjukkan sikap sangat setuju terhadap pemyataan yang berkaitan dengan 

kesiapan individu. Data dikurnpulkan dengan menggunakan metode angket yaitu 

dengan memberikan daftar pertanyaan atau kuisioner kepada responden. Kuisioner 

yang diajukan disusun berdasarkan variabel yang telab ditentukan dengan 

menyediakan beberapa altematif jawaban. Alasan menggunakan metode ini adalab 

bahwa subyek penelitian merupakan orang yang paling tabu tentang dirinya, dan 

pemyataan subyek yang diberikan adalab benar dan dapat dipercaya. Pemyatan 

dalarn kuesioner berisikan pemyataan favorable dan pemyataan unfavorable. 

Pemyataanfavorable menunjukkan indikator positif yang mendukung variabel yang 

diukur, masing-masing pilihan jawaban : sangat setuju (SS) dengan skor 5, setuju 

(S) dengan skor 4, ragu-ragu (R) dengan skor 3, tidak setuju (TS) dengan skor 2 dan 

sangat tidak setuju (STS) bemilai 1. Pemyataan unfavorable menunjukkan indikator 

negatif yang tidak mendukung variabel yang diukur, masing-masing pilihan jawaban 

jawaban : sangat setuju (SB) dengan skor I, setuju (S) dengan skor 2, ragu-ragu (R) 

dengan skor 3, tidak setuju (TS) bemilai 4 dan sangat tidak setuju (STS) bemilai 5. 

Perhitungan pemyataan dalarn kuesioner ini adalah : 
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NO PERNYATAAN SINGKATAN FAVORABLE UNFAVORABLE 

I SANGAT SETUJU SS 5 I 
2 SETUJU S 4 2 
3 RAGU-RAGU R 3 3 
5 TIDAK SETUJU TS 2 4 
5 SANGAT TIDAK 

SETUJU 
STS I 5 

Tabel3.2 Variabel dan Indikator Kuesioner Penelitian 

~] -"i"""~-'- 'J;-""-1:'~-V~-"c- ~...- -.- .. ~---~,1""-"'-''1'"~JP'"'' -1">'\O"~'-~~_~~--- -~'1~;-:'1f;'''-J"''''''~''''''''j.,....1,.... ~, 

j", • . m' ., .' ;" ,,[,,' ,m,~, ,"''fitojtv~;f'' 
,l\o(:j 1 \Vr;.~Jip:,,~"f :l~"H\:lD1J~~;.~!i@n \ . ~~; " ~ ii,jr~-'~~-"lfi(~' $.~ 
..--.'-' , __, " '""'.. ~ ............ ~~ ____, ' " ' "r~,"-"'<i' , 1:;Y~Q!_ l_1# ~ _ [,____---...c.....,.'_. ••d~..L......, 

I. Kecerdasan I. Kesadaran Diri I, 6, II 
2, Pengendalian Diri 15 

(Xl) 
Emosi 7, 12 2 

3. Motivasi Diri 3, 13 8 
144. Empati 4, 9 

5. Kemampuan Sosial 10, 15. 5 

I. Ketaatan terhadap 1 7 13 
peraturan 

2, Melaksanakan dan 2 14 8 
menyelaikan tugas 
pada waktunya 

15 16 
Disiplin 

3. Ketaatan terhadap 3 9 
jamkeIja
 

Pegawai
 4 16 104. Kepatuhan2, 
berpakaian seragam
 

(X2)
 5 11 
penggunaan dan 
pemeliharaan sarana 
dan prasaraila kantor. 

5. Kepatuhan dalam 

6 12 
prosedur 

6. BekeIja sesuai 

I 

I. Otonomi 1, 9 172, Kebersamaan 102, 18
3. KepercayaanIklim 3II 19 204, TekananOrganisasi 204, 123 5. Dukungan 5, 21 136, Pengakuan(X3) 14,22, 67, AdilfKewajaran 

7, 23 8 
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I.	 Sikap terhadap Kualitas I	 7Kinerja 13	 162.	 Kuantitas 2	 5pegawai 12	 174. 3.	 Ketepatan Waktu 3	 6 189	 1810	 154.	 Keefektifan biaya
(Y) II	 145.	 Perlunya pengawasan 4 8 

JUMLAH 69 

1. Tahap Persiapan 

a. Uji Coba Kuesioner 

Sebelum melakukan penyebaran kuesioner, dilakukan uji sederhana untuk melihat 

kelayakan kuesioner diproses lebih lanjut. Pengujian ini dilakukan dengan 

menggunakan 45 orang PNS Dinas Pendidikan Kota Batam dan Dinas 

Kesehatan. Responden yang telah mengikuti uji coba kuesioner, tidak dijadikan 

sampel dalam penelitian selanjutnya. Uji coba kuesioner dilakukan agar : 

1.	 Menguji pemahaman responden terhadap pemyataan-pemyataan dalam 

kuesioner. 

2.	 Mengantisipasi kesalahan persepsl responden dari pemyataan-pemyataan 

dalam kuesioner 

3.	 Mengantisipasi pola jawaban dari beberapa responden mengindikasikan 

bahwa responden tidak sepenuhnya memahami pertanyaan atau instruksi 

dalam kuesioner. 

4.	 Menganulir pemyataan yang jawaban/respon responden tidak cukup 

bervariasi atau menunjukkan central tendency, misalnya responden hanya 

memilih angka 3 pada pertanyaan yang memiliki 5 skala. 
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5.	 Fonnat kuesioner disusun dengan menggunakan skala Likert, yaitu skala 

yang membuat responden untuk menentukan tingkat setuju dan 

ketidaksetujuan dari setiap pemyataan yang ada didalam kuesioner 

(Malhotra, 2009). 

Melakukan uji validitas dan reabilitas pada kuesioner yang dan menganulir 

kuesioner yang kurang tingkat reabilitas dan validitas. 

b.	 Uji Reliabilitas 

Pengujian reabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat ukur 

dapat dipercaya dan diandalkan. Reabilitas adalah suatu analisis yang 

menunjukkan tingkat kemantapan dan ketepatan suatu alat ukur. Tujuannya 

untuk mengetahui sejauh mana pengukuran dapat memberikan hasil yang 

konsisten bila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap subjek dengan 

menggunakan alat ukur yang sarna. Sekurnpulan pertanyaan untuk mengukur 

suatu variabel dikatakan reliabel dan berhasil mengukur dimensi variable yang 

kita ukur jika koefisien reliabilitasnya minimal 0,5 atau 0,6. Untuk menguji 

realibilitas dalam penelitian ini, penulis menggunakan koefisien reliabilitas, 

yaitu: 

Persamaan 3.1 Uji Reabilitas 

=	 [k ~ 1 J[ 1 - =L,--s""'-~1,---'] ••••••••••••••••••••••(3.1) 

keterangan:
 

rxy Koefisien korelasi
 
k jumlah instrumen pemyataan
 

IS; jumlah varians dari tiap instrumen
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: varians keseluruhan instrument 

Koefisien reabilitas dari hasil perhitungan dengan permasalahan di atas, 

selanjutnya diinterpretasikan dengan menggunakan klasifikasi koefisien dari 

Guildford (dalam Ferdinand, 2006) yang tertera pada tabel 3.2 dibawah ini: 

0,80 < rxy ~ 1,00 validitas sangat tinggi (sangat baik) 
0,60 < rxy ~ 0,80 validitas tinggi (baik) 
0,40 < rxy ~ 0,60 validitas sedang (cukup) 
0,20 < rxy ~ 0,40 validitas rendah (kurang) 
0,00 < rxy ~ 0,20 validitas sangat rendah (tidak valid) 

Hasil yang diperoleh dari pengujian realibilitas dengan teknik Alpha Cronbach, 

maka keseluruhan instrument (kecerdasan emosi, disiplin, Iklim Organisasi dan 

kineJja) diperoleh nilai koefisien reliabilitas > 0,6 maka dapat disimpulkan bahwa 

instrumen penelitian ini dinyatakan reliabel. Instrumen penelitian ini berupa 

kuesioner yang terdiri dari kecerdasan emosi, kuesioner disiplin, kuesioner Iklim 

Organisasi dan kuesioner kineJja. 

1. Uji Reabilitas Kecerdasan Emosi 

Reliabilitas terhadap butir-butir kuesioner kecerdasan emosi dianalisis dengan 

tekhnik Alpha Cronbach. Penghitungan koefisien reliabilitas instrumen dilakukan 

setelah butir yang tidak valid tidak digunakan dalam penelitian sehingga tidak 

diperhitungkan dalam penghitungan ini. Penghitungan reliabilitas Kuesioner 

Kecerdasan Emosi sebanyak 15 butir diperoleh hasil r = 0.892. Reliabilitas adalah 
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0.892 atau sangat tinggi sehingga instrumen penelitian adalah sangat dapat 

dipercaya. 

2. Vji Reabilitas Disiplin 

Reabilitas terhadap butir-butir kuesioner disiplin kerja dianalisis dengan tekhnik 

Alpha Cronbach. Penghitungan koefisien reliabilitas instrumen dilakukan setelah 

butir yang tidak valid tidak digunakan dalam penelitian sehingga tidak 

diperhitungkan dalam penghitungan inL Penghitungan reliabilitas kuesioner 

disiplin sebanyak 16 butir diperoleh hasil r = 0.894. Reliabilitas adalah tinggi 

yaitu sebesar 0.894 sehingga iadalah sangat dapat dipercaya. 

3. Vji Reabilitas Iklim Organisasi 

Uji Reabilitas terhadap butir-butir kuesioner iklim organisasi dianalisis dengan 

tekhnik Alpha Cronbach. Pengbitungan koefisien reliabilitas kuesioner dilakukan 

setelah butir yang tidak valid tidak digunakan dalam penelitian sehingga tidak 

diperhitungkan dalam penghitungan ini. Penghitungan reliabilitas Kuesioner 

Iklim Organisasi sebanyak 24 butir diperoleh hasil r = 0.954. Reliabilitas adalah 

tinggi yaitu sebesar 0.945 sehingga instrumen adalah dapat dipercaya. Hasil uji 

reabilitas kuesioner iklim organisasi tertera pada lampiran 

4. Vji Reabilitas Kinerja 

Penelitian ini digunakan internal consistency reliability dengan coefficient alpha 

atau Cronbach's alpha di mana jika nilainya di atas 0.6 maka data yang 

dikumpulkan semakin dapat dipercaya (Malhotra, 2009). Hasil pengbitungan 

reabilitas menunjukkan hasil r = 0.904 dengan N= 18, dengan dasar ini, 
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instrument penelitian untuk kuesioner kinerja dapat dipercaya. Dari keempat 

kuesioner yang akan disebarkan dalam penelitian ini, diperoleh hasil reabilitas 

sebagai berikut : 

Xl : Kecerdasan Emosi 
X2 : Disi lin 
X3 : IkIim Or anisasi 
Y : Kinerja Pegawai 

0.892 
0.894 
0.945 
0.904 

Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 

Sumber: Ha~il olah data SPSS,2012 

c.	 Vji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana ketetapan dan 

kecerminan pertanyaan-pertanyaan dari alat penelitian dalam menjalankan 

fungsinya. Uji validitas dimaksudkan untuk melihat konsistensi independent 

variabel dengan apa yang diukur, selain itu untuk mengetahui seberapa jauh 

alat ukur dan dapat memberikan gambaran terhadap objek yang akan 

diteliti. Alat yang digunakan harns dapat berfungsi sebagai alat pengumpulan 

data yang akurat. Tingkat validitas kuesioner diukur berdasarkan koefisien 

validitas yang dalam hal ini menggunakan koefisien korelasi item-total. Uji 

validitas menggunakan rumus korelasi Pearson's Product Moment. 

Perhitungan tersebut menghasilkan butir-butir yang valid dan tidak valid, 

dengan membandingkan r himng dengan r tabel. Apabila r hitung (rh < rt) 

maka butir instrumen tidak valid, dan tidak digunakan dalam penelitian. 

Penilaian instrumen ini menggunakan skala Likert. Validitas butir instrumell 

75 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41340.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



ditentukan dengan membandingkan antara besaran rxy yang diperoleh 

dengan harga kritis r Pearson Product Moment pada n = 45. Dalam tabel, 

harga kritis r tabel Pearson's Product Moment diketahui dengan df (degree of 

freedom) = n - 2, jadi df =45 - 2 = 43, maka r tabel = 0,30 I dengan = 0.05. 

Rumus yang digunakan dalam perhitungan uji validitas tertera pada 

persamaan 3.3. dibawah ini : 

Persamaan 3.2 Uji Validitas 

nIxy-IxIy
r 

~(nIx2 _(Ix)2)(nIl-(IY)')	 (3.2) 

Dasar pengambilan keputusan: 

a.	 Jika positif, serta t hitung ~ t table maka item pertanyaan tersebut valid. 

b.	 Jika r tidak positif, serta t hitung < 0.30 maka item pertanyaan tersebut. 

c.	 Atau nilai probabilitas (sig) lebih kecil dari a maka item tersebut 

validitasnya. 

1. Uji Validitas Kecerdasan Emosi 

Uji validitas kuesioner kecerdasan emosi dilakukan dengan bantuan Program 

SPSS 17.0. Hasil penghitungan dari 15 butir pemyataan, kesemuanya 

menunjukkan hasil yang valid . Semua butir pemyataan dapat digunakan 

sebagai alat pengambil data penelitian. Seluruh pemyataan valid karena 

lebih besar daripada 0.301. Adapun hasil perhitungan validitas ada pada 

lampiran 
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2. Vji Validitas Disiplin 

Uji validitas kuesioner Disiplin dilakukan dengan bantuan Program SPSS 

17.0. Hasil penghitungan validitas diketahui dari 16 butir pemyataan, semua 

dinyatakan valid. Dengan demikian 16 butir pemyataan dapat digunakan 

sebagai alat pengambil data penelitian dalam penelitian ini. Hasil perhitungan 

ada pada lampiran. 

3. Vji Validitas kuesioner Iklim Organisasi 

Uji validitas kuesioner Dsiplin Pegawai dilakukan dengan bantuan Program 

SPSS 17.0. Hasil penghitungan dari 20 pemyataan yang diuji validitasnya 

terbukti kesemuanya valid. Keseluruhan pemyataan berada diatas r Tabel = 

0.301. Hasil tercantum pada lampiran. 

4. Vji validitas kuesioner Kinerja Pegawai 

Hasil penghitungan validitas dengan SPSS 17.0 diketahui dari 18 butir 

pemyataan terdapat butir pemyataan yang tidak valid. jumlah butir yang 

valid dan digunakan sebagai alat pengambil data penelitian sebanyak 16 

pemyataan. Kuesioner nomor 10,16,17 tidak valid karena lebih kecil daripada 

nilai 0.301. Pemyataan nomor 10,16,17 tidak akan digunakan dalam 

penelitian ini. Hasil selengkapnya ada pada lampiran. 
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2. Tahap Pelaksaan 

a.	 Tahapan Persiapan Pelaksanaan 

Kuesioner yang telah diujicobakan, dihitung reabilitas dan validitasnya. 

Proses selanjutnya adalah penyebaran kuesioner dilakukan dengan tahapan sebagai 

berikut: 

I.	 Menyebarkan kuesioner disejumlah DinasIBadanlKantor mulai 23 September 

Oktober s.d 13 Oktober 2012. Responden yang dapat menyelesaikan 

kuesioner, diberikan souvenir berupa pena meja. 

2.	 Mengumpulkan kuesioner yang telah diselesaikan oleh PNS dan mulai 

menganalisa data. 

E. Prosedur Analisis Data 

Metode penelitian dalam penelitian ini menggunakan metode analisis 

deskriptif dan analisis verifikatif. Pengertian penelitian analisis deskriptif menurut 

Sugiyono (2005: I) adalah : Penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai 

variabel bebas, baik satu variabel atau lebih tanpa membuat perbandingan atau· 

menghubungkan antara variabel satu dengan variabel lainnya. Sedangkan pengertian 

anal isis verifikatif menurut Nazir (1999:63) adalah: Metode penelitian yang 

bertujuan untuk mengetahui hubungan antar variabel melalui suatu pengujian 

hipotesis penelitian dengan menggunakan perhitungan statistik. Dalam penelitian ini, 

metode analisis verifikatif digunakan untuk menguji variabel bebas sebagai 

prediktor variabel terikat berupa pengujian hipotesis dengan menggunakan uji 

statistik. Analisis deskriptif digunakan untuk melihat faktor penyebab sedangkan 
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analisis kuantitatif menitikberatkan dalam pengungkapan perilaku variabel 

penelitian. Dengan menggunakan kombinasi metode analisis tersebut dapat diperoleh 

generalisasi yang bersifat komprehensif. 

E.l Uji Analisis Deskriptif 

Langkah-langkah yang dilakukan dalam pengolahan data kuantitatif sebagai 

berikut: 

I.	 Pada variabel-variabel yang diujikan terdapat indikator-indikator yang 
dijawab oleh responden, diklasifikasikan ke dalam lima altematif jawaban 
dengan menggunakan skala ordinal yang menggambarkan peringkat jawaban. 
Peringkatjawaban setiap indikator diberikan skor antara 1 sampai dengan 5. 

2.	 Kemudian dihitung total skor setiap indikator pada variabel penelitian pada 
setiap responden 

3.	 Dihitung skor setiap variabel/subvariabel = rata-rata dari total skor 
4.	 Untuk mendeskripsikan jawaban responden juga digunakan statistik 

deskriptif seperti distribusi frekuensi dan ditampilkan dalam bentuk tabel 
dengan menggunakan bantuan software Excell dan SPSS 

5.	 Untuk menggambarkan deskripsi masing-masing variabel penelitian 
digunakan rentang kriteria penilaian. Selanjutnya untuk menetapkan 
peringkat dalam setiap variabel penelitian dapat dilihat dari perbandingan 
antara skor aktual dengan skor ideal. 

6.	 Skor aktual diperoleh melalui hasil perhitungan seluruh pendapat responden 
sesuai klasifikasi bobot yang diberikan (l, 2, 3, 4, dan 5). Sedangkan skor 
ideal diperoleh melalui perolehan prediksi nilai tertinggi dikalikan dengan 
jumlah kuesioner dikalikan jumlah responden. 

Agar mengetahui pengaruh variabel bebas dan variabel terikat secara mendalam 

tentang gambaran dari hasil perolehan data maka dilakukan analisis dari data 

kecerdasan emosi, disiplin, iklim organisasi sebagai prediktor terhadap kinerja. 

Analisa statistik deskriptif yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah : Mencari 

mean yang ditirnbang dengan rumus sebagai berikut : 
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Persamaan 3.3	 Mean 

M- 'f.!x 
- .1/ •••••••••••••.•.••••••••••••••••••••••••••••••(3.3) 

Dinama:
 

M = Nilai rata-rata
 
X = Skor yang diamati
 
F = Frekuensi
 
N = Jumlah responden
 

Sedangkan untuk simpangan baku (Standard Deviasz) dieari dengan 

rumus: 

Persamaan 3.4 Simpangan Baku 

JIFX' [LFX]ZSD = ~.- IV (3.4) 

Dimana:	 SD = Standard Deviasi 
F = Frekuensi 
X = Skor yang diamati 
X2 Hasil kuadrat pangkat dua skor yang diamati 
N = Responden 

Selanjutnya untuk mengetahui tentang frekuensi, nilai tertinggi, nilai 

terendah, interval, modus, dilakukan dengan membuat daftar nilai responden 

seeara sistematis dengan deretan angka-angka mulai dari nilai terendah sampai 

kepada nilai yang paling tinggi. Setelah itu data diamati seeara teliti untuk 

keperluan data yang dideskripsikan. 
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E.2. Uji Asumsi Klasik 

Model regresi yang digunakan dalam menguji hipotesis haruslah 

menghindari kemungkinan terjadinya penyimpangan asumsi klasik. Asumsi klasik 

regresi menurut Ghozali (2009) meliputi uji Multikoliniearitas, uji Autokorelasi, uji 

Heteroksiditas dan uji Normalitas. 

a. Uji Multikolinieritas 

Masalah-masalah yang mungkin akan timbul pada penggunaan persamaan regresi 

berganda adalah multikolinearitas, yaitu suatu keadaan yang variabel bebasnya 

berkorelasi dengan variabel bebas lainnya atau suatu variabel bebas merupakan 

fungsi linier dari variabel bebas lainnya. Adanya Multikolinearitas dapat dilihat 

dari tolerance value atau nilai variance inflation/actor (VIF). Batas dari tolerance 

value dibawah 0,10 atau nilai VIF di atas 10, maka terjadi problem 

multikolinearitas. Jika terjadi multikolinearitas akan menimbulkan akibat sebagai 

berikut: 

a. Standar error koefisien regresi yang diperoleh menjadi besar. Semakin 

besarnya standar error maka semakin erat kolinearitas antara variabel bebas. 

b. Standar error yang besar mengakibatkan confident interval untuk penduga 

parameter semakin melebar, dengan demikian terbuka kemungkinan 

terjadinya kekeliruan, yakni menerima hipotesis yang salah. 

Dari hasil pengolahan data ditabel maka didapatkan nilai VIF adalah 1,659 ; 

1,253 ; 1,503 < 5 dan nilai tolerance 0,603 ; 0,798;0,665 > 0,1 maka untuk hal ini 
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tidak terdapat multikolineritas. Keseluruhan uji multikolineritas terdapat pada 

tabeI3.12. 

Tabel. 3.5 Vji Multikolineritas 
Coefficients· 

_-',l" 

I (Constant) 8.015 

Xl .498 

X2 .078 

X3 .208 

2.962 

.061 .454 

.037 .103 

.035 .318 

2.706 .007 

8.195 .000 .603 1.659 

2.131 .034 .798 1.253 

6.029 .000 .665 1.503 

Sumber: Hasil olah data SPSS 17,2012 

b.	 Vji Autokorelasi 

Autokorelasi dapat diartikan sebagai korelasi yang terjadi di antara anggota-anggota 

dari serangkaian observasi yang berderetan waktu (apabila datanya time series) atau 

korelasi antara tempat berdekatan (apabila cross sectional). Adapun uji yang dapat 

digunakan untuk mendeteksi adanya penyimpangan asumsi klasik ini adalah uji 

Durbin Watson (D-W stat) dengan rumus sebagai berikut: 

Persamaan 3.5 Vji Durbin Watson 

:t Lui - P,-I Y 
d =	 _-,-,~",2~ 

I
n

p,2 
i~1 (3.5) 

Keterangan : 

d = nilai D-W stat 
P = nilai residual dari persamaan regresi pada periode i 
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JI'-I =nilai residual dari persamaan regresi pada periode i-I 

Kemudian dhitung dibandingkan nilai dtabel pengambilan keputusan ada tidaknya 

autokorelasi, didasarkan atas hal berikut ini : 

a.	 Bila nilai DW terletak antara batas atas atau upper houd (du) dan (4-du), maka 

koefisien autokorelasi sarna dengan nol, berarti tidak terjadi gejala autokorelasi. 

b.	 Bila nilai DW lebih rendah daripada batas bawah atau lower houd (dI), maka 

koefisien autokorelasi lebih besar daripada nol, berarti teIjadi autokorelasi 

positif. 

c.	 Bila nilai DW lebih besar daripada (4-dI), maka koefisien autokorelasi lebih 

kecil daripada nol, berarti teIjadi autokorelasi negatif. 

d.	 Bila DW terletak diantara batas atas (du) dan batas bawah (dI) atau DW terletak 

antara (4-du) dan (4-dI), maka hasilnya tidak dapat disimpulkan. 

Tabel3.6 K	 Iriteria Penl!Uilan Autokore as) 
.7~._" 

;;NidIHipotesis', ... '~ -it;' . 
...' ?;~.~ 7;'1'~-(-' ,;(\>,'L,,>,.~7:7: 

Ho 

Ho 

HI 
HI 

Tidak ada autokorelasi, 
baik positif maupun negatif 

H~sil~~tiDlasi 

o<dw<dl 

.. Kesimpu[an . 

Tolak 
dl <dw<du Tidak ada kesimpulan 
4-dl <dw<4 Tolak 
4 - du :s dw :s 4 ­
dl 

Tidak ada kesimpulan 

du< dw <4 - du Diterima 

Dengan memakai tabel Durbin Watson pada tabel3.6 denganjumlah variabel bebas 

3 atau k = 3 dengan jumlah responden 250 data maka nilai du = 1,799 maka untuk 

autokorelasi menjadi 1,799 < d hitung < 2,201, sedangkan d hitung dengan 

menggunakan SPSS. 
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Tabel 3.7 Pen u'ian Durbin-Watson 
Model Summaryb 

a. Predictors: (Constant), X3, X2, Xl 

Ib, Dependent Variable: Y 

Didapatkan menjadi 1,654 < 2,054 < 2,346 jadi untuk data ini tidak terjadi 

autokorelasi. Salah satu metode untuk mendeteksi autokorelasi dengan melakukan 

the Breusch-Godfrey (BG) test. Dimana dalam metode ini, Breusch-Godfrey telah 

mengembangkan suatu uji autokorelasi yang secara umum . Dan apabila nilai sig > 

0,05 berarti data tidak terkena autokorelasi (Situmorang dkk,2010:125) , dan 

berdasarkan pengolah data dengan menggunakan SPSS 17 seperti tampilan dibawah 

terlihat bahwa koefisien parameter untuk variabel Auto (lag) menunjukkan 

probabi!itas signifikaan 0,660 di atas 0,05 atau 0,660 > 0,05 berarti data tidak 

terkena autokore1asi. Hasil ini tertera pada tabel 3.8. 

1 (Constant) -.276 3.034 -.091 .928 

Xl .004 .061 .005 .057 .954 

X2 .001 .037 .001 .015 .988 

X3 .000 .035 .001 .011 .991 

auto -.028 .064 -.028 -.441 .660 

a. Dependent Variable: Unstandardized Residual 
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c.	 Uji Heteroskedasitas 

Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas. Metode yang 

dapat dipakai untuk mendeteksi gejala heterokedasitas antara lain: metode grafik, 

Park Glejser, Rank Spearman dan Barlett. Dalam penelitian ini metode yang 

digunakan untuk mendeteksi gejala heteroskedasitas dengan uji park dan melihat 

grafik plot antara nilai prediksi varabel terikat (ZPRED) dengan residualnya 

(SRESlD). Deteksi ada tidaknya heteroskedasitas dapat dilakukan dengan melihat 

ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara ZPRED adan SPRESID 

dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual (Y 

prediksi - Y sesungguhnya) yang terletak di Studentized. 

a.	 Jika ada titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur maka 

mengidentifikasikan telah terjadi heterokedasitas. 

b.	 Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan dibawah 

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedasitas. 

Pengujian heteroskedastisitas dilakukan dengan cara statistik dan cara grafik : 

1.	 Cara Statistik 

Untuk menguji cara statistik dapat dilakukan dengan uji Park, Situmorang 

(2010:109) Park menemukan inetode bahwa variance (S2) merupakan fungsi 

dari variabel-variabel bebas. Dengan menggunakan SPSS untuk 

mendapatkan statistik adalah seperti tertera pada tabel 3.9 : 
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Tabel 3.9 Pengujian Park
 
Coefficients·
 

I (Constant) 

XI 

X2 

X3 

4.289 .906 

-.141 

-.lSI 

-.147 

4.732 .000 

-.021 .014 -1.554 .123 

-.014 .008 -1.724 .087 

-.013 .008 -1.617 .108 
Sumber: Hasil olah data SPSS 17.2012 

Jika variabel bebas signifikan secara statistik mempengaruhi variabel bebas, 

maka ada indikasi terjadi heteroskedastisitas. Hasil tampilan output SPSS 

dengan jelas menunjukkan tidak satupun variabel bebas yang signifikan 

secara statistik mempengaruhi variabel dependenr. Hal ini terlihat dari 

signifikansinya di atas tingkat kepercayaan 5% atau 0,05. Dari data 

didapatkan bahwa 0,123 ; 0,087; 0,108 > 0,05 sehingga dapat I. 

2.	 Cara Grafik 

Dari data dalam gambar diperoleh hasil bahwa titik - titik data menyebar di 

atas dan dibawah atau di sekitar 0. Titik-titik data tidak mengumpul hanya di 

atas atau di bawah saja. Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk 

pola bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar kembali. 

Penyebaran titik-titik data tidak berpola. Dari hasil pengolahan data maka 

didapatkan gambar scarrerplor 3.1 dibawah ini. 
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Gambar 3.1 Grafik Scatterplot Uji Heteroskedastisitas 

Scatterplot 
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Dari gambar 3.1 disimpulkan bahwa regresi tidak mengandung adanya 

heterokesdasitas. 

d. Uji NormaJitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel terikat dan 

variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi 

yang baik adalah memiliki distribusi data normal atau mendekati normal. Metode 

yang dapat dipakai untuk normalitas antara lain: analisis grafik dan analisis 

statistik. Uji normalitas dalam peneIitian ini dilakukan dengan eara analisis grafik. 

Normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu 

diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram dari residualnya. 
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a.	 Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal atau 

grafik histograrnnya menunjukkan pola distribusi normal regresi memenuhi 

asumsi normalitas. 

b.	 Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah 

garis diagonal atau grafik histograrn tidak menunjukkan pola distribusi 

normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 

Untuk menguji normalitas beberapa pendekatan yang dilakukan seperti : 

1.	 Pendekatan Histogram 

Pengujian normalitas data dapat dilihat dengan kurva normal yaitu kurva 

yang memiliki ciri-ciri khusus, salah satu diantaranya adalah bahwa mean, 

mode dan median pada tempat yang sarna. Jika ketiga tendensi sentral tersebut 

tidak terletak pada satu tcmpat maka berarti bahwa kwva tersebut juling ke 

kiri atau ke kanan. Ukuran kemiringan puncak kwva ke kiri atau ke kanan 

tersebut dikenal dengan nama "kemiringan kurva" (skewness). Kemiringan 

suatu kurva distribusi data dapat bertanda positif Gika kurva condong ke 

kanan ) atau bertanda negatif Gika kurva condong ke kiri). Pada grafik 

histogram terlihat bahwa variabel berdistribusi normal hal ini ditunjukkan 

oleh distribusi data tersebut. tidak miring ke kiri atau miring ke kanan. 

Dengan hasil pengolahan data didapatkan grafik histogram pada gambar 3.2 

yaitu : 
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Gambar 3.2 Grafik Histogram Vji Normalitas 
Histogram 

Dependent Variable: Y 
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2.	 Pendekatan Grafik 

Pengujian data-data yang berdistribusi nonnal atau tidak dapat dilakukan 

dengan metode grafik dan statistik. Hasil komputasi dengan aplikasi SPSS 

17, dihasilkan graflk: normal probabi/ily plot terdapat pada garnbar 3.3 

sebagai berikut: 

Gambar 3.3 Grafik Normal P-P Plot Vji Normalitas 

NorrT'lsl P-P Plot of' Regression Standardized 
Residual 

Dependent Variable: V 
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Metode grafik menguji normalitas data dengan melihat normal probability plot. 

Normal probability plot adalah membandingkan distribusi kumulatif data yang 

sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari distribusi normal (hypothetical 

distribution). Pada scatter plot terlihat titik yang mengikuti data di sepanjang 

garis diagonal. Hal ini berarti data berdistribusi normal. Dari sebaran (penearan) 

data berada di sekitar garis diagonal dan tidak ada yang terpenear jauh dari garis 

diagonal, sehingga asumsi normalitas dapat dipenuhi. 

E.3 Vji Analisis Regresi Ganda 

Analisis regresi dilakukan untuk mengetahui tingkat pengaruh antara variabel 

bebas terhadap variabel terikat, baik seeara simultan maupun parsial, serta menguji 

rupotesis penelitian yang telah ditetapkan sebelumnya. Analisis ini untuk mengetahui 

arah hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat: apakah masing-masing 

variabel bebas berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari 

variabel terikat apabila nilai variabel bebas mengalami kenaikan atau penurunan. 

Pada penelitian ini, analisis dilakukan untuk mengetahui sejauh mana dan 

arah pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variable terikat. Variabel bebas 

dalam penelitian ini adalah keeerdasan emosi (XI), disiplin pegawai (Xl), dan iklim 

organisasi (X3), sedangkan variabel terikat adalah kineIja PNS (Y). 

a. Pengaruh Secara Simullan 

Uj i F digunakan untuk mengetahui variabel bebas seeara bersama-sama 

mempunym berpengaruh seeara signifikan terhadap variabel terikat. Atau untuk 

mengctahui apakah model regresi dapat digunakan untuk memprediksi variabel 
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terikat atau tidak. Signifikan berarti hubungan yang teIjadi dapat berlaku untuk 

populasi. Tingkat signifikansi menggunakan a = 5% atau 0,05 

HasH uji F dilihat dalam tabel ANOVA dalam kolom sig, jika probabilitas < 

0,05, maka dapat dikatakan terdapat pengaruh yang signifikan secara bersama-sama 

variabel bebas terhadap variabel terikat dan model regresi bisa dipakai untuk 

memprediksi variabel terikat. Atau jika nilai signifikansi > 0,05 maka tidak terdapat 

pengaruh yang signifikan secara bersama-sama antara variabel bebas terhadap 

variabel terikat. 

Dalam penelitian ini pengujian hipotesis secara simultan dimaksudkan untuk 

mengukur besarnya variabel bebas: kecerdasan emosional, Disiplin dan Iklim 

organisasi secara bersama-sarna sebagai prediktor terhadap variabel terikatnya yaitu 

kineIja. langkah-Iangkahnya sebagai berikut: 

a) Membuat formula hipotesis : 

Hipotesa Null: 

Kecerdasan emosi, disiplin pegawai, iklim organisasi secara bersama-sama tidak 

menjadi prediktor terhadap kineIja PNS di lingkungan Pemerintah Kota Batam. 

Hipotesa Alternatif: 

Kecerdasan emosi, disiplin pegawai dan iklim organisasi secara bersama-sarna 

rnenjadi prediktor terhadap kineIja PNS di lingkungan Pemerintah Kota Batam. 
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b) Menentukan tarafnyata (n) dan F table 

Taraf nyata yang digunakan biasanya 5% (0,05) atau 1% (0,01). Nilai F tabel 

memiliki derajat bebas (db), VI = m - I ; V2 = n - k - I, k = jumlah variabel 

bebas, m = jumlah variabel, n = jumlah sampel 

c) Menentukan kriteria pengujian ; 

I) Ho diterima (Hal ditolak) apabila Fo:S Fa;(vl)(v2) 

2) Hoditolak (Hal diterima) apabila Fo> Fa;(vl)(v2) 

d) Mencari nilai uji statistik (nilai Fo) 

Persamaan 3.6 Uji F 

R2 /K 
F-hitung = 

( I	 - R2
) / ( n - k - I ) (3.6) 

e)	 Membuat kesimpulan 

Menyimpulkan Hoditerima atau ditolak 

b. Koefisien Determinasi (Adjusted R Square) 

Uji ini bertujuan untuk menentukan proporsi atau presentase total variasi 

dalam variabel terikat yang diterangkan variabel bebas secara bersama-sama. 

Menggunakan Adjusted R Square karena dalam regresi ini menggunakan lebih dari 

dna variabel bebas. 

Hasil perhitungan Adjusted R2 dapat dilihat pada output Model Summary. 

Pada kolom Adjusted R2 dapat diketahui berapa prosentase yang dapat dijelaskan 

oleh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. Dan sisanya dipengaruhi atau 

dijelaskan oleh variabel-variabellain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian 
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ini. Koefisien deterrninasi adalah salah satu nilai statistik yang dapat digunakan 

untuk mengetahui apakah ada hubungan pengaruh antara dua variabel. 

Nilai koefisien deterrninasi menunjukkan persentase variasi nilai variabel 

terikat yang dapat dije1askan oleh persamaan regresi yang dihasilkan. Besarnya 

persentase pengaruh semua variabeJ bebas terhadap nilai variabel terikat dapat 

diketahui dari besarnya koefisien deterrninasi (r2
) persamaan regresi. Besarnya 

koefisien deterrninasi adalah 0 sampai dengan I, semakin mendekati 0 besarnya 

koefisien determinasi (1) suatu persamaan regresi, semakin kecil pula pengaruh 

semua variabel bebas terhadap nilai variabel terika!. Sebaliknya, Sernakin rnendekati 

I besarnya koefisien deterrninasi (1) suatu persamaan regresi, Sernakin besar pula 

pengaruh sernua variabel bebas terhadap variabel terika!. 

c. Pengaruh Secara Parsial 

Pengaruh partial dilakukan untuk rnengetahui pengaruh antara variabel Kecerdasan 

Ernosi (Xl), Disiplin (X2) dan Iklirn organisasi (X3) terhadap variabel Kinerja 

pegawai (Y). Analisa regresi korelasi secara parsial digunakan untuk rnernprediksi 

seberapa besar kontribusi dari variable bebas (Xl.2.3) terhadap variabe1 terikat (Y), 

disamping untuk rnencari koefisien korelasi antara variabel-variabel bebas (Xl,2,3) 

dengan variabel-variabel terikat (Y). Adapun rurnusan Regresi Linier yang 

digunakan adalah rurnusan regresi dengan tiga variabel penduga (X" X2,X3 ) adalah 

sebagai berikut: 
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Dimana: 

y = Variabel terikat, yaitu Kinerja Pegawai 
Xl = Variabel bebas, yaitu Kecerdasan Emosi 
X2 = Variabel bebas, yaitu Disiplin 
X3 Variabel bebas, yaitu Iklim Organisasi 
a, a I , a2 dan a3 = Merupakan koefisiennya. 

d.	 Pengaruh Partial pada Data Responden 

Selanjutnya juga akan dicari regresi berdasarkan Jenis Kelamin dan Status 

pernikahan terhadap variabel bebas dan terikat. Untuk menguji kebermaknaan 

korelasi antara X dan Y yang dihitung tersebut digunakan rumus Uji t, yaitu : 

Persamaan 3.7 Rumus Vji T 

r..Jn - 2 
2

t 
.,Ji r-	 (3.7) 

Dimana: 

tb = Koefisien t yang dicari 
r = Koefisien korelasi X dan Y 
I dan 2 = Bilangan tetap 
n = Responden 
Jika 
tb >t t = korelasi signifikan 
th <t t = korelasi tidak signifikan 

Uji t digunakan uotuk menguji secara parsial masing-masing variabel. Hasil uji t 

dapat dilihat pada tabel coefficients pada kolom sig (significance). Jika probabilitas 

nilai t atau signifikansi < 0,05, maka dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh antara 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Atau jika probabilitas nilai t atau signifikansi 

> 0,05, maka dapat dikatakan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan masing­

masing variabel bebas terhadap variabel terikat. 
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e. Sumbangan Efektif 

Pengujian sumbangan efektif dilakukan untuk mengetahui kontribusi masing-masing 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Untuk melihat signifikansi suatu garis regresi 

antara variabel terikat dengan prediktornya yang ditunjuk dari korelasi tiap variabel 

bebas yang diteliti. Dengan rumus sumbangan relatif dan efektif sebagai berikut : 

Persamaan 3.8 Sumbangan Efektif 

SE %X l = SR % Xl . R2 

SE % X2 = SR % X2 • R2 

SE % X3 = SR % X3 .R2 (3.8) 

Persamaan 3.9 Sumbangan Relatif (SR %) 

SR%X, = a, cr>,Y) xlOO% 
JK ",g 

SR%X 
2 

= a/Lx2y) xl 00% 
JK "'g 

SR%X
3 

= a3(Lx3Y) xIOO% 

JK",g (3.9) 
Keterangan: 

SE : Sumbangan Efektif 

R : Nilai koefisien korelasi 

B : Beta 

100 : Nilai konstan 
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F. HASIL HIPOTESA PENELITIAN 

Adapun hasil hipotesa dalam penelitian ini adalah : 

I. Ho Kecerdasan Emosi, Disiplin Kerja, dan Iklim Organisasi tidak 

signifikan sebagai prediktor terhadap kineIja PNS di lingkungan 

Pemerintahan Kota Batam. 

Ha Kecerdasan Emosi, Disiplin KeIja, dan IkIim Organisasi signifikan 

sebagai prediktor terhadap kineIja PNS di lingkungan Pemerintahan 

KotaBatam. 

2. Ho Kecerdasan Emosi tidak signifikan sebagai prediktor terhadap kinerja 

PNS di lingkungan Pemerintahan Kota Batam. 

Ha Kecerdasan Emosi signifikan sebagai prediktor terhadap kineIja PNS 

di lingkungan Pemerintahan Kota Batam. 

3.Ho Disiplin tidak signiflkan sebagai prediktor terhadap kineIja PNS di 

lingkungan Pemerintahan Kota Batam. 

Ha Disiplin signifikan sebagai prediktor terhadap kineIj a PNS di 

lingkungan Pemerintahan Kota Batam. 

4.Ho Iklim Organisasi tidak signifikan sebagai prediktor terhadap kinerja 

PNS di Iingkungan Pemerintahan Kota Batam. 

Ha IkIim Organisasi signifikan sebagai prediktor terhadap kineIja PNS di 

Iingkungan Pemerintahan Kota Batam. 

5.Ho Kecerdasan Emosi tidak signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kineIja PNS Wanita di lingkungan Pemerintahan Kota Batam. 

Ha Kecerdasan Emosi signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kineIja PNS Wanita di lingkungan Pemerintahan Kota Batam. 

6. Ho Disiplin keIja tidak signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kineIja PNS Wanita di lingkungan Pemerintahan Kota 3atam. 

Ha Disiplin keIja signifikan sebagai prediktor positif terhadap kinerja 

PNS Wanita di lingkungan Pemerintahan Kota Batam. 
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7. Ho Iklim Organisasi tidak signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kinerja PNS Wanita di lingkungan Pemerintahan KOla Batam. 

Ha Iklim Organiassi signifikan sebagai prediktor positif terhadap kineIja 

PNS Wanita di lingkungan Pemerintahan Kota Satam 

8. Ho Kecerdasan Emosi tidak signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kinerja PNS Pria di lingkungan Pemerintahan Kota Satam 

Ha Kecerdasan Emosi signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kineIja PNS Pria di lingkungan Pemerintahan Kota Satam. 

9.Ho Disiplin keIja tidak signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kinerja PNS Pria di lingkungan Pemerintahan Kota Satam. 

Ha Disiplin kerja signifikan sebagai prediktor positif terhadap kineIja 

PNS Pria di lingkungan Pemerintahan Kota Batam. 

10. Ho I!dim Organisasi tidak signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kineIja PNS Pria di lingkungan Pemerintahan Kota Satam 

Ha Iklim Organiassi signifikan sebagai prediktor positif terhadap kinerja 

PNS Pria di lingkunga.'1 Pemerintahan Kota Satam. 

II. Ho Kecerdasan Emosi tidak signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kineIja PNS Menikah di lingkungan Pemerintahan Kota Satam. 

Ha Kecerdasan Emosi signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kineIja PNS menikah di lingkungan Pemerintahan KOla Satam. 

12. Ho Disiplin keIja tidak signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kineIja PNS menikah di lingkungan Pemerintahan Kota Batam. 

Ha Disiplin kerja signifikan sebagai prediktor positif terhadap kinerja 

PNS menikah di lingkungan Pemerintahan Kota Satam 

l3.Ho Iklim Organisasi tidak signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kinerja PNS menikah di lingkungan Pemerintahan Kota Satam 

Ha Iklim Organisasi signifikan sebagai prediktor positif terhadap kinerja 

PNS menikah di lingkungan Pemerintahan Kota Satam 

14. Ho Kecerdasan Emosi tidak signifikan sebagai prediktor positif terhadap 
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kinerja PNS belwn/tidak menikah di lingkungan Pemerintahan Kota 

Batam 

Ha Kecerdasan Emosi signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kinerja PNS belwn/tidak menikah di lingkungan Pemerintahan Kota 

Batam. 

15.Ho Disiplin kerja tidak signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kinerja PNS belwn/tidak menikah di lingkungan Pemerintahan Kota 

Batam 

Ha Disiplin kerja signifikan sebagai prediktor positifterhadap kinerja 

PNS belwn/tidak menikah di lingkungan Pemerintahan Kota Batam 

16. Ho Iklim Organisasi tidak signifikan sebagai prediktor positif terhadap 

kinerja PNS belwn/tidak menikah di lingkungan Pemerintahan Kota 

Batam 

Ha Iklim Organisasi signifikan sebagai prediktor positif terhadap kinerja 

PNS belwn/tidak menikah di lingkungan Pemerintahan Kota Batam 
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BABV
 

SIMPULAN DAN SARAN
 

A. Simpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji variabel kecerdasan emosi, disiplin 

dan iklim organisasi sebagai prediktor terhadap kinerja pegawai . Pada penelitian ini 

dihubungkan tiga variabel bebas dengan satu variabel terikat. Populasi dan sampel 

diambil dari PNS di lingkungan Pemerintahan Kota Batam. 

Langkah awal sebelum dilakukan pengujian hipotesis terlebih dahulu 

dilakukan uji reabilitas dan validitas instrumen penelitian. Proses selanjutnya hasil 

penelitian diuji asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas data, uji 

heteroskedastisitas, uji multikolinieritas, dan uji autokorelasi. Pengujian hipotesis 

dilakukan dengan metode statistik uji simultan (uji-F), uji R2, uji parsial (uji-t) dan 

sumbangan efektif dari masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Jumlah sampel dalam penelitian adalah 250 orang. 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka kesimpulan yang dapat 

diambil adalah sebagai berikut : 

1.	 Variabel kecerdasan emosional (indikator kesadaran diri, pengelolaan emosi, 

motivasi, empati, dan keterampilan sosial), variable disiplin (indikator ketaatan 

terhadap peraturan, melaksanakan dan menyelesaikan tugas pada waktunya, taat 

pada jam kelja, patuh pada seragam, patuh dalam menggunakan dan pemeliharaan 

sarana dan prasarana kantor, bekelja sesuai prosedur) dan varia bel iklim 

organisasi (indikator adil dan kewajaran, otonomi, kebersamaan, kepercayaan, 
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tekanan, dukungan dan pengakuan) secara bersama-sama menjadi prediktor 

terhadap kinerja pegawai (dengan indikator: kualitas, kuantitas, ketepatan 

waktu, keefektifan biaya, perlu pengawasan). Ketiga variabel tersebut terbukti 

signifikan sebagai prediktor dengan nilai 54,5 % terhadap kinerja PNS di 

lingkungan pemerintah Kota Satam. 

2.	 Variabel kecerdasan emosi (kesadaran diri, pengelolaan emOSl, motivasi, 

empati, dan keterampilan sosial) menjadi prediktor yang signifikan dengan nilai 

30,92 % terhadap kinerja PNS di lingkungan pemerintahan Kota Satam. 

3.	 Variabel displin pegawai (ketaatan terhadap peraturan, melaksanakan dan 

menyelesaikan tugas pada waktunya, taat pada jam kerja, patuh pada seragam, 

patuh dalam menggunakan dan pemeliharaan sarana dan prasarana kantor, bekerja 

sesuai prosedur) menjadi prediktor yang signifikan dengan nilai 4.19% terhadap 

kinerja PNS di lingkungan pemerintahan Kota Satam. 

4.	 Variabel iklim organisasi (adil dan kewajaran, otonomi, kebersamaan, 

kepercayaan, tekanan, dukungan dan pengakuan) menjadi prediktor yang 

signifikan dengan nilai 19,43 % terhadap kinerja PNS di lingkungan 

pemerintahan Kota Batam. 

5.	 Dari ketiga variabel bebas, variabel kecerdasan emosi menempati urutan tertinggi 

penyumbang nilai kinerja. Artinya kinerja PNS di lingkungan pemerintahan kota 

Batam banyak dipengaruhi oleh kecerdasan emosi pegawainya. 

6.	 Data Responden. Dari pengujian terhadap data responden diperoleh hasil bahwa 

kesemua variabel bebas menunjukkan pengaruh terhadap kineIja pada pada PNS 
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wanita dan PNS menikah. Hasil pada PNS pria, variabel kecerdasan emosi dan 

Iklim organisasi yang berdampak pada kinerja. Sedangkan displin kerja tidak 

berpengaruh pada kinerja. Pada PNS belum/tidak menikah hanya kercerdasan 

emosi yang menyumbangkan pengaruh pada kinerja.Variabel disiplin dan iklim 

organisasi tidak signifikan mempengaruhi kinerja. 

B.	 Saran 

B.1 Bagi Pemerintahan Kota Batam 

1.	 Hasil penelitian ini menunjukan bahwa kecerdasan emosi, disiplin dan iklim 

organisasi menjadi penentu kinerja PNS di lingkungan Kota Batam sebanyak 

54%. Faktor penentu kinerja lainya (46 %) berada di Iuar faktor di atas. 

Peningkatan kinerja pegawai Pemerintah Kota Batam ingin dapat dilakukan 

dengan meningkatkan ketiga variabel bebas tersebut. 

2.	 Kecerdasan emOSl menempati urutan variabel bebas terbesar dalam 

menyumbangkan nilai kinerja, sebagaimana telah dijelaskan didalam teori 

bahwa kecerdasan emosi dapat ditingkatkan dan dilatih. Kecerdasan emosi yang 

baile, akan membentuk kemampuan adaptasi seseorang terhadap Iingkungannya. 

Pada gilirarmya adaptasi ini akan mempengaruhi perilaku seseorang dan akhirnya 

dapat berpengaruh pada kinerja dalarn bekerja. Oleh karena itu dalarn upaya 

meningkatkan kinerja, Pemerintah Kota Batarn dapat merancang 

pelatihanltraining dan diklat yang bertujuan meningkatkan kecerdasan emosi 

pegawai seperti Interpersonal Skill Training, Emotional Power (Training 

Peningkatan Kecerdasan Emosi), Emotional Spiritual Quotient (ESQ) 
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3.	 Melakukan pengukuran kecerdasan emosi pada pegawai dan menganalisa 

penempatan pegawai sesuai dengan kebutuhan kemampuan pegawai. Pegawai 

yang memiliki kemampuan kecerdasan emosi yang baik, ditempatkan pada 

bagian pelayanan seperti di kelurahan, kecamatan dan DinaslBadanlKantor yang 

berhubungan langsung dengan masyarakat. PNS yang kemampuan kecerdasan 

emosinya kurang berkembang dengan baik, ditempatkan pada bagian program, 

pendataan dan bidang lain yang kurang berhubungan dengan masyarakat. 

4.	 Penilaian kecerdasan emosi dapat disertakan dalam penilaian kenaikan jabatan 

oleh Badan Kepegawaian Dan Diklat (BKD) dalam mutasi, promosi pegawai. 

Pemimpin yang memiliki kecerdasan emosi yang baik dapat memotivasi dan 

menciptakan iklim organisasi yang menunjang kinerja. 

5.	 Pemerintah Kota Batam dapat melakukan pengukuran secara menyeluruh 

terhadap beban kerja, analisis jabatan serta job description masing~masing 

pekerjaan yang ada dalam DinaslBadanlKantor. Pengukuran ini akan membantu 

mengetahui kemampuan yang diperlukan untuk pekerjaan tersebut. Bidang 

pekerjaan yang membutuhkan kecerdasan emosi, disiplin yang tinggi harus 

dipilih pegawai yang sesuai dengan tuntutannya. Pada akhimya pelayanan pada 

Pemerintahan Kota Batarn dinilai baik oleh masyarakat. 

6.	 Disiplin pegawai juga menjadi faktor penentu terhadap kinerja, meskipun 

sumbangan variabel disiplin tidak setinggi variabel bebas lainnya. Dari hasil data 

finger Print yang ada saat ini menunjukan PNS Kota Batam cenderung lambat 

dari sisi kehadiran (55%) kondisi ini hams diperhatikan masing-masing 
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DinaslBadanlKantor dan membuat analisa penyebab utama keterlambatan 

tersebut. Pemberian sanksi yang tepat dapat meningkatkan tanggung-jawab 

pegawai untuk hadir tepat waktu. Sebaliknya, PNS yang dapat hadir tepat waktu 

dapat diberikan reward dan penghargaan terhadap kemampuan untuk datang tepat 

waktu dan mendisiplinkan diri. 

7.	 Iklim Organisasi terbentuk dari situasi psikologis yang ada daJam suatu 

organisasi. Situasi ini dapat dibentuk oleh pemimpin/kepala organisasi tersebut. 

Untuk meningkatkan kinerja diperlukan pemimpin yang mampu memberikan 

dukungan pada iklim yang dipersepsikan positif bagi bawahannya. Diklat 

Kepemimpinan (terutama pada eselon IV, III dan II) dapat dilakukan dengan 

rutin untuk mewujudkan kemampuan memimpin yang efektif. Memberikan Diklat 

Team Work (Outbound) untuk meningkatkan indikator kebersamaan, 

kepercayaan, dukungan dan pengakuan pada PNS diinstasinya masing-masing. 

Iklim organisasi yang positif akan meningkatkan kinerja PNS di lingkungan 

Pemerintahan Kota Batam 

8.	 Perekrutan CPNS dengan memperhatikan kecerdasan emOSI Juga dapat 

dipertimbangkan, karena selama ini, perekutan CPNS hanya mengadalkan 

kecerdasan intelegensi. 

9. Dari data responden ditemukan bahwa pada PNS wanita dan PNS menikah	 : 

Kecerdasan emosi, disiplin dan iklim organisasi secara positif menjadi prediktor 

terhadap kinerja. Hasil ini menunjukkan bahwa ketiga variabel bebas ini menjadi 

penentu kinerja PNS tersebut. Pada PNS pria, disiplin tidak menjadi variabel 
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bebas yang mempengaruhi kinerja begitu pula pada PNS yang tidaklbelum 

meuikah : disiplin dan iklim orgauisasi tidak menjadi penentu kinerja. Artinya 

pada PNS pria dan PNS yang tidak.belum menikah terdapat variabel bebas lain 

yang lebih menunjang kinerja. 

B.2 Bagi Penelitian Selanjutnya 

1.	 Variabel bebas dan variabel terikat dalam penelitian iui memuat banyak 

indikator. Upaya meningkatkan hasil dari penelitian, dapat dilakukan dengan 

memilah indikator dari setiap variabel bebas (kecerdasan emosi, disipJin pegawai, 

iklim organisasi) dan variabel terikat (kinerja) yang dominan menyumbangkan 

pengarulmya pada variabel-variabel tersebut. 

2.	 Pemilahan indikator ini dapat dilakukan melalui analisa faktoL Analisa faktor 

dilakukan untuk melihat interdependensi beberapa indikator dan menghilangkan 

indikator yang tidak signifikan berpengaruh pada variabel bebas dan terikat. Hasil 

iui membuat peningkatan pengaruh indikator terhadap nilai variabel bebas dan 

terikat. 

3. Penelitian iui menyimpulkan bahwa kinerja dipengaruhi 54 % dari Kecerdasan 

emosi, disiplin dan iklim organisasi. Faktor~faktor lain sejumlah 46 % masih 

dapat diteliti agar gambaran faktor yang menjadi prediktor kinerja terutama pada 

PNS di lingkungan Pemerintahan Kota Batam menjadi meningkat (> 54 %). 

4.	 Penelitian ini juga dapat memiliki kekurangan terutama pada pengolahan data 

responden yang memberikan gambaran kinerja pegawai di lingkungan Pemerintah 

Kota Batam. 
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LAMPlRAN 

Hasil uji reabilitas kuesioner kecerdasan : 

Valid 45 

Cases Excluded3 0 

Total 45 

a. Listwise deletion based on all variables 
rocedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Al ha N of Items 

.892 

100.0 

.0 

100.0 

in the 

15 

Hasil uji reabilitas kuesioner disiplin kerja : 

Valid 45 100.0 

Cases Excluded3 0 .0 

Total 45 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

rocedure. 

Reliabilit Statistics 

Cronbach's Al ha N of Items 

.894 16 
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Hasil uji reabilitas kuesioner iklim organisasi : 

I Valid 45 

Cases Exc1udedB 0 

Total 45 

a. Listwise deletion based on 

rocedure. 

all 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

.945 

100.0 

.0 

100.0 

variables in the 

N of Items 

24 

HasH uji reabilitas kuesioner kinerja : 

Cases 

Valid 45 100.0 

Excludeda 
f_____----.:

Total 

o 
45 

.:....--+---
.0 

100.0 
~f_____----------.:._'__1 

a.. Listwise deletion 

rocedure. 

based on all variables in the 

Reliabili Statistics 

Cronbach's Al ha N ofItems 

904 18 
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VAROOOOI 107.325 .865 .891 

VAROOO02 109.882 .647 .897 

VAROOO03 105.700 .659 .896 

VAROOO04 112.074 .724 .896 

VAROOO05 111.709 .711 .896 

VAROOO06 109.773 .671 .896 

VAROOO07 110.543 .792 .894 

VAROOO08 115.574 .324 .906 

VAROOO09 107.800 .825 .892 

R'O: 0 1 .91 
VAROO011 61.8222 111.649 .523 .900 

VAROOOl2 61.4222 . 109.749 .561 .899 

VAROOO13 62.4444 113.207 .399 .904 

VAROOO14 61.8889 116.237 .406 .903 

VAROOO15 61.6889 105.037 .615 .898 

108.831 .555 
Sumber: Hasil oJah data SPSS,2012 
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