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Abstrak

Jenis penelitian ini bersifat kuantitatif, dan tempat pelaksanaan penelitian ini adalah PUDAM Tirta
Bina Kabupaten Labuhanbatu. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian adalah
observasi, dokumentasi dan kuesioner dengan menggunakan skala /ikert. Dalam penelitian ini yang
menjadi populasi adalah pegawai sahaan Umum Daerah Air Minum (PUDAM) Tirta Bina
Kabupaten Labuhanbatu sebanyak 110 orang. Sampel diambil dengan menggunakan rumus slovin,
yang ditetapkan atau tingkat signifikansi 0,05, maka besarnya sampel pada penelitian ini adalah
sebanyak 86 orang. Nilai Fy;,,, dalam penelitian ini yaitu sebesar sebesar 37.005> F,, 2,48 dengan
nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut, dapat disimpulkan Lingkungan Kerja (X)),
Kualitas Kerja (X,), Kecerdasan Emosional (X;) dan Kecerdasan Intelektual (X,) secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). R Square dari analisis koefisien
determinasi sebesar 0,646 artinya Kinerja Pegawai (Y) mampu dijelaskan oleh variabel Lingkungan
Kerja (X;), Kualitas Kerja (X,), Kecerdasan Emosional (X;) dan Kecerdasan Intelektual (X,)
sebesar 64,6%, sedangkan sisanya sebesar 35,4% dapat dijelaskan oleh variabel lainnya yang tidak
diteliti dalam penelitian ini

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Kualitas Kerja, Kecerdasan Emosional, Kecerdasan Intelektual,
Kinerja Pegawai

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur pelaksana dalam kegiatan organisasi yang
bertugas dan bertanggung jawab menjalankan kegiatan- kegiatan operasional organisasi. Tercapainya
tujuan, visi serta misi organisasi tidak terlepas dari adanya peran karyawan sebagai sumber daya manusia
yang menjaminkeberlangsungan kegiatan organisasi. Keberlangsungan organisasi juga sangat bergantung
pada pencapaian kinerja dari pegawai yang ada pada organisasi itu sendiri, (Wokas, dkk 2022).
Keberlansungan organisasi juga sangat bergantung pada pencapaian kinerja dari karyawan yang ada pada
organisasi itu sendiri. Perusahaan Umum Daerah Air Minum (PUDAM) Tirta Bina Kabupaten
Labuhanbatu didirikan berdasarkan peraturan daerah kabupaten labuhan batu Nomor 5 Tahun 1975
tentang pendirian perusahaan daerah air minum daerah tingkat II Labuhan Batu, sebagaimana telah
diubah beberapa kali, terakhir dengan peraturan daerah kabupaten tingkat II Labuhanbatu Nomor 7 tahun
1980 tentang perubahan ketiga atas peraturan daerah nomor 5 tahun 1975 tentang pendirian perusahaan
daerah air minum tingkat II Labuhan Batu. PDAM Tirta Bina didirikan dengan tujuan sebagai
penyelenggara penyedia dan pengelola layanan air minum yang memenuhi syarat-syarat kesehatan untuk
masyarakat di kabupaten Labuhanbatu.
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Hasil kerja yang diperolah seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dari perusahaan
berdasarkan kemampuan dan kualifikasi yang telah diukur oleh perusahaan adalah arti kinerja, (Huang et
al., 2020). Pendapat lain menyampaikan bahwa, kinerja adalah prilaku yang ditunjukkan oleh seorang
karyawan dalam bentuk prestasi dalam bekerja sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan (Votto et
al., 2021). Indikator kinerja pegawai pada penelitian ini diambil menurut pandangan Cesilia, Tewal, dan
Tulung (2017) adalah 1) kualitas, 2) kuantitas, 3) ketepatan waktu, 4) efektifitas, 5) kemandirian, 6)
komitmen (kewajiban terhadap pekerjaan)

Saat ini pegawai pada Perusahaan Umum Daerah Air Minum (PUDAM) Tirta Bina Kabupaten
Labuhanbatu masih berlangsung kurang efektif. Hal ini dapat dilihat dari pegawai yang masih sering
melakukan tindakan-tindakan yang kurang baik seperti halnya pegawai masih terlambat pada saat masuk
bekerja, pegawai juga masih menunda nunda pekerjaan sehingga pekerjaan tersebut tidak selesai pada
saat waktu yang sudah ditentukan. Oleh karena itu kinerja pegawai sangat mempengaruhi visi, misi serta
tujuan yang sudah ditetapkan oleh instansi sebelumnya.

Heizer dan Render (2015:467) menjelaskan lingkungan kerja sebagai lingkungan fisik di mana
para karyawan bekerja dapat memengaruhi kinerja, keselamatan dan kualitas kehidupan pekerjaan
mereka. Lingkungan kerja adalah tempat dimana karyawan membawa melaksanakan tugasnya dan
merupakan keadaan kerja pegawai yang hidup dan bekerja sama dan terus menerus dan menghasilkan
tindakan yang berkesan dalam menjalankan setiap tugas dan pekerjaan (Edward, 2020). Lingkungan kerja
adalah sesuatu yang ada di lingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas seperti temperatur, kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat
kerja, dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja (Afandi, 2016:51). Siagian (2014) menyatakan
indikator dari lingkungan kerja di perusahaan adalah bangunan tempat kerja, peralatan kerja yang
memadai, fasilitas, hubungan antar rekan kerja dan kerjasama.

Lingkungan kerja pada Perusahaan Umum Daerah Air Minum (PUDAM) Tirta Bina Kabupaten
Labuhanbatu juga saat ini dirasakan kurang nyaman oleh pegawai. Permasahalan ini terjadi dikarenakan
sirkulasi udara yang masih kurang baik dikarenakan masih belum banyaknya ventilasi udara yang dibuat
sehingga ruangan masih terasa panas dikarenakan angina belum banyak masuk ketempat bekerjaa serta
AC (Air Conditioner) masih terdapat beberapa unit yang mengalami kerusakan. Hal ini terjadi karena
terkendala biaya sehingga sampai saat ini belum juga diperbaiki. Tentu hal-hal tersebut mempengaruhi
efektivitas kinerja pegawai yang saat ini masih berlangsung kurang baik. Penelitian ini juga didukung
oleh (Hafifi, 2018), (Priyono, 2018), (Novitasari, 2012), (Abdi & Wahid, 2017) yang membuktikan
lingkungan kerja mempengaruhi kinerja pada pegawai.

Pada dasarnya produktivitas bukan semata—mata ditujukan untuk menghasilkan kerja sebanyak-
banyaknya, melainkan kualitas di dalam suatu akhir dalam pekerjaannya tersebut memperhatikan kualitas
kerjanya(Laili,2018; Liyas, 2019). Kualitas kerja pegawai diperlukan agar para pegawai dapat
melaksanakan tugasnya dengan baik, kualitas kerja pegawai dalam suatu organisasi diawali dari proses
rekrutmen yang sangat selektif dan melalui proses pembinaan yang sistematis (Madjidu, 2022; Saputra,
2019). Kualitas kerja adalah topik yang sangat penting dalam manajemen sumber daya manusia dalam
pembangunan organisasi selain masalah etika dan kepuasan kerja beberapa tahun belakangan ini,
(Arrafiqur, 2017). Beberapa indikator yang digunakan dalam mengukur kualitas kinerja karyawan adalah
1. Seberapa besar tanggung jawab pekerjaan yang dibebankan, 2. Kualitas hasil kerja yang dibuat, 3.
Efisiensi dalam melakukan pekerjaan, 4. Ketelitian dalam bekerja (San-Jose et al., 2022).

Setelah peneliti melakukan observasi di lapangan maka ditemukan permasalahan kinerja
pegawai yang berkaitan erat dengan kualitas kerja yaitu dapat dilihat dari fenomena yang terjadi antara
lain belum optimalnya kualitas kerja yang dipengaruhi oleh beberapa pegawai yang bekerja hanya jika
ada tugas dari pimpinan, pegawai tidak mampu secara mandiri atau secara kreatif menyelesaikan
pekerjaan dengan baik dan cepat, masih adanya pegawai yang bermalas - malasan pada saat jam kerja dan
kurangnya kepedulian pegawai terhadap tugas-tugas yang dibebankan. Pahlan (2022) menyatakan bahwa
kualitas kerja sangat mempengaruhi kinerja pegawai dalam mencapai tujuan dari organisasi.

Kecerdasan emosional menurut pandangan Kim, et al., (2017) adalah suatu kemampuan yang
mengacu untuk melindungi diri dari pikiran irasional yang menjadi penyebab tekanan psikologis dan
berperan penting dalam pengendalian emosi yang dimanifestasikan karena stres kerja. Kim dan Bae
(2021) menilai bahwa kecerdasan emosional adalah sesuatu yang ada di dalam diri seseorang untuk bisa
mengendalikan ketahanan ego, loyalitas kepada organisasi, dan dedikasi terhadap organisasi. Menurut
(Ekowati et al., 2020) menyatakan bahwa Kecerdasan emosional yang dimiliki seseorang akan
berpengaruh terhadap pembawaan individu itu sendiri dalam berinteraksi dengan masyarakat maupun
lingkungan kerja serta kemampuan untuk mengontrol diri terhadap peristiwa yang terjadi sehingga akan
berdampak pada kinerjanya. Selain itu, kecerdasan emosional akan mempengaruhi pengambilan



keputusan yang dilakukan oleh individu tersebut. Indikator dari kecerdasan emosional menurut
Suadnyana (2015) adalah (1). Kesadaran diri, (2). Pengaturan diri, (3). Motivasi, (4). Empati, (5).
Keterampilan sosial.

Wahyudi dan Nora, (2021) sebelumnya sudah menyatakan bahwa kecerdasan emosional secara
langsung berpengaruh terhadap kinerje pegawai. Tentu penelitian yang dilakukan saat ini sudah didukung
dengan penelitian yang dilakukan sebelumnya. Permasalahan saat ini yang terjadi yaitu masih banyak
pegawai yang kurang bisa mengelola emosi mereka, yang berdampak pada adanya konflik dengan
pegawai lain. Kecerdasan emosional dapat mempengaruhi pegawai dalam membina hubungan baik
dengan orang lain, karena dengan adanya hubungan baik dengan orang lain,maka dapat memotivasi diri
untuk bekerja lebih baik lagi, sehingga kinerja pun meningkat. Berdasarkan observasi di Perusahaan
Umum Daerah Air Minum (PUDAM) Tirta Bina Kabupaten Labuhanbatu, terdapat fenomena kinerja
pegawai terdapat beberapa orang pegawai yang sikapnya kurang ramah.Terdapat beberapa orang pegawai
yang kurang kemampuannya dalam mengatasi permasalahan kebencanaan.Terdapat beberapa orang
pegawai yang tidak masuk kerja tanpa surat keterangan yang jelas seperti cuti atau sakit, terdapat juga
pegawai yang masuk terlambat yaitu seharusnya masuk jam 07.30 WIB dan terdapat beberapa orang
pegawai yang meninggalkan tugas sebelum waktunya pulang jam 17.00 WIB, dengan alasan keperluan
keluarga. Proses pelayanan yang tidak transparan dan hasil pelayanan yang kurang memuaskan.

Menurut Putri (2017) menyatakan bahwa kecerdasan Intelektual mampu bekerja mengukur
kecepatan, mengukur hal-hal baru, menyimpan dan mengingat kembali informasi objektif serta berperan
aktif dalam menghitung angka-angka dan lain-lain. Kita bisa menggunakan kecerdasan intelektual yang
menonjolkan kemampuan logika berpikir untuk menemukan fakta obyektif, akurat, dan untuk
memprediksi resiko, melihat konsekuensi dari setiap keputusan yang ada. Menurut Mostafa, K., & Miller
(2003) dalam penelitian Made (2014) indikator kecerdasan intelektual yaitu meliputi 1) Kecerdasan
numeric yaitu kecerdasan dalam menangkap serta mengeloha angka dan data, 2) Pemahaman verbal yaitu
kecerdasan yang berkaitan dengan kepandaian membaca, menulis dan berbicara, 3) Kecepatan Persepsi
yaitu kemampuan mengidentifikasi kemiripan dan perbedan visual dengan cepat dan akurat, 4) Penalaran
induktif yaitu kemampuan mengidentifikasi urutan logis dalam sebuah masalah dan memecahkan masalah
itu, 5) Penalaran deduktif yaitu kemampuan menggunkan logika dan menilai implikasi dari sebuah
argument. (Laura, dkk., 2020) sebelumnya sudah melakukan penelitian yang menyatakan bahwa
kecerdasan intelektual berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

METODE

Jenis penelitian ini bersifat kuantitatif. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian adalah observasi, dokumentasi dan kuesioner dengan menggunakan skala likert. Dalam
penelitian ini yang menjadi populasi adalah pegawai sahaan Umum Daerah Air Minum (PUDAM) Tirta
Bina Kabupaten Labuhanbatu sebanyak 110 orang. Sampel diambil dengan menggunakan rumus slovin,
yang ditetapkan atau tingkat signifikansi 0,05, maka besarnya sampel pada penelitian ini adalah sebanyak
86 orang. Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas dan reliabilitas, uji
asumsi klasik yang meliputi: uji normalitas data, uji heteroskedastisitas, dan uji multikolinearitas. Analisis
regresi linear berganda di uji dengan menggunakan pengujian secara parsial (t), simultan (F), dan
koefisien determinasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Ghazali (2018) menyatakan uji validitas digunakan sebagai pengukur sebuah kuesioner layak
dinyatakan valid atau tidak. Data yang valid merupakan data yang tidak berbeda antara data yang
dilaporkan oleh peneliti dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek penelitian. Uji validitas dari
variabel penelitian memiliki kriteria signifikan > 0,5. Uji validitas pada penelitian ini dilakukan kepada
30 sampel yang dilaksanakan diluar karakteristik responden yaitu Dinas Perhubungan Kabupaten Asahan.
Hasil uji validitas penelitian ini dapat dimuat pada Tabel 1:



Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Variabel Total Kolerasi | Kriteria Sig | Keterangan

X1.1 ,739 0,5 Valid
X1.2 ,816 0,5 Valid
X1.3 , 770 0,5 Valid
X1.4 147 0,5 Valid
X1.5 ,681 0,5 Valid
X2.1 ,844 0,5 Valid
X2.2 ,861 0,5 Valid
X2.3 ,638 0,5 Valid
X2.4 ,801 0,5 Valid
X3.1 ,952 0,5 Valid
X3.2 ,878 0,5 Valid
X3.3 ,952 0,5 Valid
X34 877 0,5 Valid
X3.5 927 0,5 Valid
X4.1 ,848 0,5 Valid
X4.2 ,923 0,5 Valid
X4.3 ,897 0,5 Valid
X4.4 ,923 0,5 Valid
X4.5 947 0,5 Valid

Y.l ,569 0,5 Valid

Y.2 ,847 0,5 Valid

Y3 ,702 0,5 Valid

Y4 ,779 0,5 Valid

Y.5 ,698 0,5 Valid

Y.6 ,754 0,5 Valid

Keterangan: *Kriteria Sig > 0.5
Sumber: Hasil Penelitian, 2022

Sugiyono (2017) mengemukakan uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui hasil tetap
pengukuran konsisten apabila dilakukan pengukuran alat ukur yang sama, sebuah indikator dalam
kuesioner dapat diterima apabila koefisien alpha memiliki nilai > 0,6. Hasil uji reliabilitas penelitian ini
dapat dimuat pada Tabel 2:

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Croanbach | Keterangan
Alpha
(CA)
Lingkungan Kerja ,794 Reliabel
Kualitas Kerja 811 Reliabel
Kecerdasan Emosional ,829 Reliabel
Kecerdasan Intelektual ,827 Reliabel
Kinerja Pegawai ,781 Reliabel

Keterangan: *Kriteria CA > 0.6.
Sumber: Hasil Penelitian, 2022

Tabel 1 dan Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan valid dan reliabel masing-
masing indikator pada uji validitas memiliki nilai > 0,5 dan masing masing nilai yang terdapat pada
variabel untuk uji reliabilitas > 0,6. Pengujian berikutnya dapat dianalisis dengan uji a normalitas. Uji
normalitas penelitian ini dapat dimuat dengan grafik p-plot yang dimuat pada Gambar 1:



Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Gambar 1. Grafik p-plot

Sumber: Hasil Penelitian, 2022

Pada grafik P-Plot, data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Pada gambar grafik tersebut memperlihatkan bahwa
pola distribusi cenderung normal, data menunjukkan titik-titik menyebar disekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Uji normalitas
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selanjutnya dapat dilihat melalui tabel One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test:

Tabel 3. One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 86
Normal Parameters™” Mean .0000000
Std. 1.47213298
Deviation
Most Extreme Absolute .058
Differences Positive .058
Negative -.043
Test Statistic .058
Asymp. Sig. (2-tailed) 200%7

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Keterangan: *p> 0.05.

Sumber: Hasil Penelitian, 2022

Uji normalitas pada Tabel 3 menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov dengan nilai
signifikasinsi 0,200 dengan dari taraf signifikansi > 0,05. Hasil uji ini menunjukkan bahwa uji normalitas
pada penelitian ini adalah terdistribusi normal. Uji normalitas penelitian ini dapat dimuat dengan

histogram yang dimuat pada Gambar 2:
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Berdasarkan pada grafik histogram, data telah menunjukkan kurva normal yang membentuk
cekung dengan sempurna. Dapat dikatakan normal jika garis telah membentuk cekung keatas seperti
gambar tersebut. Hasil uji multikolinearitas pada penelitian dimuat pada Tabel 4:

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas

Model Unstandardized Standardized Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 | (Constant) 371 2.054
Lingkungan Kerja 495 .082 468 730 1.370
Kualitas Kerja 276 107 211 .658 1.519
Kecerdasan Emosional .240 .096 213 .607 1.648
Kecerdasan Intelektual 224 .081 201 .828 1.207
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Keterangan: *p< 0.05.
Sumber: Hasil Penelitian, 2022

Tabel 4 menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja (X;) memiliki nilai VIF < 10 (1.370< 10)
dan nilai tolerance > 0,1 (0,730 > 0,1), variabel Kualitas Kerja (X,) memiliki nilai VIF < 10 (1.519< 10)
dan nilai tolerance > 0,1 (0,658> 0,1), variabel Kecerdasan Emosional (X3;) memiliki nilai VIF < 10
(1.648< 10) dan nilai rolerance > 0,1 (0,607>0,1) dan variabel Kecerdasan Intelektual (X,) memiliki nilai
VIF < 10 (1.207< 10) dan nilai folerance > 0,1 (0,828>0,1) sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi
multikolinearitas. Hasil pengujian heteroskedastisitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada grafik
scatterplot pada gambar dibawah ini:

Scatterplot
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Gambar 2. Grafik scatterplot
Sumber: Hasil Penelitian, 2022.



Dapat dilihat bahwa data menyebar secara acak sekitar sumbu Y dan tidak membentuk pola
tertentu, sehingga model regresi ini terbebas dari gejala heteroskedastisitas. Hasil analisis penelitian
dengan pengujian analisis linier berganda dapat dimuat pada Tabel 5:

Tabel 5. Hasil Analisis Linier Berganda

Model Unstandardized Standardize Collinearity
Coefficients d Statistics
Coefficients
B Std. Error Beta Toleran VIF
ce

1 (Constant) 371 2.054
Lingkungan Kerja 495 .082 468 730 1.370
Kualitas Kerja 276 107 211 .658 1.519
Kecerdasan 240 .096 213 .607 1.648
Emosional
Kecerdasan 224 .081 201 .828 1.207
Intelektual

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Keterangan: *p< 0.05
Sumber: Hasil Penelitian, 2022.

Berdasarkan nilai tersebut diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:
Y=0,371+0,495X,+0,276X,+0,240X;3+0,224X, Tabel 5 menjelaskan bahwa nilai B pada Lingkungan
Kerja (B;) sebesar 0,495, nilai dari variabel kualitas kerja (B,) sebesar 0,276, nilai Kecerdasan Emosional
(B3) sebesar 0,240, nilai Kecerdasan Intelektual (B,) sebesar 0,224 dan nilai konstanta (a) sebesar 0,371.
Uraian persamaan regresi linear berganda tersebut menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja (X)),
Kualitas Kerja (X;), Kecerdasan Emosional (X;3) dan Kecerdasan Intelektual (X;) mempunyai arah
koefisien yang bertanda positif terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Untuk menguji hipotesis penelitian dapat digunakaan uji t. Pengujian ini dilakukan untuk
menganalisis pengaruh variabel bebas yaitu Lingkungan Kerja (X;), Kualitas Kerja (X,), Kecerdasan
Emosional (X3) dan Kecerdasan Intelektual (X,) secara parsial terhadap variabel terikat yaitu Kinerja
Pegawai (Y). Adapun penentuan nilai t.; dapat digunakan persamaan sebagai berikut: df = n-k-1 = 86-4-
1 = 81. Setelah dihitung menggunakan persamaan tersebut, maka nilai t.,, adalah 1,6638. Hasil uji t dapat
dimuat pada Tabel 6:

Tabel 6. Hasil Uji t (Parsial)

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

1 (Constant) 371 2.054 181 .857
Lingkungan Kerja 495 .082 468 6.051 .000
Kualitas Kerja 276 107 211 2.587 .011
Kecerdasan 240 .096 213 2.516 .014
Emosional
Kecerdasan 224 .081 201 2.763 .007
Intelektual

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Keterangan: *p< 0.05
Sumber: Hasil Penelitian, 2022

Berdasarkan tabel tersebut, dapat dilihat hasil analisis regresi diperoleh nilai t hitung sebesar
6.051> t tabel 1,6638 ini berarti variabel lingkungan kerja (X;) berpengaruh positif terhadap variabel
kinerja pegawai (Y). Kemudian nilai signifikan yaitu 0,000 < 0,05 yang berarti variabel lingkungan kerja
(X;) berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Berdasarkan hasil analisis regresi
diperoleh nilai t hitung sebesar 2.587 > t tabel 1,6638 ini berarti variabel kualitas kerja (X;) berpengaruh
positif terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Kemudian nilai signifikan yaitu 0,011 < 0,05 yang berarti
variabel kualitas kerja (X,) berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Selanjutnya



hasil analisis regresi diperoleh nilai t hitung sebesar 2.516 > t tabel 1,6638 ini berarti variabel Kecerdasan
Emosional (X;) berpengaruh positif terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Kemudian nilai signifikan
yaitu 0,014 < 0,05 yang berarti variabel kecerdasan emosional (X;) berpengaruh signifikan terhadap
variabel kinerja pegawai (Y). Hasil analisis regresi diperoleh nilai t hitung sebesar 2.763 > t tabel 1,6638
ini berarti variabel Kecerdasan Intelektual (X;) berpengaruh positif terhadap variabel kinerja pegawai
(Y). Kemudian nilai signifikan yaitu 0,007 < 0,05 yang berarti variabel Kecerdasan Intelektual (X,)
berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Y).

Uji F dilakukan untuk menguji variabel bebas yaitu Lingkungan Kerja (X,), Kualitas Kerja (X3),
Kecerdasan Emosional (X3;) dan Kecerdasan Intelektual (X4) secara simultan mempunyai hubungan yang
signifikan atau tidak terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Pegawai (Y). Adapun penentuan nilai F
dapat digunakan persamaan sebagai berikut: df = k; n — k = 4; 86-4 = 4; 82. Setelah dihitung
menggunakan persamaan tersebut, Fi,.; = (4; 82) maka nilai F, adalah 2,48. Hasil uji F pada penelitian
ini dapat dimuat pada Tabel 7:

Tabel 7. Hasil Uji F
ANOVA?
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares

1 Regression 336.627 4 84.157 37.005 .000°

Residual 184.210 81 2.274

Total 520.837 85
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Kecerdasan Intelektual, Lingkungan Kerja, Kualitas Kerja,
Kecerdasan Emosional

Keterangan: *p< 0.05
Sumber: Hasil Penelitian, 2022.

Tabel 7 menunjukkan nilai Fyyng sebesar 37.005> Fyp,e 2,48 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05.
Dari hasil tersebut, dapat disimpulkan Lingkungan Kerja (X;), Kualitas Kerja (X,), Kecerdasan
Emosional (X;) dan Kecerdasan Intelektual (X,;) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Koefisien determinasi dilakukan untuk menganalisis kontribusi pengaruh variabel bebas yaitu
Lingkungan Kerja (X,), Kualitas Kerja (X;), Kecerdasan Emosional (X3) dan Kecerdasan Intelektual (X,)
terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Pegawai (Y). Hasil uji koefisien determinasi dapat dimuat pada
Tabel 8:

Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary”

Mod R R Square Adjusted R Std. Error of
el Square the Estimate
1 .804" .646 .629 1.508

a. Predictors: (Constant), Kecerdasan Intelektual, Lingkungan Kerja,
Kualitas Kerja, Kecerdasan Emosional

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Keterangan: *p< 0.05

Sumber : Hasil Penelitian, 2022.

Nilai R Square dari analisis koefisien determinasi sebesar 0,646 artinya Kinerja Pegawai (Y)
mampu dijelaskan oleh variabel Lingkungan Kerja (X;), Kualitas Kerja (X;), Kecerdasan Emosional (X3)
dan Kecerdasan Intelektual (X,) sebesar 64,6%, sedangkan sisanya sebesar 35,4% dapat dijelaskan oleh
variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Hasil analisis regresi diperoleh nilai t hitung sebesar 6.051> t tabel 1,6638 ini berarti variabel
lingkungan kerja (X;) berpengaruh positif terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Kemudian nilai
signifikan yaitu 0,000 < 0,05 yang berarti variabel lingkungan kerja (X;) berpengaruh signifikan terhadap
variabel kinerja pegawai (Y). Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Tangkawarouw dkk (2019) dan Tampubolon (2021). Hasil penelitian menyatakan bahwa Lingkungan
Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai.



Berdasarkan hasil analisis regresi diperoleh nilai t hitung sebesar 2.587 > t tabel 1,6638 ini berarti
variabel kualitas kerja (X,) berpengaruh positif terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Kemudian nilai
signifikan yaitu 0,011 < 0,05 yang berarti variabel kualitas kerja (X,) berpengaruh signifikan terhadap
variabel kinerja pegawai (Y). penelitian ini sebelumnya sudah dilakukan oleh Soegiri (2022) dan Rahim
(2022) yang menyatakan bahwa kualitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Selanjutnya hasil analisis regresi diperoleh nilai t hitung sebesar 2.516 > t tabel 1,6638 ini berarti
variabel Kecerdasan Emosional (X3) berpengaruh positif terhadap variabel kinerja pegawai (Y).
Kemudian nilai signifikan yaitu 0,014 < 0,05 yang berarti variabel kecerdasan emosional (X3)
berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Sopia, dkk (2022) dan Zaputra (2022)
menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh secara langsung terhadap kinerja pegawai.

Sebelumnya hasil peneliian ini sudah dilakukan oleh Sukardi dan Aminah (2022) serta Arifudin,
Y. N. (2022) menyatakan bahawa kecerdasan intelektual berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hasil analisis regresi diperoleh nilai t hitung sebesar 2.763 > t tabel 1,6638 ini berarti variabel
Kecerdasan Intelektual (X,) berpengaruh positif terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Kemudian nilai
signifikan yaitu 0,007 < 0,05 yang berarti variabel Kecerdasan Intelektual (X,) berpengaruh signifikan
terhadap variabel kinerja pegawai (Y).

Nilai Fyiqne dalam penelitian ini yaitu sebesar sebesar 37.005> Fyype 2,48 dengan nilai signifikansi
0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut, dapat disimpulkan Lingkungan Kerja (X;), Kualitas Kerja (X,),
Kecerdasan Emosional (X;) dan Kecerdasan Intelektual (X,) secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan sebelumnya, maka penelitian ini disimpulkan
bahwa secara partial Lingkungan Kerja, Kualitas Kerja, Kecerdasan Emosional dan Kecerdasan
Intelektual berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada PUDAM Tirta Bina
Kabupaten Labuhanbatu. Secara simultan penelitian ini dapat disimpulkan bahwa Kec Lingkungan Kerja,
Kualitas Kerja, Kecerdasan Emosional dan Kecerdasan Intelektual secara simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada PUDAM Tirta Bina Kabupaten Labuhanbatu.
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