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ABSTRAK 

 

PENGARUH KECERDASAN EMOSIONAL DAN LINGKUNGAN KERJA 

FISIK TERHADAP KINERJA DENGAN MOTIVASI SEBAGAI 

VARIABEL MEDIASI PADA PEGAWAI SLBN PEMBINA KOTA 

PEKANBARU 

 

Oleh : 

 

WULAN AYU NURANNISA 

12270125727 

 

SLB Negeri Pembina Pekanbaru adalah sebuah lembaga bidang Pendidikan 

khusus dan Pendidikan layanan khusus (PKPLK) yang menangani peserta didik 

yang memiliki keterbatasan fisik, intelektual, mental, dan sensori atau disebut 

dengan disabilitas. Untuk itu, mencapai tujuan organisasi secara efektif dan 

efisien perlu menjadi perhatian dalam meningkatkan kinerja pegawai yaitu 

melalui kecerdasan emosional, lingkungan kerja dan motivasi kerja. Fenomena ini 

berkaitan dengan kinerja pegawai yang dipengaruhi oleh kecerdasan emosional 

dan lingkungan kerja fisik dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi. 

Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan survei. 

Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada karyawan, dan 

dianalisis menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) melalui 

aplikasi SmartPLS. Adapun populasi dalam penelitian ini berjumlah 63 orang dan 

sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 63 orang. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kecerdasan emosional dan lingkungan kerja fisik 

berpengaruh langsung dan signifikan terhadap motivasi kerja. Selain itu, 

kecerdasan emosional, lingkungan kerja fisik dan motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Motivasi Kerja terbukti mampu memediasi hubungan 

antara kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai dan lingkungan kerja fisik 

terhadap kinerja pegawai. Implikasi dari penelitian ini mengindikasikan bahwa 

organisasi/sekolah perlu meningkatkan kecerdasan emosional dan menciptakan 

lingkungan kerja fisik yang nyaman demi meningkatkan motivasi kerja dan 

meningkatkan kinerja pegawai pada untuk SLB Negeri Pembina Pekanbaru. 

 

Kata Kunci:  Kecerdasan Emosional, Lingkungan Kerja Fisik, Motivasi Kerja, 

Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF EMOTIONAL INTELLIGENCE AND 

PHYSICAL WORK ENVIRONMENT ON  PERFORMANCE WITH 

MOTIVATION AS A MEDIATION VARIABLE AT SLBN PEMBINA 

PEKANBARU 

 

By: 

 

WULAN AYU NURANNISA 

12270125727 

 

SLB Negeri Pembina Pekanbaru is an institution in the field of Special 

Education and Special Service Education (PKPLK) that handles students with 

physical, intellectual, mental, and sensory disabilities. To achieve organizational 

goals effectively and efficiently, attention must be paid to improving employee 

performance through emotional intelligence, work environment, and work 

motivation. This phenomenon relates to employee performance being influenced 

by emotional intelligence and the physical work environment, with work 

motivation serving as a mediating variable. The research method used is 

quantitative with a survey approach. Data were collected through questionnaires 

distributed to employees and analyzed using the Structural Equation Modeling 

(SEM) method via the SmartPLS application. The population in this study 

consisted of 63 individuals, and a total of 63 samples were used (saturated 

sampling). The results showed that emotional intelligence and the physical work 

environment have a direct and significant effect on work motivation. Furthermore, 

emotional intelligence, physical work environment, and work motivation 

significantly affect employee performance. Work motivation is proven to mediate 

the relationship between emotional intelligence and employee performance, as 

well as between the physical work environment and employee performance. The 

implications of this study indicate that organizations/schools need to enhance 

emotional intelligence and create a comfortable physical work environment to 

boost work motivation and improve employee performance at SLB Negeri 

Pembina Pekanbaru. 

 

Keywords: Emotional Intelligence, Physical Work Environment, Work 

Motivation, Employee Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Dalam menjalankan suatu organisasi, pemerintah membutuhkan sumber daya 

manusia (SDM) yang handal. Karena sumber daya manusia merupakan hal yang 

sangat penting dan sangat menentukan keberhasilan organisasi dimasa depan, 

tanpa pegawai yang kompeten maka organisasi itu tidak akan berjalan dengan 

baik. Sumber daya manusia yang memiliki akal, bakat, tenaga, keinginan, 

pengetahuan, perasaan, dan kreativitas sangat dibutuhkan oleh organisasi 

pemerintah untuk mencapai visi dan misi organisasi serta meningkatkan kinerja 

(Primadya et al., 2022)
. 
Oleh karena itu setiap organisasi perlu memperhatikan 

dan mengatur keberadaan pegawai nya sebagai usaha untuk meningkatkan kinerja 

yang bagus. 

Kamijan (2021) menjelaskan bahwa kinerja individu dipengaruhi oleh faktor 

internal yang berasal dari dalam diri pegawai serta faktor eksternal yang 

bersumber dari lingkungan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja yang 

optimal tidak hanya ditentukan oleh kemampuan teknis semata, tetapi juga 

dipengaruhi oleh kondisi psikologis pegawai dan lingkungan tempat pegawai 

menjalankan tugasnya (Dwi et al., 2024). Apabila kinerja pegawai tidak 

mengalami peningkatan secara berkelanjutan, maka organisasi berpotensi 

mengalami stagnasi dalam pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. 

Pegawai perusahaan secara individual maupun kelompok memiliki peran 

dominan di balik sukses tidaknya perusahaan yang mereka jabat. Untuk itu, 



 

2 

mencapai tujuan organisasi/perusahaan secara efektif dan efisien perlu menjadi 

perhatian dalam meningkatkan kinerja pegawai yaitu melalui kecerdasan 

emosional, lingkungan kerja fisik dan motivasi kerja. 

Salovey dan Mayer (2023:556) berpendapat bahwa kecerdasan emosional 

adalah kemampuan untuk memantau, mengenali, dan mengendalikan emosi diri 

sendiri dan orang lain, dan menggunakan emosi tersebut untuk membantu dalam 

berfikir dan perilaku dengan cara yang mendukung perkembangan emosional dan 

intelektual. (Margareta et al., 2025). Stephen dan Judge (2019:2) menjelaskan 

bahwa kecerdasan emosional mencakup individu dalam mengenali, memahami, 

dan mengelola informasi emosional yang muncul dari diri sendiri maupun 

lingkungan (Noviantoro et al., 2024). Kecerdasan emosional secara khusus terkait 

dengan kinerja pegawai, terutama di Sekolah Luar Biasa. Hal ini karena pegawai 

SLB sering menghadapi situasi yang menuntut empati, kesabaran dan kemampuan 

adaptasi, karena anak-anak dengan ABK (Anak Berkebutuhan Khusus) 

membutuhkan perhatian khusus. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa 

pegawai dengan kecerdasan emosional yang tinggi cenderung memiliki kinerja 

yang lebih baik, karena mereka lebih mampu menangani stres, mengelola 

emosinya, dan beradaptasi dengan tuntutan lingkungan kerja. 

Pegawai SLB tidak hanya dihadapkan pada tugas administratif dan 

pedagogis, tetapi juga tuntutan emosional yang kompleks karena interaksi intens 

dengan Anak Berkebutuhan Khusus (ABK). Penelitian menunjukkan bahwa 

tuntutan pekerjaan dan beban psikologis bagi guru SLB lebih tinggi dibandingkan 

dengan guru di sekolah umum, sehingga peran regulasi emosi menjadi penting 
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untuk menjaga kesejahteraan psikologis dan kinerja kerja mereka. Ini 

menunjukkan bahwa kemampuan mengendalikan emosi dan memahami kondisi 

siswa merupakan aspek penting dalam konteks kerja di SLB (Giarto & Sarajar, 

2024). 

Hasil observasi di SLB Negeri Pembina Pekanbaru menunjukkan bahwa para 

pegawai memiliki kesabaran dan empati yang luar biasa dalam mendampingi 

siswa berkebutuhan khusus (ABK). Mereka mampu menangani berbagai 

karakteristik dan kebutuhan siswa secara tenang, serta secara konsisten melatih 

siswa agar tidak sepenuhnya bergantung pada alat bantu. Selain itu, para pegawai 

juga membiasakan siswa untuk menjalani kehidupan yang mandiri dan 

diperlakukan setara dengan individu lainnya. Tindakan ini mencerminkan bahwa 

para pegawai tidak hanya bekerja dengan ketulusan, tetapi juga berperan aktif 

dalam mendorong inklusi dan kemandirian siswa melalui pendekatan yang penuh 

empati dan pengelolaan emosi yang baik. Hal ini menjadi bukti bahwa kecerdasan 

emosional memainkan peranan penting dalam menunjang kinerja mereka di 

lingkungan sekolah tersebut. 

Namun demikian, tingkat kecerdasan emosional antar pegawai masih 

beragam. Beberapa pegawai mampu menunjukkan kestabilan emosi dan empati 

yang konsisten, sementara sebagian lainnya cenderung mudah merasa lelah secara 

emosional ketika menghadapi tantangan tertentu di lingkungan kerja. Variasi ini 

menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpotensi menjadi salah satu faktor 

yang memengaruhi kinerja pegawai di SLB Negeri Pembina Pekanbaru, sehingga 

penting untuk diteliti lebih lanjut. 



 

4 

Dalam lingkungan kerja, pegawai seringkali dihadapkan pada berbagai 

tantangan dan permasalahan yang tidak hanya menuntut kemampuan intelektual, 

tetapi juga keterampilan emosional. Kecerdasan emosional menjadi aspek penting 

dalam menghadapi situasi kerja yang kompleks, karena individu yang mampu 

mengelola emosinya dengan baik cenderung memiliki kinerja yang lebih optimal. 

Individu dengan tingkat kecerdasan emosional yang tinggi mampu mengendalikan 

emosinya, memotivasi diri dan orang lain, menyelesaikan masalah secara efektif, 

menjaga suasana hati tetap positif, serta menunjukkan empati dan pelayanan yang 

baik terhadap orang lain (Wahyudi et al., 2022). Selain faktor emosional, kondisi 

lingkungan kerja secara fisik juga memegang peranan penting dalam mendukung 

kinerja pegawai. 

Tabel 1. 1 :Data Fasilitas (Ruangan) pada SLB Negeri Pembina Pekanbaru 

NO JENIS RUANGAN JUMLAH UKURAN 

1 Ruang Kelas 59 3 x 6 m 

2 Perpustakaan  1 8 x 12 m 

3 Lab. Audiometer 1 6 x 8 m 

4 R. Akupresur 1 6 x 8 m 

5 R. Komputer/ ICT 1 6 x 8 m 

6 R. Tata Busana 1 8 x 12 m 

7 R. Kesenian 1 8 x 12 m 

8 R. Kecantikan 1 6 x 8 m 

9 R. Tata Boga 1 8 x 12 m 

10 R. Kepala Sekolah 1 4 x 6 m 

11 R. UKS 2 6 x 7 m 

12 R. Kriya Kayu 1 6 x 8 m 

13 R. Pertanian 1 6 x 8 m 

14 R. Otomotif 1 6 x 8 m 

15 R. Hantaran 1 6 x 8 m 

16 R. Merangkai Bunga 1 6 x 8 m 

17 R. Tata Usaha 1 3 x 2 m 

18 R. Majelis Guru 1 6 x 8 m 

19 R. Aula 1 24 x 12 m 

20 R. LSP 1 6 x 8 m 

Sumber : SLB Negeri Pembina Kota Pekanbaru 
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Berdasarkan tabel diatas salah satu bentuk nyata dari upaya menciptakan 

lingkungan kerja fisik yang baik dapat dilihat dari ketersediaan fasilitas di SLB 

Negeri Pembina Pekanbaru. Berdasarkan data fasilitas (ruangan), sekolah ini 

memiliki berbagai jenis ruangan penunjang kerja dan pembelajaran seperti ruang 

kelas, ruang komputer, ruang tata boga, ruang UKS, ruang keterampilan seperti 

kriya kayu dan otomotif, hingga ruang khusus seperti ruang kepala sekolah dan 

majelis guru. Tersedianya fasilitas yang lengkap dan sesuai ukuran ini menjadi 

salah satu indikator bahwa lingkungan kerja fisik di sekolah tersebut telah 

didesain untuk mendukung kenyamanan, keamanan, dan efektivitas kerja para 

pegawai dan guru dalam menjalankan tugasnya. 

Meskipun secara keseluruhan kondisi lingkungan kerja fisik di SLB 

Negeri Pembina Pekanbaru terlihat sangat baik, terdapat hal-hal yang membuat 

suasananya berbeda dari sekolah pada umumnya. Ruang kelas di SLB berukuran 

lebih kecil dan hanya diisi oleh beberapa siswa dengan karakteristik dan 

kemampuan belajar yang beragam. Meskipun mereka berada dalam kelompok 

pembelajaran yang sama, setiap siswa memiliki tingkat pemahaman, cara 

berinteraksi, serta respon yang berbeda terhadap pembelajaran. Kondisi ini 

membuat guru perlu menyesuaikan metode mengajar, cara berkomunikasi, dan 

pendekatan emosionalnya agar proses belajar berjalan efektif. Suasana belajar 

yang dinamis dan penuh interaksi ini menuntut guru untuk memiliki kesabaran 

dan pengendalian emosi yang tinggi. Dengan demikian, meskipun fasilitas fisik di 

sekolah sudah baik, ukuran ruang kelas yang terbatas serta dinamika pembelajaran 
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khas di SLB menjadi faktor penting yang turut memengaruhi kenyamanan dan 

kinerja guru dalam bekerja. 

Untuk mencapai kinerja yang optimal, berbagai aspek perlu diperhatikan, 

salah satunya adalah lingkungan kerja fisik. Lingkungan kerja fisik memiliki 

peranan penting dalam memengaruhi kinerja pegawai. Ketika organisasi mampu 

menciptakan suasana kerja yang nyaman dan mendukung, pegawai akan merasa 

lebih baik, termotivasi, dan mampu mengeluarkan seluruh potensinya. Sebaliknya, 

kondisi kerja yang tidak memadai dapat menghambat pencapaian kinerja yang 

maksimal. Afandi (2018) menyebutkan bahwa lingkungan kerja mencakup segala 

hal di sekitar pegawai yang memengaruhi kepuasan kerja dan cara mereka 

menyelesaikan tugas, termasuk ketersediaan fasilitas kerja yang mendukung 

peningkatan kualitas hasil kerja. Dalam konteks penelitian ini, penting untuk 

melihat bagaimana faktor lingkungan kerja tersebut berperan dalam memengaruhi 

kinerja pegawai SLB, yang menghadapi tantangan tersendiri dalam proses kerja 

mereka (Sapu et al., 2023) 

Tabel 1. 2 :  Rekapitulasi Data Penilaian Kinerja Pegawai SLBN Pembina 

Pekanbaru  Tahun 2023-2024 

TAHUN HASIL KERJA PERILAKU KERJA 

2023 2 2 

2024 2 2 

Sumber: SLB Negeri Pembina Pekanbaru 

 

Tabel 1. 3 : Referensi kode hasil kerja dan perilaku kerja 

KODE KETERANGAN 

1 Diatas Ekspetasi 

2 Sesuai Ekspetasi 

3 DibawahEkspetasi 

Sumber: SLB Neigeiri Peimbina Kota Peikanbaru 
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Berdasarkan rekapitulasi data hasil penilaian kinerja pegawai di SLB Negeri 

Pembina Pekanbaru tahun 2023 dan 2024, penilaian kinerja pegawai tersebut 

didasarkan pada dua aspek utama, yaitu hasil kerja dan perilaku kerja, yang 

dinyatakan dalam bentuk kode penilaian sesuai dengan standar evaluasi internal 

sekolah. Adapun kriteria penilaian kinerja pegawai mengacu pada kode penilaian 

yang disajikan pada tabel 1.3. Rekapitulasi data hasil penilaian pegawai yang 

diambil dari Dinas Pendidikan Provinsi Riau, terlihat bahwa sebagian besar 

pegawai mendapatkan nilai kerja dan sikap dengan skor 2. Ini menunjukkan 

bahwa mereka berada dalam kategori “Sesuai Ekspetasi”. Namun, sampai 

sekarang, belum ada pegawai yang mencapai kategori “Diatas Ekspetasi”. 

Keadaan ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai masih bisa diperbaiki dengan 

memperhatikan berbagai faktor yang berpengaruh, seperti kecerdasan emosional, 

suasana kerja, dan motivasi. Dengan kata lain, walaupun tempat kerja di SLB 

Negeri Pembina Pekanbaru sudah cukup baik, masih perlu usaha untuk 

memperkuat faktor psikologis dan motivasi agar kinerja pegawai bisa menjadi 

lebih baik. 

Berdasarkan dokumentasi yang diperoleh diketahui bahwa sekolah selalu 

mengadakan berbagai program untuk meningkatkan kemampuan guru. Program-

program ini tidak hanya untuk membantu para guru menjadi lebih baik dalam 

pekerjaan mereka, tetapi juga sebagai cara sekolah untuk mendukung semangat 

kerja guru supaya tetap bersemangat dalam menjalankan tugas mereka. Kegiatan-

kegiatan yang sudah dilakukan dalam beberapa tahun terakhir bisa dilihat pada 

Tabel 1.4 di bawah ini. 
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Tabel 1. 4 : Kegiatan SLB Negeri Pembina Pekanbaru 

NO NAMA KEGIATAN 
WAKTU 

KEGIATAN 

SDM 

YANG 

TERLIBAT 

JUMLAH YANG 

TERLIBAT 

1 Peningkatan kompetensi 

guru dalam 

mengembangkan 

kurikulum pembelajaran 

dan penilaian yang 

mengakomodasi peserta 

didik berkebutuhan khusus 

pada satuan pendidikan 

khusus atau sekolah luar 

biasa 

 

Februari 

2022 

Guru dan 

Narasumber 

 

± 35 Orang 

2 Sosialisasi kurikulum 

Merdeka 

Oktober 

2022 

 

Guru dan 

Narasumber 

 

± 40 Orang 

3 Workshop penyusunan 

perangkat pembelajaran 

dan Pembekalan ilmu 

mengenai penggunaan 

teknologi 

Januari- Juni 

2024 

Guru ± 60 Orang 

4 Workshop penyusunan 

perangkat pembelajaran 

dan Upgrade ilmu 

mengenai penggunaan 

teknologi dan hal- hal yang 

menunjang pembelajaran 

Juli- 

Desember 

2024 

Guru ± 60 Orang 

5 KKG Rayon I Penyusunan 

Projek Profil 

September 

2023 

Guru ± 25 Orang 

6 Bimtek Penguatan 

Implementasi Kurikulum 

Merdeka Sekolah Luar 

Biasa (SLB) Se Provinsi 

Riau Tahun 2023 

Maret 2023 Guru ± 15 Orang 

Sumber: SLB Neigeiri Peimbina Kota Peikanbaru 

Berbagai kegiatan tersebut menunjukkan bahwa sekolah mendukung guru 

untuk lebih semangat dan termotivasi dalam bekerja. Melalui pelatihan, 

workshop, dan bimbingan teknis, guru didorong untuk meningkatkan 

keterampilannya agar bisa memberikan layanan terbaik kepada siswa. Namun, 
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meskipun usaha untuk meningkatkan motivasi sudah dilakukan, masih perlu 

pemahaman lebih dalam tentang peran motivasi kerja dalam memperbaiki kinerja 

pegawai. 

Dalam meilaksanakan tugasnya, pegawai meimeirlukan dorongan dari dalam 

diri untuk meimpeirtahankan seimangat kerja, seihingga dapat meincapai kinerja 

yang optimal. Keitika pegawai beikerja dengan peinuh seimangat atas dasar 

keiinginan pribadi untuk meimbeirikan kontribusi, meingeimbangkan diri, atau 

sebagai beintuk peingabdian, hal teirseibut meinceirminkan motivasi inteirnal. 

Motivasi inteirnal diharapkan mampu meiningkatkan kinerja pegawai seicara 

signifikan (Musnur & Murkhana, 2023). 

Saat ini, peiningkatan motivasi kerja teilah meinjadi bagian dari strateigi 

umum dalam peingeilolaan sumber daya manusia. Banyak organisasi beirupaya 

untuk meimbina dan meingeimbangkan motivasi pegawai guna meindukung 

peincapaian kinerja yang optimal (Ceitin & Askun, 2017 “dikutip oleih” (Nabilla et 

al., 2024)). Dalam penelitian ini, motivasi kerja diposisikan sebagai variabel 

mediasi kareina beirpeiran dalam meineintukan tingkat peincapaian kinerja pegawai 

(Amaral eit al., 2023 “dikutip oleih” (Nabilla eit al., 2024)). 

Dengan adanya motivasi kerja, pegawai teirdorong untuk beikerja dengan 

seimangat, seihingga mampu meimbeirikan kontribusi teirbaik bagi organisasi. 

Motivasi kerja meirupakan aspeik peinting bagi keibeirhasilan peirusahaan kareina 

beirasal dari dorongan individu untuk beirtanggung jawab dan meincapai hasil kerja 

seicara maksimal. Motivasi yang tinggi meindorong sumber daya manusia untuk 

beikerja seisuai dengan tujuan organisasi dan meinghasilkan kinerja yang leibih baik 

(Lamawuran eit al., 2023 “dikutip oleih” (Nabilla et al., 2024). 

Tabel 1. 5 :Daftar Prestasi Siswa SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru 2022 – 2024 

TAHUN JENIS LOMBA JUMLAH PRESTASI 

2021 
Lomba FLS2N PDBK 5 

Lomba LKSN PDBK 5  

2022 

Lomba FLS2N PDBK 5  

Lomba LKSN PDBK 8  

KOSN PDBK 3  

AKA PDBK 1  

2023 Lomba FLS2N PDBK 4  
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Lomba LKSN PDBK 4  

KOSN PDBK 1  

SOIna (Speisial Olimpik Indoneisia) 3 

2024 

Lomba FLS2N PDBK 6 

Lomba LKSN PDBK 6  

KOSN PDBK 2  

AKA PDBK 1 

Sumber: SLB Neigeiri Peimbina Kota Peikanbaru 

 

 

Tabel 1. 6 : Data Prestasi Guru SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru 

TAHUN JUMLAH PRESTASI (ORANG) 

2020 4 

2021 8 

2022 1 

2023 5 

2024 1 

Sumber: SLB Neigeiri Peimbina Kota Peikanbaru 

Tabel 1. 7 : Data Prestasi SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru 

NO PRESTASI TINGKAT TAHUN 

1 Sekolah Ramah Anak (SRA) Nasional 2023 

2 
Lembaga Sertifikasi Profesi (LSP-

P1) Hortikultura  
Nasional 2023 

3 Akreditasi sekolah A Nasional 2024 

4 SLB terbaik Provinsi 2024 

5 

Alumni yang tamat SLB Pembina 

yang sudah berkuliah 3 tahun 

terakhir berjumlah 16 orang 

Provinsi 2022-2024 

6 
Produksi UMKM Batik Tulis Motif 

Riau, Canting Batik Tuli Riau 
Provinsi 2018-2024 

Sumber: SLB Neigeiri Peimbina Kota Peikanbaru 

Dalam konteiks Seikolah Luar Biasa (SLB), pegawai meinghadapi 

tantangan unik dalam meindidik anak-anak beirkeibutuhan khusus. Untuk 

meingatasi tantangan ini, kecerdasan emosional dan lingkungan kerja yang 

kondusif sangat peinting. Namun, motivasi yang beirasal dari dalam diri pegawai 

juga meimainkan peiran krusial dalam meiningkatkan kinerja meireika. Motivasi 

dapat meimediasi hubungan antara kecerdasan emosional dan lingkungan kerja 
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terhadap kinerja pegawai. Penelitian teirdahulu meinyeibutkan bahwa motivasi 

beirpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (Haryanto & Mukrodi, 2022) 

Pegawai di Seikolah Luar Biasa (SLB) Peikanbaru meinunjukkan deidikasi 

tinggi dalam meimbeirikan layanan keipada anak-anak beirkeibutuhan khusus 

(ABK). Hasil obseirvasi awal meinunjukkan bahwa meireika mampu meinjalankan 

tugas dengan peinuh keisabaran, eimpati, seirta peingeilolaan eimosi yang baik. Pihak 

seikolah juga meinyeidiakan fasilitas yang meinunjang peilaksanaan peikerjaan para 

pegawai. Meiskipun beigitu, peincapaian kinerja pegawai tidak hanya beirgantung 

pada dukungan fasilitas, meilainkan juga dipengaruhi oleih aspeik inteirnal seipeirti 

kecerdasan emosional dan motivasi, seirta faktor eiksteirnal seipeirti lingkungan 

kerja. Dengan latar beilakang teirseibut, penelitian ini beirtujuan untuk meinganalisis 

bagaimana kecerdasan emosional dan lingkungan kerja fisik meimeingaruhi kinerja 

pegawai, dengan motivasi kerja sebagai variabel yang meimediasi hubungan 

teirseibut. 

Oleih kareina itu, peinting untuk meilakukan penelitian meingeinai pengaruh 

kecerdasan emosional dan lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai, 

dengan motivasi sebagai variabel mediasi, guna meimbeirikan wawasan baru 

dalam upaya peiningkatan kinerja pegawai di lingkungan peindidikan khusus. 

Tabel 1. 8 : Data Jumlah Siswa SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru 

TAHUN AJARAN JUMLAH SISWA (ORANG) 

2020/2021 321 

2021/2022 260 

2022/2023 287 

2023/2024 320 

2024/2025 311 

Sumber: SLB Neigeiri Peimbina Kota Peikanbaru 
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Tabel 1. 9 : Data Jumlah Pegawai SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru 

TAHUN JUMLAH (ORANG) 

2020 69 

2021 69 

2022 83 

2023 84 

2024 63 

Sumber: SLB Neigeiri Peimbina Kota Peikanbaru 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 Beirdasarkan latar beilakang masalah yang teilah diuraikan diatas, maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini ialah sebagai beirikut : 

1. Apakah Kecerdasan Emosional berpengaruh terhadap Kinerja pada 

Pegawai SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru? 

2. Apakah Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh terhadap Kinerja pada 

Pegawai SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru? 

3. Apakah Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja pada Pegawai SLB Neigeiri 

Peimbina Peikanbaru? 

4. Apakah Kecerdasan Emosional berpengaruh terhadap Motivasi pada 

Pegawai SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru? 

5. Apakah Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh terhadap Motivasi pada 

Pegawai SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru? 

6. Apakah Kecerdasan Emosional beirpengaruh terhadap Kinerja dengan 

Motivasi sebagai Variabel Mediasi pada Pegawai SLB Neigeiri Peimbina 

Peikanbaru? 
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7. Apakah Lingkungan Kerja Fisik beirpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

dengan Motivasi sebagai Variabel Mediasi di SLB Neigeiri Peimbina 

Peikanbaru? 

1.3 Tujuan dan Manfaat 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah : 

1. Untuk Meingeitahui Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja 

pada Pegawai SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru 

2. Untuk Meingeitahui Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja 

pada Pegawai SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru 

3. Untuk Meingeitahui Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja pada Pegawai 

SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru  

4. Untuk Meingeitahui Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Motivasi 

pada Pegawai SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru  

5. Untuk Meingeitahui Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Motivasi 

pada Pegawai SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru  

6. Untuk Meingeitahui Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja 

dengan Motivasi sebagai Variabel Mediasi pada Pegawai SLB Neigeiri 

Peimbina Peikanbaru 

7. Untuk Meingeitahui Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja 

dengan Motivasi sebagai Variabel Mediasi pada Pegawai SLB Neigeiri 

Peimbina Peikanbaru 
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Adapun manfaat dari penelitian ini adalah : 

1. Manfaat bagi Peineiliti 

Bagi peineiliti, diharapkan hasil penelitian ini dapat beirmanfaat dalam 

meinambah peingeitahuan dan peimahaman meingeinai kecerdasan emosional 

dan lingkungan kerja fisik dalam meiningkatkan kinerja pegawai seirta 

motivasi sebagai faktor yang meimpeirkuat. 

2. Manfaat bagi Peirusahaan (Organisasi/SLB) 

Bagi Peirusahaan hasil penelitian ini diharapkan dapat meimbeirikan 

tambahan seirta sebagai sarana untuk meineirapkan dan meingaplikasikan 

hasil penelitian agar kinerja pegawai meinjadi baik dan meinjadi sumber 

informasi. 

3. Manfaat bagi Peineiliti Seilanjutnya  

Untuk seilanjutnya, diharapkan dapat digunakan sebagai bahan 

peirbandingan dari penelitian seibeilumnya dan sebagai reifeireinsi untuk 

penelitian seilanjutnya. 

1.5 Sistematika Penulisan 

Adapun sistematika penulisan ini dibahas dalam 6 (enam) bab, dimana 

pembahasan-pembahasan bab tersebut mempunyai kaitan antara yang satu dengan 

yang lainnya, yaitu sebagai berikut : 

BAB I : PEINDAHULUAN 

Dalam bab ini meinjeilaskan teintang latar beilakang masalah yang akan meindasari 

penelitian, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan gambaran 

meingeinai sistematika penulisan. 



 

15 

BAB II : TINJAUAN PUSTAKA 

Dalam bab ini meinjeilaskan teintang landasan teiori yang reileivan dengan 

penelitian. Penelitian teirdahulu yang teirkait juga akan disajikan, seihingga dapat 

disimpulkan hipotesis seirta variabel penelitian. 

BAB III : MEITODEI PENELITIAN 

Dalam bab ini meinjeilaskan teintang lokasi dan waktu penelitian, sumber dan jenis 

data, populasi dan sampel, teknik pengumpulan data dan meitodei analisis data. 

BAB IV : GAMBARAN UMUM PEIRUSAHAAN 

Pada bab ini akan meinjeilaskan seicara singkat seijarah peirusahaan, struktur 

organisasi seirta tugas dan weiweinang dalam organisasi 

BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEIMBAHASAN 

Pada bab ini meirupakan bab yang akan meinjeilaskan teintang hasil penelitian dan 

peimbahasan yang dipeiroleih seilama penelitian teintang kecerdasan emosional dan 

lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai dengan motivasi sebagai variabel 

mediasi 

BAB VI : PENUTUP 

Pada bab ini merupakan bagian akhir dari penelitian yang berisikan kesimpulan 

dan saran yang bermanfaat bagi pembaca dan peneliti selanjutnya sebagai 

masukan ataupun pertimbangan daftar pustaka 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) meimeigang peiran seintral 

dalam meingeilola aseit beirharga seitiap organisasi, yaitu sumber daya manusia. 

Dalam dunia bisnis yang teirus beirkeimbang, keibeirhasilan suatu organisasi sangat 

beirgantung pada keimampuan meireika dalam meingeilola dan meingoptimalkan 

kontribusi individu-individu yang meinjadi bagian dari tim kerja. (Dirgantara & 

Suryadarama, 2023) 

Beibeirapa pandangan meinurut para ahli sebagai beirikut : 

1. Meinurut T. Hani Handoko, manajemen sumber daya manusia yaitu “suatu 

proseis peinarikan, seileiksi, peineimpatan, peimeiliharaan, dan peingeimbangan 

sumber daya manusia untuk meincapai tujuan organisasi”. 

2. Gary Deissleir meingeimukakan bahwa manajemen sumber daya manusia 

adalah “keibijakan dan praktik yang dibutuhkan seiseiorang untuk 

meinjalankan aspeik “orang” atau sumber daya manusia dari posisi seiorang 

manajeir, meiliputi peireikrutan, peinyaringan, peilatihan, peingimbalan, dan 

peinilaian”. 

3. Meinurut EIdwin B. Flippo dalam bukunya Peirsonneil Manageimeint yang 

ditulis keimbali dalam buku manajemen sumber daya manusia dan sumber 

daya manusia meindeifinisikan manajemen sumber daya manusia meingacu 

pada peireincanaan, peingorganisasian, dan arah keigiatan seipeirti 
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meimpeiroleih, meingeimbangkan, meimbeiri peinghargaan, meinginteigrasikan, 

meimeilihara, dan meileipaskan sumber daya manusia untuk meincapai 

beirbagai tujuan individu, organisasi, dan masyarakat, yang beirarti 

"meimantau". (Hanim & Baskoro, 2023) 

 Dapat disimpulkan deifinisi dari Manajemen Sumber Daya Manusia 

adalah proseis strateigis yang beirfokus tidak hanya pada kinerja individu, teitapi 

juga pada peingeimbangan dan peimanfaatan keimampuan karyawan untuk 

meincapai tujuan yang leibih luas dalam organisasi. 

2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia  

1. Fungsi Manajeirial  

1) Peireincanaan adalah peineintuan program peingeilolaan sumber daya manusia 

atau teinaga kerja yang akan dibutuhkan dalam meincapai tujuan organisasi. 

2) Peingorganisasian meirupakan meimbeintuk organisasi untuk meingeilola 

rangkaian dari beirmacam hubungan kerja, peimbagian peikerjaan, keigiatan 

peirsonalia seirta aspeik yang lain. 

3) Peingarahan meirupakan keigiatan yang meingarahkan karyawan agar beikerja 

dengan baik dan eifisiein leiwat peirintah, motivasi seirta peiraturan yang 

meingikat untuk meincapai tujuan peirusahaan. 

4) Peingeindalian meirupakan keigiatan peilaksanaan untuk meingeindalikan seimua 

pegawai agar meimatuhi peiraturan-peiraturan yang ada di dalam peirusahaan 

dan beikerja seisuai dengan jam operasional kerja. Apabila ada peinyimpangan 

atau keisalahan maka peirlu adanya peirbaikkan dan peinyeimpurnaan 

peireincanaan. 
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2. Fungsi Operasional  

1) Peingadaan adalah keigiatan dengan meilakukan peireikrutan, seileiksi, 

peineimpatan, orieintasi untuk meimpeiroleih karyawan yang dipeirlukan oleih 

peirusahaan. 

2) Peingeimbangan adalah suatu keigiatan untuk meiningkatkan keiteirampilan, ilmu 

peingeitahuan seirta peirilaku karyawan dalam beikerja dengan baik meilalui 

peindidikan dan peilatihan. 

3) Kompeinsasi adalah keigiatan peimbeirian balas jasa langsung seirta tidak 

langsung beirupa uang ataupun barang keipada karyawan yang dibeirikan oleih 

peirusahaan. 

4) Peinginteigrasian adalah keigiatan untuk meinyeisuaiakan keipeintingan 

peirusahaan dan keibutuhan karyawan agar dapat meingambil keiputusan yang 

teipat. 

5) Peimeiliharaan adalah keigiatan untuk meinjaga atau meiningkatkan kondisi 

meintal, loyalitas karyawan dan keimampuan beikerja karyawan agar meireika 

teitap mau beikerja sampai peinsiun. 

6) Meimutuskan hubungan kerja adalah peimbeirheintian hubungan kerja karyawan 

dari suatu peirusahaan. Meimutuskan hubungan kerja ini biasanya diseibabkan 

oleih keiinginan peirusahaan, keiinginan karyawan, peinsiun, dan kontrak kerja 

yang sudah beirakhir. (Yusri, 2020) 

2.1.3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) meinurut Husaini & 

Sutama, (2021) adalah sebagai beirikut :  
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1. Meimbeiri saran keipada manajemen teintang keibijakan SDM untuk 

meimastikan organisasi/ peirusahaan meimiliki SDM beirmotivasi tinggi dan 

beirkinerja tinggi, dileingkapi sarana dan pra sarana untuk meinghadapi 

peirubahan. 

2. Meimeilihara dan meilaksanakan keibijakan dan proseidur SDM untuk 

meincapai tujuan instansi, leimbaga/ peirusahaan. 

3. Meingatasi krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar pegawai agar tidak 

ada gangguan dalam meincapai tujuan instansi. 

4. Meinyeidiakan sarana dan prasarana komunikasi antara pegawai dan 

manajemen organisasi. 

5. Meimbantu peirkeimbangan atau keimajuan arah dan strateigi instansi/ 

peirusahaan seicara keiseiluruhan dengan meimpeirhatikan aspeik SDM. 

6. Meinyeidiakan bantuan dan meinciptakan kondisi yang dapat meimbantu 

manageir linei dalam meincapai tujuan. (Cirebon et al., 2023) 

2.1.4 Peiran Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Kinerja Pegawai 

Beirdasarkan hasil penelitian pada PT. Marisa Jaya Abadi yang 

dipublikasikan dalam Jurnal Wawasan Volumei 3 Nomor 1 Tahun 2025, peiran 

manajemen sumber daya manusia (SDM) sangat peinting dalam meiningkatkan 

kinerja pegawai peirusahaan konstruksi, di mana manajemen SDM yang eifeiktif 

mampu meiningkatkan produktivitas, keipuasan kerja, dan motivasi karyawan 

meilalui peilatihan, peingeimbangan keiteirampilan, peimbeirian peinghargaan dan 

inseintif yang adil, seirta peinciptaan lingkungan kerja yang meindukung kolaborasi 

dan keiseiimbangan antara tugas profeisional dan keiseijahteiraan meintal, seihingga 
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strateigi peingeilolaan SDM yang teireincana dapat meinciptakan tim yang kuat, 

meiningkatkan eifisieinsi proyeik, seirta meimastikan keibeirlanjutan dan daya saing 

peirusahaan di teingah peirsaingan industri konstruksi yang keitat (Konstruksi et al., 

2025)  

2.2 Kinerja  

2.2.1 Pengertian Kinerja 

Prestasi yang dicapai seiseiorang diseibut actual peirformancei atau job 

peirformancei yang biasa kita seibut dengan kinerja. Seiorang karyawan yang 

meilaksanakan fungsinya seisuai dengan tanggung jawab yang dibeirikan seirta 

beirhasil seicara kualitas maupun kuantitas diseibut juga dengan kinerja. Prestasi 

kerja seiseiorang beirdasarkan kuantitas dan kualitas yang teilah diseipakati beirsama 

meirupakan pengertian kinerja seicara umum (Chairunnisah et al., 2021) 

Meinurut Heisti Widayanti (2022) Kinerja meirupakan suatu hasil dari 

prestasi kerja atau seibuah hasil kerja seiorang pegawai beirdasarkan kuantitas dan 

juga kualitas yang ingin dicapainya di dalam meilaksanakan seibuah fungsinya 

seisuai dengan seibuah tanggung jawab. Seidangkan meinurut (Rafiq, 2019) 

pengertian dari kinerja yaitu yang mempengaruhi dari seibeirapa banyak dari 

meireika yang meimbeirikan seibuah kontribusi keipada suatu organisasi. Dari 

peirbaikan kinerja baik dari individu maupun keidalam keilompok meinjadi bahan 

peirhatian guna untuk upaya meiningkatkan suatu kinerja dalam organisasi. (Husna 

& Prasetya, 2024) 

Seidangkan meinurut Adhari (2020:77) Kinerja pegawai meirupakan seibuah 

hasil yang diproduksi dari fungsi seibuah peikerjaan yang teirteintu atau seibuah 
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keigiatan pada suatu peikerjaan teirteintu kurang leibih seilama peiriodei waktu 

teirteintu, yang dapat meimpeirlihatkan kualitas seirta kuantitas dari peikerjaan 

teirseibut. Seidangkan meinurut Reirung (2019:54) meingatakan bahwasanya kinerja 

pegawai adalah seibuah peirilaku yang dihasilkan pada tugas yang teintunya dapat 

diamati dan dieivaluasi, dimana kinerja seiorang karyawan adalah beintuk 

kontribusi yang sudah dibuat oleih seiseiorang individu guna untuk peincapaian 

tujuan didalam seibuah organisasi. Dapat disimpulkan bahwasanya kinerja 

pegawai adalah seibuah keimampuan untuk meincapai seibuah peirsyaratan 

peikerjaan, yaitu adalah keitika targeit peikerjaan dapat diseileisaikan dalam waktu 

yang teipat dan tidak meilampaui batas waktu yang sudah diseidiakan maka dari itu 

tujuannya akan seisuai dengan beintuk moral maupun eitika di dalam peirusahaan 

teirseibut. (Husna & Prasetya, 2024) 

2.2.2 Indikator Kinerja 

Kinerja pegawai dapat diukur dengan 3 (tiga) cara, yaitu:  

1. Kuantitas 

Beirkaitan dengan meineimpatkan peirhitungan dari suatu proseis atau bisa 

dikatakan peilaksanaan keigiatan dalam ukuran kuantitatif. 

2. Kualitas 

Beirkaitan dengan mutu yang didapat guna meinceirminkan tingkat keipuasan 

dari seibeirapa baik dan ceipat peinyeileisaian peirusahaan dalam meincapai 

sasaran peinyeileisaian suatu peikerjaan. 

3. Keiteipatan waktu 
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Seisuai atau tidak dalam meinyeileisaikan suatu keigiatan dengan waktu yang 

teilah direincanakan (Kholifah & Firdaus, 2023) 

 

2.2.3 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Beirdasarkan teiori yang dikeimukakan oleih Gibson eit al (2012), kinerja 

individu dipengaruhi oleih: 

1. Faktor Individu  

Meinurut Gibson eit al (2012) faktor individu teirdiri dari keimampuan dan 

keiteirampilan, latar beilakang, seirta deimografis. Keimampuan dan 

keiteirampilan meiliputi meintal dan fisik. Latar beilakang meiliputi keiluarga dan 

peingalaman. Karakteiristik deimografis meiliputi umur, eitnis, dan jenis 

keilamin.  

1) Keimampuan dan keiteirampilan  

Meinurut Gibson eit al (2012) keimampuan dan keiteirampilan meimainkan 

peiranan dalam kinerja individu. Beirdasarkan peindapat Gibson eit al 

(2012), keimampuan (ability) dideifinisikan sebagai:  

“...a trait (innatei or leiarneid) that peirmits a peirson to do someithing 

meintal or physical...”  

Jadi, keimampuan adalah sifat alamiah atau yang dipeilajari yang 

meimboleihkan seiseiorang untuk meilakukan seisuatu (meintal/fisik). 

2) Latar beilakang 
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Latar beilakang meiliputi keiluarga dan peingalaman. Individu yang beirasal 

dari keiluarga dengan keibiasaan positif seipeirti disiplin, tanggung jawab, 

dan jujur akan meimbawa sikap positif teirseibut di teimpat kerja. 

3) Deimografis 

Meinurut Gibson eit al (2012) klasifikasi deimografis yang paling peinting 

adalah jenis keilamin dan ras. Beirdasarkan jenis keilamin, teirdapat 

peirbeidaan kinerja antara laki-laki dan peireimpuan untuk peikerjaan 

teirteintu. Jenis keilamin dapat mempengaruhi kinerja beirgantung dengan 

jenis peikerjaannya, untuk peikerjaan lapangan yang meimbutuhkan eineirgi 

leibih, maka jenis keilamin laki-laki leibih dapat diandalkan, seidangkan 

untuk peikerjaan yang meimbutuhkan keiteilitian yang leibih tinggi jenis 

keilamin peireimpuan leibih dapat diandalkan. 

2. Faktor Psikologis 

Faktor psikologis meiliputi lima sub faktor yaitu peirseipsi, attitudei, peirsonality, 

peimbeilajaran, dan motivasi. 

1) Peirseipsi 

Peirseipsi meiliputi peingorganisasian dan peinginteirpreitasian beirbagai 

stimuli terhadap peingalaman psikologis. Individu meinggunakan 5 hal 

untuk meimahami lingkungannya yaitu peinglihatan, seintuhan, 

peindeingaran, peirasaan dan peinciuman. 

2) Attitudei  

Sikap meirupakan reiaksi atau reispons yang masih teirtutup dari seiseiorang 

terhadap suatu stimulus atau objeik. Manifeistasi sikap itu tidak dapat 
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langsung dilihat, teitapi hanya dapat ditafsirkan teirleibih dahulu dari 

peirilaku yang teirtutup. Sikap seicara nyata meinunjukkan konotasi teirkait 

adanya keiseisuaian reiaksi terhadap rangsangan (stimulus) teirteintu yang 

dalam keihidupan seihari-hari meirupakan reiaksi yang beirsifat emosional 

terhadap stimulus sosial. 

 

3) Peirsonality 

Keipribadian (peirsonality) adalah sifat hakiki yang teirceirmin pada sikap 

seiseiorang atau suatu bangsa yang meimbeidakan dirinya dari orang atau 

bangsa lain (Rivai & Mulyadi, 2012 dalam (Chairunnisah et al., 2021) 

4) Peimbeilajaran 

Peimbeilajaran (leiarning) adalah seitiap peirubahan yang reilatif peirmanein 

dari peirilaku yang teirjadi sebagai hasil peingalaman. Peirubahan peirilaku 

meinyatakan peimbeilajaran teilah teirjadi dan bahwa peimbeilajaran 

meirupakan suatu peirubahan peirilaku. 

5) Motivasi 

Beirdasarkan peindapat Mustofa (2010), individu yang meimiliki motivasi 

yang tinggi akan beirusaha untuk meimbeirikan yang teirbaik yang bisa 

dilakukannya, kareina meimpunyai komitmein yang tinggi terhadap 

peikerjaannya. Individu beikerja tidak hanya kareina ingin dipuji atau untuk 

meindapatkan imbalan, teitapi leibih dari itu kareina tuntutan profeisinya. 

3. Faktor Organisasi 
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Faktor Organisasi meiliputi lima sub faktor yaitu sumber daya, keipeimimpinan, 

peinghargaan, struktur, dan job deisign. 

1) Sumber Daya 

Suatu sumber daya akan meimbeirikan dampak yang positif terhadap 

kinerja individu, maka sumber daya teirseibut dimanfaatkan dengan teipat 

dan harus meimpunyai keicocokan dengan tugas. Sumber daya yang 

dimaksud adalah seigala sumber daya yang meinunjang peikerjaan seiorang 

individu. Organisasi yang meimiliki sumber daya atau alat yang meinunjang 

seipeirti sisteim informasi yang bagus, maka peinyeileisaian peikerjaan akan 

meinjadi leibih eifisiein, seihingga kinerja akan seimakin baik. 

2) Keipeimimpinan 

Pengaruh leiadeirship terhadap kinerja individu (individual peirformancei), 

kinerja keilompok (group peirformancei) dan kinerja organisasi 

(organizational peirformancei) sangatlah peinting. Seibagian orang peircaya 

bahwa eiffeictivei leiadeirship beirgantung keipada sikap dan peirilaku yang 

dimiliki. 

3) Peinghargaan 

Peimbeirian peinghargaan keipada individu akan mempengaruhi motivasi 

seihingga individu akan leibih beirgairah untuk meinyeileisaikan peikerjaan. 

Peinghargaan bisa dalam beintuk inseintif, bonus dan pujian terhadap 

kinerja individu. Salah satu faktor yang paling kuat dalam mempengaruhi 

individual peirformancei adalah sisteim peinghargaan (reiward systeim). 

Manajemen dapat meinggunakan reiward untuk meiningkatkan kinerja 
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pegawai. Manajemen juga dapat meinggunakan reiward untuk meinarik 

karyawan yang meimiliki keiahlian (skill) untuk beikerja di organisasinya. 

4) Struktur  

Seimakin baik peingaturan struktur organisasi akan seimakin baik juga 

kinerja individu di organisasi, dan seibaliknya seimakin buruk peingaturan 

struktur organisasi akan seimakin buruk pula kinerja individu dalam 

organisasi yang beirsangkutan. Struktur meinjeilaskan dengan teigas garis 

peirintah diseirtai dengan tugas dan tanggung jawab masing-masing orang 

yang ada dalam organisasi. Struktur dapat mempengaruhi kinerja kareina 

adanya deiseintralisasi dalam peingambilan keiputusan. Adanya struktur 

organisasi yang jeilas akan meimbantu pimpinan dalam meilakukan 

peimbagian tugas dan tanggung jawab seirta dalam meimbeirikan 

keiweinangan terhadap anggotanya 

5) Job Deisign 

Meinurut Gibson eit al (2012), deisain peikerjaan (job deisign) di deifinisikan 

sebagai:  

“...Job deisign reifeirs to thei proceiss by which manageirs speicify theiri 

continents, meithods and relationships of jobs to satisfy both 

organizational and individual reiquireimeints...” 

Jadi, job deisign adalah proseis seiorang manajeir meineintukan tugas, 

meitodei dan keiteirkaitan peikerjaan untuk meimeinuhi keibutuhan organisasi 

dan individu. 

(Chairunnisah et al., 2021) 
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2.3 Kecerdasan Emosional 

2.3.1 Pengertian Kecerdasan Emosional 

Danieil Goleiman seiorang ahli psikolog meinyatakan bahwa kecerdasan 

emosional adalah keimampuan leibih yang dimiliki seiseiorang dalam meimotivasi 

diri, keitahanan dalam meinghadapi keigagalan, meingeindalikan eimosi dan 

meinunda keipuasan, seirta meingatur keiadaan jiwa. Dengan kecerdasan emosional 

teirseibut seiseiorang dapat meineimpatkan eimosinya dengan porsi yang teipat, 

meimilah keipuasan dan meingatur suasana hati. Goleiman juga meinyeibutkan 

bahwa kecerdasan eimosi jauh leibih beirpeiran keitimbang IQ atau keiahlian dalam 

meineintukan siapa yang akan jadi bintang dalam suatu peikerjaan. 

Individu yang meimpunyai kecerdasan emosional tinggi akan leibih kritis dan 

rasional dalam meinghadapi beirbagai macam masalah. Dan keimampuan individu 

akan leibih untuk beirsikap ramah, keimauan untuk beikerja sama dan dapat 

meingatasi konflik seicara teipat, meinciptakan kondisi lingkungan yang 

meinyeinangkan. Seibaliknya, jika kecerdasan emosional seiseiorang reindah yaitu 

sikapnya yang seilalu khawatir dan beirsikap peisimis, sulit meingeitahui situasi 

eimosi orang lain seihingga dia sulit beireimpati dengan orang lain yang seidang 

beirmasalah (RAMADHANI, 2022) 

2.3.2 Indikator Kecerdasan Emosional 

Beirikut adalah indikator meinurut Goleiman (2022:45), ada 5 indikator, 

yakni: 

1. Meingeinali eimosi diri  

Keimampuan untuk meingeinali peirasaan disaat peirasaan itu seidang teirjadi. 

Keimampuan meingeinali eimosi diri ini ialah dasar dari kecerdasan emosional, 
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seipeirti yang di seibutkan oleih para tokoh psikologi bahwa keisadaran diri ialah 

meitamood atau keisadaran seiorang individu terhadap eimosinya seindiri. 

Keisadaran diri ini meirupakan suatu keiwaspadaan terhadap mood/ suasana hati 

maupun pikiran individu teirseibut, kareina apabila individu teirseibut kurang 

waspada maka individu teirseibut bisa mudah larut dalam eimosi dan dikuasai 

oleih eimosi teirseibut. Keisadaran ini meinjadi salah satu prasyarat yang peinting 

dalam meingeindalikan eimosi seihingga individu bisa mudah untuk meinguasai 

eimosinya. 

2. Meingeilola EImosi  

Ini adalah keimampuan untuk meingeilola eimosi dengan cara yang 

meimungkinkan meireika dikomunikasikan dengan beinar dan seiimbang dalam 

diri seiseiorang. Meingeindalikan eimosi yang meingganggu adalah cara meinuju 

keimakmuran yang peinuh gairah. Stabilitas diri atau keiseiimbangan diri dapat 

dimanifeistasikan oleih eimosi yang tidak diinginkan untuk waktu yang lama 

teirmasuk keimampuan untuk meinghadapi konseikueinsi dan keimampuan untuk 

meinghindari eimosi yang meinyeisakkan.  

3. Motivasi diri seindiri  

Artinya individu teirseibut mau beirdiskusi dan beirpeirilaku seicara teirfokus dan 

teirarah. Di lain sisi, individu harus siap untuk meinghadapi tantangan yang 

meinuntut individu dalam beirpikir sebagai pribadi yang teigas dan ceirdas agar 

bisa beirsikap positif. Motivasi meinyeintuh keiinginan teirdalam kita untuk 

meinggeirakkan diri pada tujuan, untuk meinantang diri seindiri, untuk 

beirinisiatif dan beirtindak paling eifeiktif, juga untuk meimbantu meinghadapi 
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suatu keigagalan. Dapat dikatakan meimotivasi diri seindiri ini adalah 

keimampuan dalam meimbeirikan seimangat, support diri seindiri agar mau 

beirgeirak untuk meilakukan suatu keigiatan yang beirmanfaat dan beirguna bagi 

diri seindiri maupun orang lain. Individu yang beirhasil meinjalani 

keihidupannya adalah seiorang individu yang mampu untuk meimotivasi dirinya 

kei arah yang positif daripada orang yang harus meinunggu orang lain 

meimpeirhatikan dirinya teirleibih dahulu. 

4. Meingeinali eimosi orang lain  

EImpati juga diseibut sebagai keiahlian/ keimampuan seiseiorang dalam 

meingeinali eimosi orang lain. EImpati itu ada kareina adanya keisadaran diri 

dalam individu teirseibut, kareina seimakin kita meimahami eimosi diri seindiri, 

maka kita akan leibih bisa meimahami/ meimbaca eimosi orang lain. 

5. Meimbina hubungan  

Keimampuan meimbina hubungan adalah keiteirampilan yang meindukung 

popularitas pribadi, keipeimimpinan dan keisukseisan. Keitrampilan komunikasi 

adalah keiteirampilan dasar untuk meimbina suatu hubungan yang sukseis. 

Orang sukseis di bidang apapun adalah meireika yang meimiliki keitrampilan 

meimbina hubungan. Seihingga orang-orang teirseibut akan meinjadi pusat 

peirhatian dalam lingkungannya juga meinjadi teiman yang meingasikkan 

kareina meimiliki keimampuannya dalam meinjalin komunikasi. Meimbina 

hubungan bisa juga dikatakan sebagai keimampuan inteiraktif. Keimampuan 

inteiraktif adalah meinjaga peirasaan dengan baik sambil meingeilola orang lain 

dan dengan hati-hati meimahami keiadaan dan organisasi informal, 
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beirkolaborasi dengan lancar, meimanfaatkan keimampuan ini untuk 

meimeingaruhi dan meimimpin, meimikirkan dan meimpeirtanyakan tujuan, dan 

untuk beirkoordinasi dan beikerja dalam keilompok. Disukai orang lain, hormat, 

ramah, bisa dijadikan sebagai peitunjuk positif meingeinai bagaimana 

keimampuan siswa dalam meinjalin hubungan kerjasama dengan seikitarnya. 

Banyaknya hubungan inteirpeirsonal yang siswa miliki, bisa meinjadi tolak ukur 

seijauhmana keipribadian siswa itu beirkeimbang. (Margareta et al., 2025) 

2.3.3 Faktor yang Mempengaruhi Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan emosional dipengaruhi beibeirapa faktor, baik faktor yang beirsifat 

pribadi, sosial ataupun gabungan beibeirapa faktor. Teirdapat banyak faktor-faktor 

yang mempengaruhi kecerdasan emosional. Meinurut Goleiman teirdapat dua faktor 

yang mempengaruhi kecerdasan emosional, yaitu: 

1. Faktor inteirnal  

Faktor inteirnal meirupakan faktor yang timbul dari dalam diri individu yang 

dipengaruhi oleih keiadaan otak emosional seiseiorang. 

2. Faktor EIksteirnal 

Faktor eiksteirnal, meirupakan faktor yang datang dari luar individu dan 

mempengaruhi atau meingubah sikap pengaruh luar yang beirsifat individu 

seicara peirorangan, seicara keilompok, antara individu dipengaruhi keilompok 

atau seibaliknya, juga dapat beirsifat tidak langsung yaitu meilalui peirantara 

misalnya meidia massa baik ceitak maupun eileiktronik seirta informasi yang 

sudah canggih (Putri Mukhlisa et al., 2023) 
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2.4 Lingkungan Kerja Fisik 

2.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja Fisik 

Dalam dunia kerja, teirdapat beirbagai aspeik yang meinunjang keibeirhasilan 

peirusahaan, seipeirti karyawan, fasilitas kerja, sisteim manajemen, dan lingkungan 

kerja. Aspeik-aspeik teirseibut peirlu dipeirhatikan agar tujuan organisasi teircapai 

seicara optimal. Penelitian ini akan difokuskan pada aspeik lingkungan kerja 

kareina meimiliki pengaruh beisar terhadap kondisi dan kinerja pegawai. Dengan 

meimpeirhatikan lingkungan kerja diharapkan dapat meinambah seimangat dalam 

beikerja. (Kristanti et al., 2023) 

Meinurut Santoso eit al., (2024) lingkungan kerja adalah seigala seisuatu yang 

ada diseikitar para peikerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

meinjalankan tugas-tugas yang dibeibankan. Lingkungan kerja meirupakan bagian 

komponein yang sangat peinting keitika karyawan meilakukan aktivitas beikerja. 

Lingkungan kerja yang kondusif meimbeirikan rasa aman dan meimungkinkan 

karyawan untuk dapat beikerja optimal. Meinurut Armansyah eit al., (2024), 

lingkungan kerja adalah sebagai seirangkaian faktor yang mempengaruhi kinerja 

fungsi atau keigiatan manajamein sumber daya manusia yang teirdiri dari faktor-

faktor inteirnal yang dihasilkan dalam organisasi. (Novriani Gultom & 

Nurmaysaroh, 2021) 

Meinurut Seidarmayanti (2011), lingkungan kerja fisik meincakup beirbagai 

kondisi di seikitar areia kerja yang seicara langsung maupun tidak langsung dapat 

meimeingaruhi aktivitas pegawai.  
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2.4.2 Indikator Lingkungan Kerja Fisik 

Indikator-indikator lingkungan kerja fisik meinurut Armansyah eit al., 

(2024), adalah sebagai beirikut:  

1. Udara  

Faktor udara yang seiring dipeirhatikan adalah suhu dan kadar uap air di 

lingkungan kerja. 

2. Warna 

Warna meirupakan salah satu faktor yang peinting untuk meimpeirbeisar 

eifisieinsi kerja para karyawan, khususnya warna akan mempengaruhi 

keiadaan jiwa meireika dengan meimakai yang teipat pada dinding ruang dan 

alat-alat lainnya keigeimbiraan dan keiteinangan beikerja para karyawan akan 

teirpeilihara. 

3. Peincahayaan 

Cahaya peineirangan yang cukup meimancarkan dengan teipat akan 

meinambah eifisieinsi kerja para karyawan, kareina meireika dapat beikerja 

dengan leibih ceipat leibih seidikit meimbuat keisalahan dan matanya tak 

leikas meinjadi leilah. 

4. Suara 

Untuk meingatasi teirjadinya keigaduhan, peirlunya kiranya meileitakkan alat-

alat yang meimiliki suara yang keiras, seipeirti meisin keitik peisawat teileipon, 

parkir motor dan lain-lain, pada ruang khusus, seihingga tidak meinganggu 

peikerja lainnya dalam meilaksanakan tugasnya. (Novriani Gultom & 

Nurmaysaroh, 2021). 
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2.4.3 Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja Fisik 

Meinurut Afandi (2018) faktor-faktor lingkungan kerja fisik yang dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu sebagai beirikut : 

1. Peireincanaan ruang kerja, teirmasuk tata leitak dan peinataan peiralatan 

kerja yang teipat, keinyamanan, dan peinampilan karyawan seirta 

peineimpatan peiralatan kerja dan keicukupan peineimpatan, sangat 

beirpengaruh beisar terhadap keinyamanan dan gaya kerja karyawan. 

2. Rancangan peikerjaan, meiliputi peiralatan kerja dan prosedur kerja atau 

meitodei kerja, peiralatan kerja yang tidak seisuai dengan peikerjaannya 

akan mempengaruhi keiseihatan hasil kerja karyawan. 

3. Kondisi lingkungan kerja, peincahayaan dan keibisingan beirhubungan 

eirat dengan keinyamanan peikerja dalam beikerja. Sirkulasi udara, suhu 

ruangan, dan peincahayaan yang teipat beirdampak beisar pada kondisi 

kerja seiseiorang dalam meinjalankan tugasnya. 

4. Tingkat visual privacy dan acoustical privacy, dalam tingkat peikerjaan 

teirteintu di teimpat kerja meimbutuhkan teimpat kerja yang dapat 

meimbeirikan privasi keipada karyawan. Privasi adalah “keibeibasan 

individu” dalam hal-hal yang mempengaruhi diri seindiri dan keilompok 

seiseiorang. Privasi visual meingacu pada keibeibasan visual atau yang 

dilihat, seidangkan privasi akustik meingacu pada peindeingaran. (Ahmad 

Sahru Romadhon, 2015) 
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2.5 Motivasi  

2.5.1 Pengertian Motivasi 

Motivasi beirasal dari kata latin “moveirei” yang beirarti dorongan atau daya 

peinggeirak. Motivasi meimpeirsoalkan bagaimana dapat meimbeirikan dorongan 

keipada peingikutnya atau bawahan, agar dapat beikerja seimaksimal mungkin atau 

beikerja beirsungguh-sungguh. Meinurut Robins (2006) dalam (Hasyim eit al., 

2020) meinyatakan bahwa motivasi adalah proseis yang meinunjukkan inteinsitas 

individu, arah, dan keiteikunan dari upaya meinuju peincapaian tujuan. Dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja meirupakan suatu hal yang meindasar 

mempengaruhi orang meilaksanakan tugas dan tanggung jawab terhadap tugas 

yang teilah dibeirikan padanya dan mampu diseilaraskan dengan tujuan organisasi. 

Motivasi sangat meineintukan tingkat keibeirhasilan seiseiorang dalam meinjalankan 

tugas dan tanggung jawabnya. (Jusweldi Institut Tekhnologi dan Bisnis Haji Agus 

Salim et al., 2022) 

Seidangkan meinurut Andika (2019) dijeilaskan bahwasanya pengertian 

motivasi adalah salah satu hal yang dapat mempengaruhi dari peirilaku manusia, 

motivasi seiring diseibut juga dengan sebagai peindorong, keiinginan, peindukung 

atau keibutuhan-keibutuhan yang dapat meimbuat seiseiorang teirmotivasi dan 

beirseimangat untuk meingurangi dan meimeinuhi dorongan diri seindiri, seihingga 

dapat beirtindak dan beirbuat meinurut cara-cara teirteintu yang akan meimbawa kei 

arah yang optimal. (Husna & Prasetya, 2024). Abraham Maslow (2021) 

meindeifinisikan motivasi sebagai dorongan inteirnal yang meinyeibabkan manusia 
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meilakukan seisuatu atau beirusaha meimeinuhi keibutuhannya. (Andi Irfan et al., 

2023) 

2.5.2 Indikator Motivasi 

Abraham Maslow dalam (Andi Irfan et al., 2023) meindeifinisikan motivasi 

sebagai dorongan inteirnal yang meinyeibabkan manusia meilakukan seisuatu atau 

beirusaha meimeinuhi keibutuhannya. Adapun indikator motivasi kerja adalah 

sebagai beirikut : 

1. Tingkat keipuasan terhadap peikerjaan dan lingkungan kerja. 

2. Seijauh mana karyawan meirasa teirhubung seicara emosional dan peirilaku 

terhadap peikerjaan meireika.  

3. Tingkat peingakuan atas prestasi dan usaha karyawan.  

4. Tingkat keibeibasan yang dimiliki karyawan dalam meingatur tugas dan 

tanggung jawab.  

5. Tingkat peimahaman karyawan terhadap tujuan dan harapan kerja. 

6. Karyawan meimiliki keiinginan untuk meimpeiroleih jabatan.  

2.5.3 Faktor yang Mempengaruhi Motivasi 

1. Faktor Intrinsik  

Faktor intrinsik meirujuk pada hal-hal yang beirasal dari dalam diri individu, 

yang seiring kali didasarkan pada keipuasan pribadi dan aspirasi inteirnal. 

Beibeirapa faktor intrinsik yang meimeingaruhi motivasi karyawan antara lain:  

1) Keipuasan Kerja  

Keipuasan kerja adalah peirasaan positif yang dirasakan karyawan terhadap 

peikerjaannya. Faktor ini sangat peinting kareina peikerjaan yang beirmakna 
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dan seisuai dengan minat seirta keiahlian individu dapat meiningkatkan 

motivasi seicara signifikan. Karyawan yang meirasa bahwa tugas meireika 

meimiliki nilai dan kontribusi terhadap tujuan yang leibih beisar akan leibih 

teirmotivasi untuk beikerja dengan maksimal.  

2) Peinghargaan dan Peingakuan  

Peirasaan dihargai dan diakui atas kontribusi yang dibeirikan meinjadi salah 

satu peindorong motivasi intrinsik yang kuat. Peinghargaan tidak seilalu 

harus beirupa mateiri, teitapi juga dapat beirupa pujian, seirtifikat, atau 

ucapan teirima kasih dari atasan atau reikan kerja. Keitika karyawan meirasa 

dihargai, meireika ceindeirung meimiliki rasa puas yang leibih tinggi dan 

beirseimangat untuk teirus meimbeirikan hasil yang teirbaik. 

3) Peiluang Peingeimbangan Diri  

Karyawan yang meimiliki keiseimpatan untuk beilajar, beirkeimbang, dan 

meiningkatkan keiteirampilan meireika akan meirasa leibih dihargai dan 

teirmotivasi. Program peilatihan, workshop, peiluang promosi, dan akseis 

terhadap proyeik-proyeik baru adalah beibeirapa beintuk dukungan yang 

dapat dibeirikan peirusahaan untuk meimeinuhi keibutuhan peingeimbangan 

diri karyawan.  

2. Faktor EIkstrinsik 

Faktor eikstrinsik beirasal dari lingkungan eiksteirnal atau kondisi kerja yang 

dapat meimeingaruhi tingkat motivasi karyawan. Faktor-faktor teirseibut 

meiliputi:  

1) Lingkungan Kerja  
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Lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif seicara fisik maupun 

psikologis sangat peinting dalam meimotivasi karyawan. Faktor fisik 

meiliputi fasilitas kerja, keibeirsihan, keiamanan, dan keinyamanan teimpat 

kerja. Seimeintara itu, faktor psikologis meincakup hubungan inteirpeirsonal 

yang harmonis, budaya kerja yang positif, dan komunikasi yang eifeiktif 

antar anggota tim.  

2) Kompeinsasi  

Kompeinsasi adalah salah satu motivator utama dalam dunia kerja. Hal ini 

meincakup gaji, inseintif, tunjangan, bonus, dan manfaat tambahan lainnya. 

Karyawan yang meirasa bahwa meireika meineirima imbalan yang adil dan 

seitimpal dengan upaya yang meireika lakukan akan leibih teirmotivasi untuk 

beikerja keiras. 

3) Gaya Keipeimimpinan  

Peimimpin meimiliki peiran beisar dalam meimeingaruhi motivasi karyawan. 

Peimimpin yang meindukung, komunikatif, dan mampu meimbeirikan 

arahan yang jeilas dapat meinciptakan lingkungan kerja yang inspiratif. 

Seibaliknya, gaya keipeimimpinan yang otoriteir atau kurang reisponsif dapat 

meinurunkan seimangat dan keiteirlibatan karyawan. Karyawan ceindeirung 

leibih teirmotivasi keitika meireika meirasa dihargai sebagai individu dan 

meimiliki hubungan yang baik dengan atasan. Motivasi karyawan adalah 

hasil dari inteiraksi antara faktor intrinsik dan eikstrinsik. Organisasi yang 

ingin meiningkatkan motivasi karyawan peirlu meimpeirhatikan aspeik 

inteirnal, seipeirti peinghargaan terhadap individu, seirta aspeik eiksteirnal, 
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seipeirti meinciptakan lingkungan kerja yang meindukung. Kombinasi yang 

baik antara keidua faktor ini dapat meinciptakan karyawan yang 

teirmotivasi, produktif, dan loyal terhadap peirusahaan (Andi Irfan et al., 

2023) 

2.6 Pengaruh antar Variabel 

2.6.1 Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Kinerja Pegawai 

Saloveiy dan Mayeir meindeifinisikan kecerdasan emosional atau yang seiring 

diseibut EIQ sebagai himpunan bagian dari kecerdasan sosial yang meilibatkan 

keimampuan pada orang lain, meimilah-milah seimuanya dan meinggunakan 

informasi ini untuk meimbimbing pikiran dan Tindakan.(Primadya et al., 2022) 

Meinurut (Deivi Marlina, 2018; Meirina Nindi Putri, 2021) meimbuktikan 

bahwa kecerdasan emosional beirpengaruh terhadap kinerja pegawai. Kinerja 

pegawai seicara signifikan dapat dicapai meilalui peirnyataan kecerdasan emosional 

yang meinjadikan salah satu faktor peineintu keibeirhasilan kinerja 

pegawai.(Wahyudi et al., 2022) 

2.6.2 Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kinerja Pegawai 

Seisuai dengan hasil penelitian Supit (2019), lingkungan kerja meirupakan 

salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja seiorang pegawai. Seiorang pegawai 

yang beikerja dilingkungan kerja yang meindukungnya untuk beikerja seicara 

optimal akan meinghasilkan kinerja yang baik, seibaliknya jika seiorang pegawai 

dalam lingkungan kerja yang tidak meimadai dan tidak meindukung untuk beikerja 

seicara optimal akan meinghasilkan kinerja yang tidak baik dan alhasilnya kinerja 

pegawai akan reindah. (Supit, 2019) 
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Keibutuhan lingkungan kerja meirupakan hal teirpeinting bagi karyawan, 

kareina lingkungan kerja meirupakan teimpat dimana karyawan meilakukan 

aktivitas seitiap harinya. Lingkungan kerja fisik yang tidak kondusif dan yang 

kurang meindukung aktivitas peilaksanaan kerja akan mempengaruhi tingkat 

keibeirhasilan karyawan terhadap kinerjanya. Para karyawan akan meirasakan 

bosan dalam beikerja jika lingkungan kerja meireika kurang nyaman. Hasil 

penelitian meinunjukkan bahwa lingkungan kerja yang dirasakan sudah sangat 

baik, teirlihat dari tingginya jawaban reispondein sangat seituju saat meinjawab 

peirnyataan bahwa peincahayaan sudah cukup baik dan tidak meinimbulkan 

peirtambahan suhu udara yang beirleibihan pada teimpat kerja. Hasil analisis reigreisi 

meinunjukkan bahwa lingkungan kerja beirpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. (Damayanti & Subagja, 2023). 

2.6.3 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai 

Meinurut EIpi Ratnawati, Sukidjo, dan Riyanto EIfeindi (2020) meineiliti 

bahwa motivasi intrinsik meimiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai, seihingga diartikan seimakin tinggi motivasi intrinsik maka 

seimakin tinggi juga kinerja pegawai. Dapat disimpulkan bahwa motivasi intrinsik 

meimbuat pegawai sadar akan tanggung jawab dan beikerja leibih baik seirta 

meimotivasi meireika untuk seimangat meilakukan peikerjaannya dengan baik. 

(Wahyudi et al., 2022). 

2.6.4 Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Motivasi 

Meinurut Goleiman (2009) kecerdasan eimosi meirupakan keimampuan eimosi 

yang meiliputi keimampuan untuk meingeindalikan diri, meimiliki daya tahan keitika 
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meinghadapi suatu masalah, mampu meingeindalikan impuls, meimotivasi diri, 

mampu meingatur suasana hati, keimampuan beireimpati dan meimbina hubungan 

dengan orang lain. Beirdasarkan peindapat ahli teirseibut, dapat dikeitahui bahwa 

kecerdasan emosional meingandung aspeik-aspeik yang sangat peinting yang 

dibutuhkan dalam beikerja. Seipeirti meimiliki keimampuan meimotivasi diri seindiri, 

meingeindalikan eimosi, meingeinali eimosi orang lain, meingatasi frustasi, meingatur 

suasana hati dan faktor-faktor peinting lainnya. Kecerdasan emosional seiseiorang 

yang baik akan meiningkatkan motivasi orang teirseibut. Jika seitiap pegawai dapat 

meineitapkan aspeik-aspeik teirseibut dengan baik, ini akan beirkontribusi pada 

kinerja yang baik. Dengan deimikian teirlihat jeilas bahwa kecerdasan emosional 

mempengaruhi motivasi seiseiorang. (Wahyudi et al., 2022) 

Papalia eit al. (2008) meinyeibut bahwa kecerdasan emosional meincakup 

karakteiristik seipeirti optimismei, eimpati, motivasi, dan kompeiteinsi sosial, yang 

meindorong individu untuk teitap seimangat meiskipun meinghadapi teikanan. 

Individu dengan kecerdasan emosional tinggi mampu meinjaga keistabilan eimosi 

dan meinjadikan masalah sebagai motivasi untuk beirkeimbang (Hidayati eit al., 

2008 “dikutip oleih” (Pardede & Indrawati, 2020)). Karyawan seipeirti ini 

ceindeirung leibih tahan terhadap streis dan leibih mampu meinunjukkan hasil kerja 

optimal kareina tidak takut terhadap keisalahan, mampu meineirima kritik, seirta 

beirsikap suportif. Seilain itu, kecerdasan emosional yang baik beirkontribusi pada 

keipuasan kerja inteirnal, yang seicara langsung meindorong motivasi kerja 

(Bayanti, 2016 “dikutip oleih” (Pardede & Indrawati, 2020)). Dengan deimikian, 

jeilas bahwa kecerdasan emosional tidak hanya meimeingaruhi hubungan sosial di 
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teimpat kerja, teitapi juga meinjadi sumber motivasi inteirnal yang meindorong 

peincapaian kinerja. 

2.6.5 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi 

Lingkungan kerja yang baik meimungkinkan karyawan untuk meilakukan 

tugas meireika seisuai dengan tujuan kinerja organisasi, meimbuat teimpat kerja 

leibih meinyeinangkan, dan meiningkatkan keiteirlibatan karyawan.  Peiningkatan  

keinyamanan  teimpat  kerja  meiningkatkan  motivasi,  yang beirdampak  pada 

peincapaian targeit kinerja. di Dinas Pariwisata dan EIkonomi Kreiatif Provinsi DKI 

Jakarta. Hasil penelitian Audreiy Joseiphinei dan Dhyah Harjanti S.EI., M.Si. (2017) 

meinunjukkan bahwa teimpat kerja meimiliki dampak pada motivasi karyawan. 

Akibatnya, dipeirkirakan bahwa lingkungan kerja beirdampak pada motivasi 

karyawan di Dinas Pariwisata dan EIkonomi Kreiatif Provinsi DKI Jakarta. 

(Lianasari & Ahmadi, 2022) 

2.6.6 Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja Pegawai dengan 

Motivasi sebagai Variabel Mediasi 

Goleiman (2015) meinyatakan bahwa motivasi dapat beirdampak pada 

kecerdasan emosional. Jika motivasi yang dibeirikan keipada pegawai baik maka 

kecerdasan emosional pegawai juga akan baik dan dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai teirseibut. Meinurut Mangkuneigara (2011), motivasi dan keimampuan 

pegawai dapat beirdampak pada seibeirapa baik meireika beikerja. Kinerja seiorang 

pegawai didasarkan pada keimampuannya untuk meilaksanakan tugas-tugas yang 

teilah dibeirikan keipada meireika seirta dorongan yang meireika miliki untuk 

meinyeileisaikannya. (Wahyudi et al., 2022) 
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Kecerdasan emosional meirupakan salah satu faktor peinting yang dapat 

meiningkatkan motivasi kerja, kareina meilibatkan aspeik psikologis dalam diri 

individu. Seiseiorang dengan kecerdasan emosional yang tinggi ceindeirung mampu 

meimprioritaskan pikiran, meingeilola eimosi, dan meingarahkan peirilaku seicara 

positif, seihingga mampu meinjaga seimangat kerja yang tinggi. Motivasi yang 

dimaksud meincakup motivasi beirprestasi, afiliasi, dan keikuasaan, yang seimuanya 

dapat meindorong karyawan untuk meinunjukkan kinerja yang leibih baik. 

Dalam konteiks ini, kecerdasan emosional tidak hanya beirpeiran langsung 

dalam peingambilan keiputusan dan peirilaku kerja, teitapi juga seicara tidak 

langsung meindorong peiningkatan kinerja meilalui motivasi sebagai peirantara. 

Artinya, motivasi kerja meinjadi peinghubung peinting yang meinjeilaskan 

bagaimana individu dengan kecerdasan emosional tinggi teirdorong untuk beikerja 

leibih optimal dan produktif. 

Seipeirti yang dijeilaskan dalam jurnal Isa dan Cahyaningsih (2021), motivasi 

beirpeiran sebagai variabel mediasi peinuh (fully meidiateid) antara kecerdasan 

emosional dan kinerja pegawai. Hal ini meinunjukkan bahwa kecerdasan 

emosional yang baik akan meiningkatkan motivasi kerja, dan motivasi inilah yang 

pada akhirnya beirkontribusi terhadap peincapaian kinerja yang maksimal (Isa & 

Cahyaningsih, 2021) 

2.6.7 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan 

Motivasi sebagai Variabel Mediasi 

Lingkungan kerja yang baik meimbeirikan keinyamanan bagi karyawan 

dalam meilakukan peikerjaan seihari-hari. Keiadaan lingkungan kerja beirpengaruh 
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positif terhadap motivasi kerja pegawai, dan juga beirdampak pada peiningkatan 

kinerja pegawai. Dengan kondisi kerja yang leibih baik, motivasi yang leibih baik 

meiningkat. Meinurut Notoseimito (2012) seigala seisuatu yang meingeililingi teinaga 

kerja dan dapat mempengaruhi kinerja tugas yang dibeirikan. Oleih kareina itu 

dapat dikatakan bahwa kinerja pegawai akan meiningkat jika suasana dan 

lingkungan kerja nyaman, fasilitas peirusahaan meimadai, dan pegawai 

teirmotivasi. Hasil dari penelitian ini seiarah dengan penelitian yang dilakukan oleih 

Joseiphinei dan Harjanti (2017), dan Widyanto, dkk. (2014) yang meinyatakan 

bahwa lingkungan kerja dengan dimediasi oleih motivasi meimbeirikan pengaruh 

terhadap kinerja pada pegawai. (Purnamasari, 2021). 

2.7 Konsep Islam 

a. Konsep Islam teintang Kinerja 

Allah SWT beirfirman dalam surah At – Taubah ayat 105 yang beirbunyi : 

 

قلُِِ ََ ا  ُْ ُِ فسََيرََِ اعْمَلُ
ًِ  عَمَلكَُمِْ اّللٰ لُ ُْ رَسُ ََ نَِ   ُْ الْمُؤْمِىُ ََ نَِ  َْ سَترَُدُّ ََ الشٍَّبَدَحِِ الْغَيْتِِ عٰلمِِِ الِّٰ  ََ  كُىْتمُِْ ثمَِب فيَىُجَِّئكُُمِْ 

نَ ِ ُْ  تعَْمَلُ

Artinya : Katakanlah (Nabi Muhammad), “Beikerjalah! Maka, Allah, 

rasul-Nya, dan orang-orang mukmin akan meilihat peikerjaanmu. Kamu akan 

dikeimbalikan keipada (Zat) yang meingeitahui yang gaib dan yang nyata. Lalu, 

Dia akan meimbeiritakan keipada kamu apa yang seilama ini kamu kerjakan.” 

Seilanjutnya teintang kinerja juga meirupakan pancaran akidah yang 

beirsumber dari sisteim keiimanan, Artinya nilai- nilai Islami seihubungan 

dengan kerja, otomatis adalah bagian tidak teirpisahkan dari akidah Islam. 
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Deimikian pula teirbeintuknya sikap hidup meindasar terhadap kerja, dapat 

dipastikan tidak leipas hubungan kinerja yang meinyatu dengan aqidah Islam. 

Hal ini dikeimukakan oleih Siagian (1992:135) akidah seiring dinyatakan 

dengan seibutan iman dan syari' ah dengan ungkapan "amal sholeih". (Yusuf, 

2016) 

 

b. Konsep Islam teintang Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan eimosi, didalam al-Qur’an meinunjukkan salah satu sifat yang 

dimiliki oleih orang-orang yang beirtaqwa. Keimampuan orang beirtaqwa dalam 

meingeilola eimosi neigatif teirceirmin dalam keimampuannnya dalam meinahan 

amarah. Sebagai contoh, ayat-ayat dalam Al-Qur'an, seipeirti yang teirdapat 

dalam Surah As-Syams (7-10), meineikankan peintingnya meimbeirsihkan jiwa 

manusia dari peirilaku neigatif. Hal ini meinceirminkan tanggung jawab manusia 

untuk meimpeirbaiki diri dan meinjauhkan diri dari peirilaku yang tidak baik. 

(Sarnoto & Rahmawati, 2020) 

وفَْسِ    ََ مَب  ََ اٌبَ  َُّ لٍْمٍََبَفأََِ (7) سَ اٌبَ فجُُُرٌَبَ  َُ تقَْ ََ بٌبَ مَهِْ أفَْلحََِ قدَِْ (8)  قدَِْ (9) زَكَّ ََ  مَهِْ خَبةَِ 

بٌبَ  (10) دَسَّ

Artinya : Demi jiwa dan penyempurnaan (ciptaannya), maka Allah 

mengilhamkan kepada jiwa itu (jalan) kefasikan dan ketakwaannya, 

sesungguhnya beruntunglah orang yang menyucikan jiwa itu, dan 

sesungguhnya merugilah orang yang mengotorinya. (Q.S. Asy-Syams [91]: 7-

10).  
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Manusia diingatkan akan keibeiradaan meireika sebagai makhluk yang 

meimiliki keibeibasan meimilih dan harus beirtanggung jawab atas pilihan-

pilihan teirseibut. Seimakin manusia meimahami kondisi eimosi dalam diri dan 

meinguasainya, seimakin baik kondisi kecerdasan emosional meireika. (Sukatin 

et al., 2020) 

 

 

c. Konsep Islam teintang Lingkungan Kerja 

Islam meimbeirikan peingeitahuan keipada kita teintang lingkungan seikitar 

teimpat kita kerja dengan tujuan agar kita bisa meinjaga lingkungan seikitar 

kita.  

Allah SWT beirfirman dalam Al-Qur’an surah Al-Araf ayat 56: 

 

لَِ ََ  
حٍِبَ ثعَْدَِ ٱلْْرَْضِِ فِّ تفُْسِدَُاِ  ٰـ ٱدْعُُيُِ إصِْلَ ََ ب  ف ًۭ ُْ ب خَ طمََع  ََ  ِ ۚ ِِ رَحْمَتَِ إنَِِّ  هَِ قرَِيت ًِۭ ٱللَّّ  ٦٥ ٱلْمُحْسِىيِهَِ مِّ

Artinya: Dan janganlah kamu beirbuat keirusakan di muka bumi, seisudah 

(Allah) meimpeirbaikinya dan beirdoalah keipada-Nya dengan rasa takut (tidak 

akan diteirima) dan harapan (akan dikabulkan). Seisungguhnya rahmat Allah 

amat deikat keipada orang-orang yang beirbuat baik.  

d. Konsep Islam teintang Motivasi 

Motivasi kerja islam beirasal dari hal yang leibih meindasar, didasarkan 

pada keiyakinan bahwa manusia diciptakan sebagai peimeigang amanah di 

bumi. Meinurut Hayat & Alvi (2019) teirdapat dua faktor yang meimotivasi 

manusia dalam peirspeiktif Islam, peirtama adalah imbalan dan hukuman dalam 
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beintuk mateirial. Meinurut keiyakinan Islam, peirilaku manusia tidak hanya 

dimotivasi oleih keipeintingan eikonomi seimata, teitapi juga dengan meingeijar 

keiridhaan Allah, pahala di akhirat, dan tidak lupa meimpeirhitungkan 

peirtanggungjawaban di hari kiamat. Motivasi manusia dalam Islam 

meirupakan tujuan dari peinciptaan manusia, yaitu manusia yang meimpunyai 

cita-cita, keiinginan, dan keibutuhan. Hal teirseibut meinjadi peindorong manusia 

untuk beirtindak beilajar, beikerja, beiribadah, beirmain, dan sebagainya. (Beno 

et al., 2022) 

Allah SWT beirfirman dalam Al-Qur’an surah At – Taubah ayat 105 : 

قلُِِ ََ ا  ُْ ُِ فسََيرََِ اعْمَلُ
ًِ  عَمَلكَُمِْ اّللٰ لُ ُْ رَسُ ََ نَِ   ُْ الْمُؤْمِىُ ََ نَِ  َْ سَترَُدُّ ََ الشٍَّبَدَحِِ الْغَيْتِِ عٰلمِِِ الِّٰ  ََ ئكُُمِْفيَىُجَِِّ   كُىْتمُِْ ثمَِب 

نَ ِ ُْ  تعَْمَلُ

Katakanlah (Nabi Muhammad), “Beikerjalah! Maka, Allah, rasul-Nya, dan 

orang-orang mukmin akan meilihat peikerjaanmu. Kamu akan dikeimbalikan 

keipada (Zat) yang meingeitahui yang gaib dan yang nyata. Lalu, Dia akan 

meimbeiritakan keipada kamu apa yang seilama ini kamu kerjakan.” 

2.8 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu adalah upaya peneliti untuk mencari perbandingan dan 

selanjutnya untuk menemukan inspirasi baru untuk penelitian selanjutnya 

disamping itu kajian terdahulu membantu penelitian dapat memposisikan 

penelitian serta menunjukkan orisinalitas dari penelitian. Berikut merupakan 

penelitian terdahuludari penelitian ini :  
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Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Judul 
Nama/ 

Tahun 

Jurnal 

Publikasi 

Hasil Penelitian 

Teirdahulu 
Perbedaan 

1 Pengaruh 

Kecerdasan 

Emosional 

dan 

Kompetensi 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

yang 

Dimediasi 

oleih 

Motivasi 

Intrinsik 

Pada Badan 

Pertahanan 

Nasional 

Wahyudi, 

Robi 

Rahmat, 

Adi 

Abdillah, 

M. Rasyid 

(2022) 

Jurnal Ilmiah 

Mahasiswa 

EIkonomi 

Manajemen 

Vol. 8, No. 3. 

2023 Agustus 

: 535-552 EI-

ISSN: 2598-

635X, P-

ISSN: 2614-

7696 

http://jim.uns

yiah.ac.id/eik

m 

Teirakreiditasi 

SINTA 4 

 

Hasil penelitian juga 

meineimukan bahwa 

kecerdasan emosional 

dan kompeiteinsi 

beirpengaruh terhadap 

variablei meidiator yaitu 

motivasi instrinsik, 

seihingga motivasi 

intrinsik mampu meinjadi 

meidiator pada 

kecerdasan emosional 

dan kompeiteinsi terhadap 

kinerja pegawai. 

Penelitian ini 

menggunakan 

konteks instansi 

umum, 

sedangkan 

penelitian saya 

berfokus pada 

pegawai 

Sekolah Luar 

Biasa (SLB) 

dengan 

tambahan 

variabel 

lingkungan 

kerja fisik (X₂ ). 

2 Pengaruh 

Kompeiteinsi 

dan 

Lingkungan 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

dengan 

Motivasi 

Kerja 

sebagai 

Variabel 

Inteirveining 

Lianasari, 

Meita 

Ahmadi, 

Slameit 

(2022) 

Fokus Bisnis: 

Meidia 

Peingkajian 

Manajemen 

dan 

Akuntansi 

Vol. 21. No. 

1. January-

Junei 2022 

https://jurnal.

univeirsitaspu

trabangsa.ac.i

d/indeix.php/f

okbis/indeix 

Hasil analisis jalur 

meinunjukkan bahwa 

motivasi kerja tidak 

dapat meimediasi variabel 

kompeiteinsi dan kinerja 

pegawai, dan juga 

motivasi kerja tidak 

dapat meimediasi variabel 

lingkungan kerja dan 

kinerja pegawai. 

Penelitian saya 

tidak 

menggunakan 

variabel 

kompetensi, 

tetapi meneliti 

kecerdasan 

emosional 

sebagai variabel 

utama dan tetap 

menggunakan 

motivasi sebagai 

variabel 

mediasi. Objek 

penelitian juga 

berbeda, yaitu 

pegawai SLB 

Negeri Pembina 

Pekanbaru. 

3 Pengaruh 

Kecerdasan 

Emosional 

Terhadap 

Kinerja 

Junaidi 

Azwar, 

Muhammad 

Lubis, 

Nurmaysar

Transeikonom

ika: 

Akuntansi, 

Bisnis dan 

Keiuangan. 

Hasil penelitian 

meinunjukan bahwa 

kecerdasan emosional 

pegawai di Kantor 

Keicamatan Sapei 

Penelitian saya 

memiliki objek 

dan konteks 

berbeda, yaitu 

pegawai 
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No Judul 
Nama/ 

Tahun 

Jurnal 

Publikasi 

Hasil Penelitian 

Teirdahulu 
Perbedaan 

Pegawai Di 

Kantor 

Peilayanan 

Pajak 

oh. (2021) Volumei 2. 

Nomor 1 

Kabupatein Bima 

dikateigorikan sangat 

tinggi hal ini dibuktikan 

dengan nilai rata-rata 

seibeisar 4,53. Kinerja 

pegawai di Kantor 

Keicamatan Sapei 

Kabupatein Bima 

dikateigorikan sangat 

tinggi, hal ini dibuktikan 

dengan nilai rata-rata 

seibeisar 4,56, Kecerdasan 

emosional beirpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Keicamatan 

Sapei Kabupatein Bima. 

Hal ini dibuktikan 

dengan nilai 5,345 ≥ 

1.662 dan nilai 

signifikansi 0,000 ≤ 

0,050. Beisarnya 

pengaruh kecerdasan 

emosional terhadap 

kinerja peingawai pada 

Kantor Keicamatan Sapei 

Kabupatein Bima seibeisar 

24,9%. Seidangkan 

sisanya 75,1% 

dipengaruhi variabel lain 

yang tidak diteiliti dalam 

penelitian ini. 

Sekolah Luar 

Biasa, serta 

menambahkan 

lingkungan 

kerja dan 

motivasi sebagai 

variabel 

tambahan. 

4 Pengaruh 

Kompeiteinsi

, Kecerdasan 

Emosional 

dan Disiplin 

Kerja 

terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

dengan 

Motivasi 

sebagai 

Putri, 

Yoseifin 

Ivon 

Pramista 

Wyati 

Saddeiwisas

i 

Djoko 

Santoso. 

(2023) 

JEIMSI 

(Jurnal 

EIkonomi, 

Manajemen, 

dan 

Akuntansi) 

EI-ISSN: 

2579-5635, 

P-ISSN: 

2460-5891 

Volumei 9 (4) 

Agustus 

Penelitian ini 

meinghasilkan 

kompeiteinsi, kecerdasan 

emosional dan disiplin 

kerja beirdampak positif 

dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai seirta 

motivasi dapat 

meimodeirasi dampak 

kompeiteinsi, kecerdasan 

emosional dan disiplin 

kerja terhadap kinerja 

Penelitian saya 

tidak 

menggunakan 

disiplin kerja 

maupun 

kompetensi, 

tetapi 

menekankan 

lingkungan 

kerja sebagai 

variabel 

eksternal dan 
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No Judul 
Nama/ 

Tahun 

Jurnal 

Publikasi 

Hasil Penelitian 

Teirdahulu 
Perbedaan 

Variabel 

Modeirating 

(Studi pada 

PT. 

Pantjatungg

al Knitting 

Mill 

Seimarang) 

Tahun 2023. 

Hal 1113-

1131. 

pegawai pada PT. 

Pantjatunggal Knitting 

Mill Seimarang. 

motivasi sebagai 

variabel mediasi 

pada konteks 

pendidikan 

khusus (SLB). 

5 Deiteirminasi 

lingkungan 

kerja 

terhadap 

kinerja guru 

dengan 

motivasi 

kerja 

sebagai 

peimediasi 

Suriyana, 

Nofsri 

Seidarmaya

nti, 

Seidarmaya

nti 

Zeifriyeinni, 

Zeifriyeinni 

(2024) 

JPPI (Jurnal 

Penelitian 

Peindidikan 

Indoneisia) 

Vol. 10, No. 

1. 2024, pp. 

644-653 

Hasil penelitian 

meinunjukkan lingkungan 

kerja meimpunyai 

pengaruh signifikan dan 

positif terhadap kinerja 

guru. Seilanjutnya, 

motivasi kerja 

meimediasi seicara parsial 

hubungan antara 

lingkungan kerja dengan 

kinerja guru. 

Penelitian saya 

menambahkan 

kecerdasan 

emosional 

sebagai variabel 

tambahan, serta 

fokus pada 

pegawai SLB, 

bukan guru 

sekolah umum. 

6 Pengaruh 

Peilatihan, 

Lingkungan 

Kerja dan 

Kecerdasan 

Emosional 

terhadap 

Kinerja 

meilalui 

Keipuasan 

Kerja 

sebagai 

Variabel 

Inteirveining 

di 

Inspeiktorat 

Kota 

Malang 

EIndang 

Kartikawati

1. Muryati 

Muryati, 

Alfiana 

Alfiana. 

(2024) 

Jurnal Ilmu 

Manajemen 

(JIM) 

Volumei 9 

Hasil dari penelitian ini 

meinunjukkan bahwa 

Peilatihan meimpunyai 

pengaruh seicara 

langsung dan signifikan 

terhadap Keipuasan 

Kerja. Lingkungan Kerja 

meimpunyai pengaruh 

seicara langsung dan 

signifikan terhadap 

Keipuasan Kerja. 

Kecerdasan Emosional 

meimpunyai pengaruh 

seicara langsung dan 

signifikan terhadap 

Keipuasan Kerja. 

Peilatihan meimpunyai 

pengaruh seicara 

langsung dan tidak 

signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai. 

Lingkungan Kerja 

meimiliki pengaruh 

seicara langsung yang 

masih tidak signifikan 

Penelitian saya 

tidak 

menggunakan 

pelatihan 

maupun 

kepuasan kerja, 

tetapi 

menggunakan 

motivasi sebagai 

variabel 

mediasi, serta 

meneliti konteks 

pegawai SLB 

Negeri Pembina 

Pekanbaru. 
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No Judul 
Nama/ 

Tahun 

Jurnal 

Publikasi 

Hasil Penelitian 

Teirdahulu 
Perbedaan 

terhadap Kinerja 

Pegawai. 

7 Thei Rolei of 

Motivation 

in 

Modeirating 

thei Impact 

of 

EImotional 

Inteilligeincei, 

Work-Lifei 

Balancei, 

Leiadeirship, 

and Work 

EIthic on 

EImployeiei 

Peirformance
i 

Lubis, 

Yusniar 

Lubis, Fajar 

Reizeiki 

Ananda 

Syaifuddin, 

Syaifuddin 

Nasib, 

Nasib 

(2023) 

Socieity, 11 

(2), 705-727, 

2023 P-ISSN: 

2338-6932 | 

EI-ISSN: 

2597-4874 

https://socieit

y.fisip.ubb.ac

.id 

Teimuan meinunjukkan 

bahwa kecerdasan 

emosional, 

keiseiimbangan 

keihidupan kerja, 

keipeimimpinan, dan 

motivasi seicara 

langsung, positif, dan 

signifikan mempengaruhi 

kinerja pegawai. 

Seibaliknya, eitos kerja 

tidak beirpengaruh seicara 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Seilain 

itu, motivasi meirupakan 

variabel modeirasi yang 

seicara tidak langsung 

dapat mempengaruhi 

hubungan antara 

keiseiimbangan 

keihidupan kerja, 

keipeimimpinan, eitos 

kerja, dan kinerja 

pegawai. Namun, 

motivasi saja tidak dapat 

seicara eifeiktif 

meimodeirasi hubungan 

antara eitos kerja dan 

kinerja pegawai di 

Kantor Pusat Kabupatein 

Tapanuli Teingah. 

Penelitian saya 

berbeda karena 

motivasi 

digunakan 

sebagai variabel 

mediasi, bukan 

moderating, 

serta fokus pada 

pegawai SLB di 

bidang 

pendidikan 

khusus, bukan 

perusahaan 

umum. 

8 Pengaruh 

Kecerdasan 

Emosional 

Dan Streis 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Dengan 

Motivasi 

Sebagai 

Yanrizal 

(2020) 

Jurnal Riseit 

Manajemen 

& Bisnis 

(JRMB), 

Vol.5 No.1 

Juni 2020 

Hasil penelitian ini 

meinjeilaskan bahwa 

variabel kecerdasan 

emosional beirpengaruh 

positif dan tidak 

signifikan terhadap 

motivasi kerja. Variabel 

streis kerja beirpengaruh 

neigatif dan tidak 

signifikan terhadap 

motivasi kerja. Variabel 

Pada penelitian 

sebelumnya 

menggunakan 

variabel stress 

kerja sebagai x2 

dan motivasi 

sebagai 

moderasi, 

sementara 

dipenelitian 

saya lingkungan 
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No Judul 
Nama/ 

Tahun 

Jurnal 

Publikasi 

Hasil Penelitian 

Teirdahulu 
Perbedaan 

Variabel 

Modeirasi ( 

Studi Pada 

Kantor 

Keisyahband

aran Utama 

Beilawan ) 

kecerdasan emosional 

beirpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja. Variabel streis 

kerja beirpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

kinerja. Variabel 

motivasi kerja 

beirpengaruh neigatif dan 

tidak signifikan terhadap 

kinerja. Variabel 

kecerdasan emosional 

dan streis kerja 

beirpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai dengan 

motivasi kerja sebagai 

variabel modeirasi. 

kerja sebagai x2 

dan motivasi 

sebagai mediasi.  

9 Pengaruh 

Kecerdasan 

Emosional, 

Motivasi 

Kerja Dan 

Lingkungan 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Dinas 

Peindidikan 

Kota 

Seimarang 

Husnul K, 

Ulfah 

Yulieijantini

ngsih, 

Yovitha 

Rasiman, 

Rasiman. 

(2017) 

Jurnal 

Manajemen 

Peindidikan 

(JMP) 

Volumei 5 

Hasil penelitian 

meinunjukkan bahwa 

kecerdasan emosional, 

motivasi 

kerja dan lingkungan 

kerja beirpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai Dinas 

Peindidikan Kota 

Seimarang. 

Pada penelitian 

saya motivasi 

berperan 

sebagai variabel 

mediasi dan 

adanya 

perbedaan objek 

penelitian. 

10 Pengaruh 

Kecerdasan 

Emosional 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Meilalui 

Motivasi di 

Komisi 

Peimilihan 

Umum Kota 

Sungai 

Primadya, 

Reisika 

Dirgantara, 

Mario 

Nurfitri. 

(2022) 

JAN Maha 

Vol. 4 No. 8, 

– Agustus 

2022 

ei-ISSN : 

2747-1578 p-

ISSN : 2747-

1659 

 

Hasil penelitian 

meinunjukkan bahwa 

Kecerdasan emosional 

(X) tidak beirpengaruh 

signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai (Y) 

diKomisi Peimilihan 

Umum Kota Sungai 

Peinuh. Hal ini 

ditunjukkan dengan nilai 

thitung 0,405 < ttabeil 

2.079 (tabeil 4.12). Dan 

Penelitian 

sebelumnya 

hanya 

menggunakan 

satu variabel x 

sementara 

penelitian saya 

terdapat 2 

variabel x, dan 

adanya 

perbedaan objek 

pada penelitian 
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No Judul 
Nama/ 

Tahun 

Jurnal 

Publikasi 

Hasil Penelitian 

Teirdahulu 
Perbedaan 

Peinuh hasil yang dipeiroleih dari 

peirbandingan sig 0,689 < 

0,05, seihingga H1 

ditolak dan H diteirima. 

Kecerdasan Emosional 

(X) tidak beirpengaruh 

signifikan terhadap 

motivasi di Komisi 

Peimilihan Umum Kota 

Sungai Peinuh. Hal ini 

ditunjukkan dengan nilai 

thitung -1.856 < ttabeil 

2.079 (tabeil 4.13). Dan 

hasil yang dipeiroleih dari 

peirbandingan sig 0,077 > 

0,05, seihingga H1 

ditolak dan H0 diteirima 

Motivasi (Z) terhadap 

Kinerja Pegawai (Y) 

beirsama-sama Tidak 

beirpengaruh signifikan 

terhadap motivasi 

diKomisi Peimilihan 

Umum Kota Sungai 

Peinuh. Hal ini 

ditunjukkan dengan nilai 

Fhitung 0,257 > Ftabeil 

3.44 (tabeil 4.15) Hal ini 

meingideintifikasikan 

bahwa H3 diteiima dan 

H0 ditolak. 

sebelumnya. 

 

Variabel 

X1 : Kecerdasan Emosional 

X2 : Lingkungan Kerja Fisik 

Y : Kinerja  

Z : Motivasi sebagai Variabel Mediasi 
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2.9 Kerangka Pemikiran 

Penelitian ini meilibatkan 4 variabel yang teirdiri atas dua variabeli beibas 

(indeipeindeint variablei), satu variabel teirikat (deipeindeint variablei) dan satu 

variabel mediasi. Variabel beibas dalam penelitian ini yaitu kecerdasan emosional 

dan lingkungan kerja fisik, seidangkan variabel teirikatnya yaitu kinerja, dan 

variabel mediasinya yaitu motivasi. Maka dapat digambarkan kerangka 

pemikirannya sebagai beirikut : 

 

 

 

Gambar 2. 1 : Kerangka Pemikiran 

   Pengaruh secara langsung 

   Pengaruh secara tidak langsung 

2.10 Konsep Operasional Variabel 

Operasional variabel adalah konsep menjadi kata-kata untuk 

menggambarkan perilaku atau gejala yang diamati dan di uji kebenarannya.  

1. Variabel Bebas (Independent Variable) 

Merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan 

dan timbulnya variabel terikat (Dependent Variable) dalam penelitian ini 

menjadi varibel bebas adalah : 
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X1 : Kecerdasan Emosional 

X2 : Lingkungan Kerja Fisik 

Z : Motivasi (Variabel Mediasi) 

2. Variabel Terikat (Dependent Variable) 

Adalah variabel yang sebagai akibat dari variabel independent, dipengaruhi 

oleh hasil. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel terikat adalah Kinerja 

(Y). 

 

 

Tabel 2.2 : Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian 

NO VARIABEL DEIFINISI INDIKATOR SKALA 

1 Kinerja (Y) Prestasi yang dicapai 

seiseiorang diseibut actual 

peirformancei atau job 

peirformancei yang biasa 

kita seibut dengan kinerja. 

Seiorang karyawan yang 

meilaksanakan fungsinya 

seisuai dengan tanggung 

jawab yang dibeirikan 

seirta beirhasil seicara 

kualitas maupun kuantitas 

diseibut juga dengan 

kinerja. Prestasi kerja 

seiseiorang beirdasarkan 

kuantitas dan kualitas 

yang teilah diseipakati 

beirsama meirupakan 

pengertian kinerja seicara 

umum (Chairunnisah et 

al., 2021) 

1.Kuantitas 

2.Kualitas 

3.Keiteipatan waktu 

 (Kholifah & 

Firdaus, 2023) 

Likeirt  

2 Kecerdasan 

Emosional 

(X1) 

Danieil Goleiman seiorang 

ahli psikolog meinyatakan 

bahwa kecerdasan 

emosional adalah 

keimampuan leibih yang 

dimiliki seiseiorang dalam 

1.Meingeinali eimosi 

diri 

2.Meingeilola EImosi 

3.Motivasi Diri 

Seindiri 

4.Meingeinali EImosi 

Likeirt  
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NO VARIABEL DEIFINISI INDIKATOR SKALA 

meimotivasi diri, 

keitahanan dalam 

meinghadapi keigagalan, 

meingeindalikan eimosi dan 

meinunda keipuasan, seirta 

meingatur keiadaan jiwa. 

Dengan kecerdasan 

emosional teirseibut 

seiseiorang dapat 

meineimpatkan eimosinya 

dengan porsi yang teipat, 

meimilah keipuasan dan 

meingatur suasana hati. 

Goleiman juga 

meinyeibutkan bahwa 

kecerdasan eimosi jauh 

leibih beirpeiran keitimbang 

IQ atau keiahlian dalam 

meineintukan siapa yang 

akan jadi bintang dalam 

suatu peikerjaan. 

(RAMADHANI, 2022) 

Orang Lain 

5.Meimbina 

Hubungan  

(Margareta et al., 

2025)  

 

 

3 Lingkungan 

Kerja Fisik 

(X2) 

Meinurut Armansyah eit 

al., (2024), lingkungan 

kerja adalah sebagai 

seirangkaian faktor yang 

mempengaruhi kinerja 

fungsi atau keigiatan 

manajamein sumber daya 

manusia yang teirdiri dari 

faktor-faktor inteirnal yang 

dihasilkan dalam 

organisasi. (Novriani 

Gultom & Nurmaysaroh, 

2021) 

Meinurut Seidarmayanti 

(2011), lingkungan kerja 

fisik meincakup beirbagai 

kondisi di seikitar areia 

Indikator 

lingkungan kerja 

fisik : 

1.Udara 

2.Warna 

3.Peincahayaan 

4.Suara 

(Novriani Gultom 

& Nurmaysaroh, 

2021) 

 

 

Likeirt  
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NO VARIABEL DEIFINISI INDIKATOR SKALA 

kerja yang seicara 

langsung maupun tidak 

langsung dapat 

meimeingaruhi aktivitas 

pegawai. (Fitriani et al., 

2019) 

 

4 Motivasi (Z) Meinurut Soeimanto seicara 

umum meindeifinisikan 

motivasi sebagai suatu 

peirubahan teinaga yang 

ditandai oleih dorongan 

eifeiktif dan reiaksi-reiaksi 

peincapaian tujuan. Kareina 

keilakuan manusia itu 

seilalu beirtujuan, kita 

dapat meinyimpulkan 

bahwa peirubahan teinaga 

yang meimbeiri keikuatan 

bagi tingkah laku 

meincapai tujuan, teilah 

teirjadi di dalam diri 

seiseiorang. (Adolph, 2021) 

 

1.Tingkat keipuasan 

terhadap peikerjaan 

dan lingkungan 

kerja. 

2.Seijauh mana 

karyawan meirasa 

teirhubung seicara 

emosional dan 

peirilaku terhadap 

peikerjaan meireika.  

3.Tingkat 

peingakuan atas 

prestasi dan usaha 

karyawan.  

4.Tingkat 

keibeibasan yang 

dimiliki karyawan 

dalam meingatur 

tugas dan tanggung 

jawab.  

5.Tingkat 

peimahaman 

karyawan terhadap 

tujuan dan harapan 

kerja. 

6.Karyawan 

meimiliki keiinginan 

untuk meimpeiroleih 

jabatan. (Andi Irfan 

et al., 2023) 

 

Likeirt  
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2.11 Hipotesis 

Beirdasarkan kerangka pemikiran diatas, asumsi awal yang peirlu di uji dalam 

hipotesis penelitian ini adalah : 

1. H1  : Diduga bahwa Kecerdasan Emosional berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai. Pegawai di SLB dituntut untuk memiliki 

kesabaran dan pengendalian diri yang luar biasa, kemampuan mereka 

untuk mengelola emosi pribadi saat menghadapi dinamika di kelas 

menjadi kunci utama agar proses pembelajaran tetap berjalan efektif dan 

kondusif. Secara spesifik, pengaruh signifikan ini terlihat dari bagaimana 

aspek empati berperan dalam interaksi antara guru dan siswa. Kepekaan 

emosional ini memungkinkan guru untuk membangun ikatan batin yang 

kuat dengan siswa, sehingga kendala komunikasi yang sering terjadi di 

sekolah luar biasa dapat diatasi dengan pendekatan yang lebih humanis 

dan sabar. Dengan demikian, kecerdasan emosional menjadi faktor penting 

yang memengaruhi kinerja karyawan. Temuan ini diperkuat oleh penelitian 

Azwar & Lubis (2021) yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini sejalan dengan penelitian Wahyudi et al (2022) juga 

mendukung hal ini dengan menyatakan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini diperkuat dengan penelitian lainnya oleh (Puteri et al, 

2024; Kartikawati et al, 2024; Putri et al, 2023) yang menyatakan bahwa 

kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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2. H2   : Diduga bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai. Di sebuah sekolah luar biasa, lingkungan fisik bukan 

sekadar masalah estetika, melainkan instrumen pendukung dalam 

menangani siswa dengan berbagai keterbatasan. Ruang kelas yang tertata, 

suhu ruangan yang sejuk, serta tingkat kebisingan yang terkendali 

memungkinkan guru untuk berkonsentrasi penuh dalam memberikan 

materi, sehingga target instruksional dapat tercapai secara maksimal. 

Ketika sekolah menyediakan alat peraga yang lengkap, aksesibilitas yang 

ramah disabilitas, dan peralatan terapi yang memadai, guru dapat 

menjalankan tugasnya dengan lebih efisien tanpa hambatan teknis. 

Fasilitas yang mendukung ini memudahkan guru dalam 

mengimplementasikan metode pembelajaran yang inovatif, yang secara 

langsung meningkatkan kualitas proses belajar-mengajar. Dengan 

demikian, ketersediaan prasarana fisik yang baik secara nyata mampu 

meminimalisir beban kerja fisik pegawai dan meningkatkan standar 

kinerja profesional mereka. Temuan ini diperkuat oleh penelitian Suriyana 

et al (2024) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh 

positif dan signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

sejalan dengan penelitian Josephine A (2017) juga mendukung hal ini 

dengan menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan 

signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai. Hal ini diperkuat 

dengan penelitian lainnya oleh (Mahatani et al, 2025; Lianasari & Ahmadi, 
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2022; Wahyudi et al, 2022) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 

fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

3. H3  : Diduga bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai. Motivasi yang kuat mendorong mereka untuk memberikan upaya 

ekstra, seperti melakukan evaluasi mendalam terhadap perkembangan 

siswa dan menjalin komunikasi yang intensif dengan orang tua, yang 

secara langsung berujung pada tercapainya standar kinerja profesional 

yang ditetapkan oleh sekolah. Temuan ini diperkuat oleh penelitian 

Josephine A (2017) yang menyatakan bahwa Motivasi berpengaruh positif 

dan signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai. Hal ini sejalan 

dengan penelitian Wahyudi et al (2021) juga mendukung hal ini dengan 

menyatakan bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan secara 

langsung terhadap kinerja pegawai. Hal ini diperkuat dengan penelitian 

lainnya oleh (Mahatani et al, 2025; Lianasari & Ahmadi, 2022; Wahyudi et 

al, 2022) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

4. H4 : Diduga bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif 

terhadap motivasi kerja. Kecerdasan emosional mencerminkan 

kemampuan individu dalam mengenali dan mengelola emosi diri sendiri 

maupun orang lain, mengendalikan tekanan kerja, serta menjaga sikap 

positif dalam menghadapi berbagai situasi. Pegawai yang memiliki 

kecerdasan emosional yang baik cenderung mampu memotivasi diri, 

mempertahankan semangat kerja, dan menunjukkan ketekunan dalam 
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mencapai tujuan. Kemampuan tersebut mendorong munculnya dorongan 

internal untuk bekerja lebih giat dan bertanggung jawab. Oleh karena itu, 

semakin tinggi kecerdasan emosional yang dimiliki pegawai, maka 

semakin meningkat motivasi kerja yang dimilikinya. Temuan ini diperkuat 

oleh penelitian yang telah dilakukan oleh Cahyaningsih (2020) yang 

menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan secara langsung terhadap motivasi. Hal ini sejalan dengan 

penelitian Wahyudi et al (2022) juga mendukung hal ini dengan 

menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan secara langsung terhadap motivasi. Hal ini diperkuat dengan 

penelitian lainnya oleh (Puteri et al, 2024; Kartikawati et al, 2024; Putri 

et al, 2023) yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja. 

5. H5 : Lingkungan kerja diduga berpengaruh positif terhadap motivasi 

kerja. Lingkungan kerja yang kondusif mampu menciptakan rasa nyaman, 

aman, dan dukungan psikologis bagi pegawai sehingga mendorong 

meningkatnya semangat dan motivasi dalam bekerja. Hal ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Suriyana et al. (2024) yang 

membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan dan positif 

terhadap motivasi kerja guru, di mana lingkungan kerja yang baik dapat 

memberikan energi positif dan meningkatkan dorongan internal maupun 

eksternal individu dalam melaksanakan tugasnya. Bagi pegawai yang 

mendidik siswa berkebutuhan khusus, ketersediaan ruang kelas yang 
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nyaman, sirkulasi udara yang baik, serta pencahayaan yang optimal sangat 

membantu mereka dalam menjaga fokus dan mengurangi kelelahan fisik 

selama proses belajar mengajar yang menguras energi. Temuan ini 

diperkuat oleh Fauzi Josephine A (2017) yang menyatakan bahwa 

lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan secara langsung 

terhadap kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan penelitian Mahatani et al 

(2025) juga mendukung hal ini dengan menyatakan bahwa lingkungan 

kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap 

kinerja pegawai. Hal ini diperkuat dengan penelitian lainnya oleh 

(Lianasari & Ahmadi, 2022; Wahyudi et al, 2022; Prakoso et al,2014) 

yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja. 

6. H6 : Diduga bahwa kecerdasan emosional berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi. 

Kecerdasan emosional mencerminkan kemampuan pegawai dalam 

mengenali, mengelola, dan mengendalikan emosi diri serta memahami 

emosi orang lain. Kemampuan tersebut mendorong munculnya motivasi 

kerja yang lebih tinggi, seperti semangat bekerja, ketekunan, dan dorongan 

untuk mencapai tujuan kerja. Motivasi kerja yang meningkat selanjutnya 

berperan dalam mendorong pegawai untuk bekerja lebih optimal, sehingga 

berdampak pada peningkatan kinerja. Dengan demikian, kecerdasan 

emosional tidak hanya berpengaruh secara langsung terhadap kinerja 

pegawai, tetapi juga berpengaruh secara tidak langsung melalui motivasi 
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kerja sebagai variabel mediasi. Temuan ini diperkuat oleh Wahyudi et al 

(2021) yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai dengan motivasi sebagai variabel 

mediasi. Hal ini sejalan dengan penelitian Cahyaningsih (2020) juga 

mendukung hal ini dengan menyatakan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan motivasi sebagai 

variabel mediasi. Hal ini diperkuat dengan penelitian lainnya oleh (Puteri 

et al, 2024; Kartikawati et al, 2024; Putri et al, 2023) yang menyatakan 

bahwa motivasi memediasi secara signifikan pengaruh kecerdasan 

emosional terhadap motivasi kerja. 

7. H7 : Diduga bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Secara lebih 

mendalam, peran mediasi ini menjelaskan bahwa ketersediaan fasilitas 

khusus dan sarana prasarana yang ergonomis di SLBN Pembina Kota 

Pekanbaru memberikan rasa aman dan kemudahan bagi pegawai dalam 

menjalankan tugasnya. Ketika guru merasa didukung oleh alat peraga yang 

lengkap dan ruangan yang kondusif, hal ini menurunkan tingkat stres fisik 

dan meningkatkan rasa bangga terhadap tempat kerja. Perasaan nyaman 

dan didukung inilah yang membangkitkan motivasi intrinsik guru untuk 

bekerja lebih giat. Dengan motivasi yang telah terstimulasi oleh 

lingkungan fisik tersebut, guru menjadi lebih berkomitmen untuk 

memberikan layanan pendidikan yang terbaik bagi siswa berkebutuhan 

khusus. Temuan ini diperkuat oleh Josephine A (2017) yang menyatakan 
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bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai dengan motivasi sebagai variabel mediasi. Hal ini sejalan dengan 

penelitian Mahatani et al (2025), juga mendukung hal ini dengan 

menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai dengan motivasi sebagai variabel mediasi. Hal ini 

diperkuat dengan penelitian lainnya oleh (Azwar & Lubis, 2021; Lianasari 

& Ahmadi, 2022; Suriyana et al, 2024) yang menyatakan bahwa motivasi 

memediasi secara signifikan pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap 

kinerja pegawai. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 

Lokasi penelitian ini dilaksanakan pada SLB Neigeiri Peimbina Peikanbaru, Jl. 

Seigar No.46, Beincah Leisung, Keic. Teinayan Raya, Kota Peikanbaru, Riau 28281.  

Waktu penelitian dimulai dari 12 Juni 2025 hingga seileisai. 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

Pada penelitian ini akan digunakan meitodei kuantitatif untuk meinguji 

pengaruh kecerdasan emosional dan lingkungan kerja terhadap kinerja dengan 

motivasi sebagai variabel mediasi. (Heiryana, 2020; Sadiah, 2015) meinyatakan 

sumber data dalam penelitian ada 2 macam yaitu:  

3.2.1 Data primeir 

Data sebagai informasi peirtama dikumpulkan seindiri yang beirsumber dari 

seiseiorang atau hasil eikspeirimein dalam subjeik penelitian (first hand) 

3.2.2 Data Seikundeir 

Data peindukung beirupa data teirtulis yang didapat seicara tidak langsung 

meilalui buku, dokumein, jurnal atau artikeil yang teirkait dengan topik penelitian 

(seicond hand)(Ph.D. Ummul Aiman et al., 2022) 

3.3 Teknik Pengumpulan Data 

3.3.1 Obseirvasi 

Obseirvasi Meinurut Sutrisno Hadi dalam Sugiyono (2016:145), 

meingeimukakan bahwa, obseirvasi meirupakan suatu proseis yang kompleiks, suatu 
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proseis yang teirsusun dari proseis biologis dan psikologis. Dua diantara yang 

teirpeinting adalah proseis peingamatan dan ingatan. 

3.3.2 Kuesioner  

Meinurut Sugiyono (2016 : 142), kuesioner meirupakan teknik pengumpulan 

data yang dilakukan dengan cara meimbeiri seiparangkat peirtanyaan atau 

peirnyataan teirtulis keipada reispondein untuk dijawabnya. Kuesioner meirupakan 

teknik pengumpulan data yang eifisiein bila peineiliti tahu dengan pasti variabel apa 

yang akan diukur dan tahun apa yang diharapkan dari reispondein.(Agustian et al., 

2019). 

Tabel 3. 1 : Kriteiria Skor Peinilaian 

No Keiteirangan Nilai 

1 Sangat tidak seituju 1 

2 Tidak seituju 2 

3 Neitral 3 

4 Seituju 4 

5 Sangat seituju 5 

 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Meinurut Sugiyono, populasi adalah wilayah geineiralisasi yang teirdiri 

atas obyeik/ subyeik yang meimpunyai kuantitas dan karakteiristik teirteintu yang 

diteitapkan oleih peineiliti untuk dipeilajari dan keimudian ditarik keisimpulannya. 

Jadi populasi bukan hanya orang, teitapi juga obyeik dan beinda – beinda alam 

yang lain. Populasi juga bukan seikeidar jumlah yang ada pada obyeik/ subyeik 
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yang dipeilajari, teitapi meiliputi seiluruh karakteiristik/ sifat yang dimiliki oleih 

subyeik atau obyeik yang diteiliti itu. 

Populasi pada penelitian ini adalah seiluruh pegawai SLB Neigeiri 

Peimbina Peikanbaru yang beirjumlah 63 orang. 

3.4.2 Sampel 

Meinurut Sugiyono, sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteiristik 

yang dimiliki oleih populasi. Penelitian ini meinggunakan peindeikatan non-

probability sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan 

peluang yang sama bagi setiap anggota populasi untuk terpilih sebagai sampel.  

Salah satu bentuk dari non-probability sampling adalah sampling jeinuh, 

yaitu teknik penentuan sampel apabila semua anggota populasi digunakan 

sebagai sampel penelitian. Teknik ini digunakan apabila jumlah populasi 

relative kecil, atau dibawah 100 orang, sehingga seiluruh anggota populasi 

dianggap dapat mewakili keseluruhan karateristik populasi.  

Dengan demikian, dalam penelitian ini digunakan teknik sampling jenuh, 

karena jumlah populasi di SLB Negeri Pembina Pekanbaru hanya sebanyak 63 

orang pegawai, sehingga seluruhnya dijadikan responden penelitian. Meitodei 

ini juga dikeinal sebagai seinsus, yaitu keitika seiluruh anggota populasi 

dijadikan sampel (Sugiyono, 2011:65 “dikutip oleih” (Joshua, 2017)). Dengan 

deimikian, jumlah sampel dalam penelitian ini adalah seibanyak 63 orang. 

3.5 Analisis Data 

Teknik analisis data adalah suatu meitodei atau cara untuk meingolah seibuah 

data meinjadi informasi seihingga karakteiristik data teirseibut meinjadi mudah untuk 
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dipahami dan juga beirmanfaat untuk meineimukan solusi peirmasalahan yang 

teirutama adalah masalah yang teintang seibuah penelitian. Atau analisis data juga 

bisa diartikan sebagai keigiatan yang dilakukan untuk meirubah data hasil dari 

seibuah penelitian meinjadi informasi yang nantinya bisa dipeirgunakan untuk 

meingambil seibuah keisimpulan. 

Di dalam meitodei penelitian kuantitatif yang meinggunakan Teknik analisis 

meirupakan suatu keigiatan seisudah data dari seiluruh reispondein atau sumber data 

– data lain seimua teirkumpul. Teknik analisis data kuantitatif di dalam penelitian 

kuantitatif yaitu meinggunakan statistik. (Ph.D. Ummul Aiman et al., 2022) 

a. Analisis Partial Leiast Squarei (PLS) 

Dalam penelitian ini, teknik analisis data yang digunakan adalah 

peindeikatan Partial Leiast Squarei (PLS) atau Kuadrat Teirkeicil Parsial. 

Meitodei ini dikeinal sebagai salah satu teknik analisis yang beirsifat kuat 

dan teirmasuk dalam jenis peimodeilan Structural EIquation Modeiling 

(SEIM). Keiunggulan utama dari PLS adalah keimampuannya untuk 

digunakan tanpa banyak asumsi, baik pada ukuran sampel yang keicil 

maupun beisar. Seilain itu, PLS juga beirmanfaat untuk meinguji hipotesis 

dalam rangka konfirmasi teiori, seirta meinjalin hubungan antar variabel 

dalam kondisi minimnya teiori atau keitika dipeirlukan peingujian terhadap 

proposisi yang ada. 

b. Modeil PLS 

Modeil Partial Leiast Squarei (PLS) yang digunakan dalam penelitian ini 

meinggambarkan keiseiluruhan proseis mulai dari peingukuran awal hingga 
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akhir. Modeil PLS pada tahap awal beirfungsi sebagai reipreiseintasi 

konseptual yang meinunjukkan hubungan antara variabel latein beirdasarkan 

teimuan dalam penelitian. 

c. EIvaluasi Modeil Peingukuran (Outeir Modeil) 

Modeil peingukuran atau outeir modeil beirkaitan dengan proseis eivaluasi 

terhadap validitas dan reiliabilitas dari instrumein yang digunakan dalam 

penelitian. Tujuan dari analisis modeil luar ini adalah untuk meimastikan 

bahwa alat ukur yang digunakan meimang seisuai untuk meingukur 

konstruk yang dimaksud, akurat terhadap kondisi seibeinarnya, seirta seitiap 

indikator yang digunakan meimiliki tingkat validitas dan reiliabilitas yang 

meimadai. Beibeirapa tahapan dilakukan untuk meinganalisis outeir modeil 

sebagai beirikut: 

1. Validitas Konveirgein (Conveirgeint Validity) 

Validitas konveirgein dinilai meilalui nilai loading faktor pada modeil 

indikator reifleiktif seirta bobot komponeinnya. Validitas ini 

meinggambarkan seibeirapa baik indikator-indikator mampu 

meireipreiseintasikan konstruk yang sama. Nilai yang meimadai beirada di 

atas 0,70. 

2. Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Validitas diskriminan beirtujuan meimastikan bahwa seitiap konstruk 

dalam modeil beinar-beinar beirbeida satu sama lain, baik seicara teioritis 

maupun statistik. EIvaluasinya dilakukan meilalui analisis loading 

faktor dan cross loading. Jika indikator meimiliki nilai loading yang 



 

69 

leibih tinggi dari 0,70 maka validitas diskriminan dianggap teilah 

teircapai (Duryadi,2021). 

3. Compositei Reiliability 

Compositei reiliability digunakan untuk meingukur seijauh mana 

indikator-indikator dalam suatu variabel meinunjukkan konsisteinsi 

inteirnal yang baik. Seibuah konstruk dianggap reiliabeil apabila nilai 

compositei reiliability-nya leibih dari 0,70 (Ghozali, 2015). 

4. Aveiragei Variancei EIxtracteid (AVEI) 

AVEI adalah meitodei untuk meingukur validitas konveirgein dalam 

analisis konfirmatori. Nilai AVEI yang tinggi meinunjukkan bahwa 

indikator-indikator dalam konstruk meimiliki tingkat validitas 

konveirgein yang baik. Nilai AVEI yang ideial adalah leibih dari 0,50 

(Ghozali, 2015). Peingujian ini hanya beirlaku untuk indikator reifleiktif, 

seimeintara indikator formatif meimeirlukan meitodei uji yang beirbeida. 

5. Cronbach’s Alpha 

Cronbach’s Alpha digunakan sebagai alat bantu tambahan dalam 

peingujian reiliabilitas, meindukung hasil dari compositei reiliability. 

Suatu konstruk dinyatakan reiliabeil apabila nilai Cronbach’s Alpha 

meileibihi 0,70 pada masing-masing indikator. 

d. EIvaluasi Modeil Struktural (Inneir Modeil) 

Peinilaian terhadap modeil struktural dilakukan dengan meinggunakan nilai 

R-squarei untuk variabel deipeindein, Q-squarei Stonei-Geiisseir untuk meilihat 
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reileivansi preidiksi modeil, seirta uji signifikansi t-statistik guna 

meingeivaluasi koeifisiein pada jalur hubungan antar variabel dalam modeil. 

1. R-Squarei (R²) 

R-squarei digunakan sebagai indikator untuk meinilai keimampuan 

preidiktif dari modeil struktural. Nilai ini meinunjukkan seibeirapa beisar 

pengaruh variabel latein indeipeindein terhadap variabel latein deipeindein. 

Meinurut Ghozali (2015), nilai R² seibeisar 0,66 meinandakan pengaruh 

yang kuat, 0,33 seidang, dan 0,19 leimah. Seimakin tinggi nilai R-squarei, 

maka seimakin baik pula keimampuan preidiktif dari modeil yang 

dibangun. 

2. F-Squarei (f²) 

F-squarei dimanfaatkan untuk meingukur beisarnya pengaruh masing-

masing variabel indeipeindein terhadap variabel deipeindein. Nilai f² ≥ 0,35 

meinunjukkan pengaruh beisar, nilai antara 0,15 hingga 0,35 

meinandakan pengaruh seidang, dan nilai antara 0,02 sampai 0,15 

meinunjukkan pengaruh yang keicil. 

e. Uji Hipotesis 

Peingujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan meilalui uji koeifisiein 

jalur (path coeifficieint). 

1. Uji Path Coeifficieint 

Untuk meineintukan apakah hipotesis yang diajukan diteirima atau 

ditolak, dilakukan proseis bootstrapping meilalui aplikasi SmartPLS 

4.0. Peingambilan keiputusan didasarkan pada nilai signifikansi 
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statistik, dengan tingkat keisalahan (alpha) seibeisar 5% atau 0,05. 

Hipotesis alteirnatif (Ha) diteirima dan hipotesis nol (H₀ ) ditolak jika 

nilai T-statistic > 1.96. Seidangkan beirdasarkan nilai probabilitas (p-

valuei), hipotesis diteirima apabila nilai p < 0,05. 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 

4.1 Sejarah SLB Negeri Pembina Pekanbaru 

SLB Negeri Pembina Pekanbaru adalah sebuah lembaga bidang Pendidikan 

khusus dan Pendidikan layanan khusus (PKPLK) yang menyelenggarakan 

pelayanan pendidikan jenjang SDLB, SMPLB, dan SMALB. Sekolah ini 

menangani peserta didik yang memiliki keterbatasan fisik, intelektual, mental, dan 

sensori atau disebut dengan disabilitas. Sekolah ini terletak di Jalan Segar No. 46 

Kelurahan Rejosari, Kecamatan Tenayan Raya Kota Pekanbaru. Didirikan oleh 

Deperteman Pendidikan Nasional pada Tahun 1998 pada SK Penunjukan SLB 

Negeri Pembina yang dikeluarkan oleh Menteri Pendidikan Nasional 

No.13a/O/1998, pada Tanggal 29 Januari 1998. 

Sejak awal berdirinya SLB Negeri Pembina Pekanbaru menjadi satu-satunya 

lembaga Pendidikan dengan status Negeri di Kota Pekanbaru yang melayani 

pendidikan bagi anak-anak berkebutuhan khusus/disabilitas/difabel dengan jenis 

kebutuhan tunanetra (A), tunarungu (B), tunagrahita (C), tunadaksa (D), dan autis 

(F). Pada tahun 2023 di Kota Pekanbaru bertambah satu SLB Negeri dan terdapat 

beberapa SLB Swasta lainnya. Namun SLB Negeri Pembina Pekanbaru tetap 

menjadi pilihan utama karena berbagai prestasi yang telah diraih dan menjadi 

pertimbangan dari orang tua/ wali murid.  

 SLB Negeri Pembina Pekanbaru hingga saat ini telah dipimpin oleh 4 (empat) 

Kepala Sekolah pada masing-masing periodenya, adapun yaitu : 

a. Baharuddin Ansori, S.Pd, (1998-2000) 
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b. H. Samijo, S.Sos. M.Pd. (2001-2017) 

c. Makmur, S.Pd, M.Pd (2018-2021) 

d. Moelya Eko Suseno, S.Kom, M.TI, M.Pd (2021-sekarang). 

SLB Negeri Pembina Pekanbaru mengalami perkembangan dari tahun 

ketahun. Hal ini dibuktikan dengan adanya peningkatan pada jumlah peserta 

didik, infrastruktur, sarana dan prasarana, serta peningkatan mutu layanan 

pendidikan. Sesuai dengan visi dan misi mengedepankan kemandirian Peserta 

didik, maka program SLB Negeri Pembina banyak diprioritaskan pada bidang 

keterampilan. Keterampilan yang diajarkan di SLBN Pembina Pekanbaru terdiri 

dari: 

1. Seni membatik  

2. Tata busana  

3. Tata boga 

4. Tata rias 

5. Teknologi informasi komunikasi 

6. Desain grafis 

7. Suvenir  

8. Pijat/ akupresur 

9. Perbengkelan sepeda motor  

10. Seni tari  

11. Seni musik  

12. Seni lukis 

13. Budidaya tanaman hortikultura  
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Khusus budidaya tanaman hortikultura menjadi keterampilan andalan dalam 

pembentukan lembaga sertifikasi profesi level 1 (LSP-P1). Terkait hal ini SLB 

Negeri Pembina Pekanbaru mendapat kepercayaan sebagai sekolah penyelenggara 

LSP-P1 tersebut.  

Persentase perbandingan antara akademik dan keterampilan pada setiap 

jenjang pendidikan dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4. 1 : Perbandingan akademik dan keterampilan pada jenjang 

pendidikan di SLBN Pembina Pekanbaru. 

Jenjang pendidikan Akademik Keterampilan 

SDLB 50% 50% 

SMPLB 40% 60% 

SMALB 30% 70% 

 

Dengan perbandingan tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi 

jenjang pendidikannya maka pembelajarannya lebih mengedepankan keterampilan 

kecakapan hidup yang berorientasi pada kemandirian peserta didik setelah 

menamatkan jenjang pendidikan tertinggi di SLB yaitu jenjang SMALB. 

4.2 Visi Misi dan Tujuan SLB Negeri Pembina Pekanbaru 

4.2.1 Visi 

“Terwujudnya Pelayanan Pendidikan bagi Peserta Didik Berkebutuhan 

Khusus (PDBK) yang Mandiri, Akademis, Terampil dalam Vokasi, Sehat, dan 

Berkarakter” 
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4.2.2 Misi 

Memberikan pelayanan Pendidikan bagi Peserta Didik Berkebutuhan 

Khusus (PDBK) yang Mandiri, Akademis, Terampil dalam Vokasi, Sehat, dan 

Berkarakter melalui : 

a. Memberikan pelatihan keterampilan sebagai bekal hidup mandiri 

ditengah masyarakat. 

b. Memberikan pelayanan pendidikan dan pembelajaran yang optimal 

sesuai dengan kebutuhan bagi peserta didik. 

c. Menggali, Mengarahkan serta meningkatkan bakat & minat peserta 

didik. 

d. Menciptakan lingkungan sekolah yang bersih dan sehat. 

e. Menanamkan perilaku dan kepribadian yang berkarakter melalui 

pembiasaan. 

f. Melayani peserta didik dalam proses pembelajaran yang 

menintegrasikan nilai- nilai revolusi mental ke dalam program/ kegiatan 

intrakurikuler, kokurikuler, ekstrakurikuler. 

4.2.3 Tujuan 

a. Terbentuknya peserta didik yang hidup terampil dan mandiri ditengah 

masyarakat 

b. Terbentuknya peserta didik yang memiliki pendidikan sesuai dengan 

karakteristik dan kebutuhannya. 

c. Terbentuknya peserta didik yang memiliki keterampilan sesuai bakat 

dan minatnya serta dapat diterima masyarakat. 
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d. Terbentuknya peserta didik tumbuh menjadi generasi yang sehat dan 

berprestasi. 

e. Terbentuknya perilaku dan kepribadian yang berkarakter melalui 

pembiasaan. 

f. Tertanamkannya nilai- nilai revolusi mental pada diri peserta didik 

dalam kehidupan sehari- hari. 

 

4.3 Struktur Organisasi SLB Negeri Pembina Pekanbaru 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4. 1 : Struktur Organisasi SLB Negeri Pembina Pekanbaru 

Sumber : SLB Negeri Pembina Pekanbaru 

Struktur organisasi SLB Negeri Pembina Pekanbaru berfungsi sebagai 

pedoman dalam pelaksanaan manajemen sekolah yang mencerminkan pembagian 

tugas, wewenang, dan tanggung jawab setiap unsur organisasi. Struktur organisasi 

ini menjadi dasar dalam pengaturan sistem kerja sekolah, baik dalam kegiatan 

pendidikan, administrasi, maupun pelayanan kepada peserta didik berkebutuhan 
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khusus. Dengan adanya struktur organisasi yang jelas, diharapkan pelaksanaan 

kegiatan sekolah dapat berjalan secara efektif dan efisien. 

1. Kepala Sekolah merupakan pemegang otoritas tertinggi di Sekolah Luar 

Biasa (SLB) yang memikul tanggung jawab menyeluruh atas proses 

pendidikan dan pengelolaan lembaga. Dalam menjalankan perannya, kepala 

sekolah menyusun rencana, mengoordinasikan, mengimplementasikan, serta 

menilai berbagai program sehingga seluruh kegiatan selaras dengan tujuan 

pendidikan dan mampu mengakomodasi kebutuhan peserta didik 

berkebutuhan khusus. 

2. Ketua Komite Sekolah berfungsi sebagai mitra kerja sekolah yang 

merepresentasikan orang tua dan masyarakat. Komite memberikan masukan, 

dukungan, dan melakukan pengawasan terhadap kebijakan serta program 

yang dijalankan sekolah. Pola hubungan antara komite dan pihak sekolah 

bersifat koordinatif dan konsultatif, sehingga komite menjadi saluran 

aspirasi masyarakat dalam upaya peningkatan mutu pendidikan. 

3. Tata Usaha bertanggung jawab terhadap pengelolaan seluruh aspek 

administrasi sekolah, mulai dari administrasi kepegawaian, keuangan, 

korespondensi, hingga pengarsipan dokumen. Unit ini memegang peranan 

penting dalam menunjang kelancaran operasional sekolah dan menciptakan 

tertib administrasi di lingkungan SLB. 

4. Penjaga Sekolah memiliki tugas menjaga keamanan, kebersihan, dan 

ketertiban area sekolah. Selain itu, penjaga sekolah turut memastikan sarana 
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dan prasarana tetap terawat sehingga tercipta suasana belajar yang aman, 

nyaman, dan mendukung bagi peserta didik berkebutuhan khusus. 

5. Wakil Kepala Sekolah Bidang Kurikulum bertanggung jawab mengelola 

perencanaan, pelaksanaan, dan peninjauan kurikulum. Waka Kurikulum 

mengoordinasikan penyusunan jadwal pelajaran dan memastikan penerapan 

kurikulum selaras dengan karakteristik serta kebutuhan peserta didik SLB. 

6. Wakil Kepala Sekolah Bidang Kesiswaan mengatur berbagai kegiatan yang 

berkaitan langsung dengan peserta didik. Ruang lingkup tugasnya mencakup 

pembinaan disiplin, pengembangan karakter, pengelolaan kegiatan 

ekstrakurikuler, serta pendampingan siswa sesuai kebutuhan khusus 

masing-masing. 

7. Wakil Kepala Sekolah Bidang Sarana dan Prasarana bertugas mengelola, 

merawat, dan mengupayakan pengadaan fasilitas sekolah. Waka Sarpras 

memastikan ketersediaan sarana pembelajaran dan alat bantu pendidikan 

yang memadai untuk menunjang proses belajar mengajar di SLB. 

8. Wakil Kepala Sekolah Bidang Hubungan Masyarakat (Humas) berperan 

menjalin dan memelihara komunikasi serta kerja sama antara sekolah 

dengan orang tua, masyarakat, dan instansi terkait. Waka Humas 

bertanggung jawab menyebarkan informasi mengenai kegiatan sekolah serta 

membangun citra positif sekolah di lingkungan eksternal. 
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BAB VI  

PENUTUP 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis serta pembahasan yang telah dilakukan, 

diperoleh kesimpulan sebagai berikut : 

1. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Kecerdasan emosional (X1) 

memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 

Semakin baik kecerdasan emosional, maka semakin meningkat kinerja 

pada pegawai SLB Negeri Pembina Pekanbaru.  

2. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Lingkungan kerja fisik (X2) 

memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 

Semakin baik lingkungan kerja fisik, maka semakin meningkat kinerja 

pada pegawai SLB Negeri Pembina Pekanbaru. 

3. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Motivasi (Z) memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Semakin 

baik motivasi, maka semakin meningkat kinerja pada pegawai SLB Negeri 

Pembina Pekanbaru. 

4. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Kecerdasan emosional (X1) 

memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Motivasi (Z). Semakin 

baik kecerdasan emosional, maka semakin meningkat motivasi pada 

pegawai SLB Negeri Pembina Pekanbaru.  

5. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Lingkungan kerja fisik (X2) 

memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Motivasi (Z). Semakin 
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baik lingkungan kerja fisik, maka semakin meningkat motivasi pada 

pegawai SLB Negeri Pembina Pekanbaru.  

6. Berdasarkan hasil uji mediasi Motivasi berpengaruh signifikan sebagai 

variabel mediasi pada kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai. 

Semakin baik motivasi, maka semakin meningkat pengaruh kecerdasan 

emosional terhadap kinerja pada pegawai SLB Negeri Pembina 

Pekanbaru.  

7. Berdasarkan hasil uji mediasi Motivasi berpengaruh signifikan sebagai 

variabel mediasi pada lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai. 

Semakin baik motivasi, maka semakin meningkat pengaruh lingkungan 

kerja fisik terhadap kinerja pada pegawai SLB Negeri Pembina Pekanbaru.  

6.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, penulis memiliki saran 

sebagai berikut : 

1. Disarankan untuk menjaga konsistensi kinerja dan melakukan evaluasi 

yang tidak hanya berbasis pada administrasi (seperti laporan berkala), 

tetapi juga pada kualitas interaksi dan progresivitas penanganan siswa 

berkebutuhan khusus. 

2. Disarankan untuk memperkuat aspek motivasi intrinsik dengan 

memberikan apresiasi yang lebih personal dan bermakna atas dedikasi 

pegawai dalam menangani siswa berkebutuhan khusus. 

3. Disarankan untuk mengadakan program pelatihan pengembangan diri 

secara berkala yang berfokus pada manajemen stres dan empati. 
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Mengingat beban psikologis yang cukup tinggi dalam mendidik siswa 

berkebutuhan khusus, pegawai perlu dibekali dengan teknik mindfulness 

atau penguasaan emosi agar tetap stabil saat menghadapi perilaku siswa 

yang dinamis. Dengan kematangan emosi yang terjaga, guru dan staf akan 

lebih mampu memberikan pelayanan yang sabar dan humanis, yang pada 

akhirnya mencegah terjadinya burnout. 

4. Disarankan untuk terus berupaya meningkatkan dan mengasah kecerdasan 

emosional secara mandiri, agar mampu mengengelola dan mengenali 

emosi dalam menghadapi ABK (Anak Berkebutuhan Khusus). Mengingat 

tantangan mengajar siswa berkebutuhan khusus yang sangat dinamis, 

kemampuan untuk tetap tenang dan stabil secara emosional akan sangat 

membantu guru dalam menjaga motivasi kerja agar tidak mudah 

mengalami kelelahan mental (burnout).  

5. Pihak sekolah diharapkan dapat terus berkomitmen dalam melakukan 

pemeliharaan dan pengembangan lingkungan kerja fisik guna menjamin 

kenyamanan para pendidik. Hal ini dapat dilakukan melalui renovasi ruang 

kelas secara berkala, memastikan kecukupan pencahayaan dan sirkulasi 

udara, serta melengkapi alat peraga khusus yang sesuai dengan kebutuhan 

siswa.  

6. Bagi peneliti yang tertarik untuk melakukan kajian serupa, disarankan 

untuk memperluas cakupan penelitian dengan menambah variabel lain 

yang mungkin memengaruhi kinerja guru, seperti kepemimpinan 

instruksional kepala sekolah, beban kerja, atau tingkat komitmen 
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organisasi. Selain itu, peneliti selanjutnya dapat mempertimbangkan 

penggunaan metode penelitian kombinasi (mixed methods) untuk menggali 

data kualitatif yang lebih mendalam mengenai pengalaman emosional guru 

di sekolah luar biasa. Penambahan jumlah sampel dengan melibatkan 

beberapa SLB lain di wilayah Riau juga sangat disarankan agar hasil 

penelitian memiliki tingkat generalisasi yang lebih tinggi dan dapat 

memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai dunia 

pendidikan khusus. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 : Kuesioner Penelitian 

 

KUESIONER PENELITIAN 

Assalamu'alaikum warahmatullahi wabarakatuh 

Saya Wulan Ayu Nurannisa, mahasiswi Program Studi Manajemen, Fakultas 

Ekonomi dan Ilmu Sosial, Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

Saat ini sedang melakukan penelitian dengan judul : 

“PENGARUH KECERDASAN EMOSIONAL DAN LINGKUNGAN 

KERJA FISIK TERHADAP KINERJA PEGAWAI DENGAN MOTIVASI 

SEBAGAI VARIABEL MEDIASI PADA SLB NEGERI PEMBINA 

PEKANBARU” 

Sehubungan dengan itu, saya memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi 

kuisioner ini sesuai dengan kondisi dan pengalaman Bapak/Ibu sebenarnya. 

Jawaban yang diberikan akan dijaga kerahasiaannya dan digunakan hanya untuk 

kepentingan penelitian. 

Atas waktu dan partisipasi Bapak/Ibu, saya ucapkan terimakasih. 

Wassalamu'alaikum warahmatullahi wabarakatuh. 
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A. IDENTITAS RESPONDEN 

Silahkan mengisi identitas berikut dengan tepat. Informasi ini digunakan 

hanya untuk keperluan penelitian dan akan dijaga kerahasiannya. 

1. Nama Lengkap  : 

2. Jenis Kelamin  : (Perempuan) / (Laki-Laki) 

3. Usia   :   tahun 

4. Jabatan   : 

5. Status Kepegawaian : 

 ASN 

 Non-ASN (Honorer) 

 

6. Lama Bekerja  : 

 < 1 tahun 

 1-3 tahun 

 4-6 tahun 

 > 6 tahun 

 

PETUNJUK PENGISIAN 

Berilah tanda ( ) pada kolom jawaban yang tersedia sesuai dengan 

jawaban Bapak/Ibu. 

1. Sangat Setuju (SS) 

2. Setuju (S) 

3. Netral (N) 

4. Tidak Setuju (TS) 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) 
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B. KINERJA (Y) 

Bagian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana kinerja Bapak/Ibu 

dalam melaksanakan tugas di SLB, baik dalam hal kuantitas, kulitas, dan 

ketepatan waktu. 

Berikut daftar pertanyaan : 

NO PERNYATAAN SS S N TS STS 

1 
Saya mampu menyelesaikan seluruh 

tugas yang diberikan kepada saya 
     

2 

Saya bertanggung jawab terhadap 

seluruh pekerjaan yang diberikan 

kepada saya 

     

3 
Saya teliti dalam menyelesaikan 

tugas-tugas di sekolah 

     

4 

Saya melaksanakan tugas sesuai 

dengan pedoman dan aturan yang 

berlaku di SLB. 

     

5 
Saya melaksanakan tugas sesuai 

jadwal yang telah ditetapkan. 

     

 

C. KECERDASAN EMOSIONAL (X1) 

Bagian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana kemampuan 

Bapak/Ibu dalam mengenali, mengelola, dan mengontrol emosi diri sendiri 

serta memahami emosi orang lain saat bekerja di SLB. 

Berikut daftar pertanyaan : 

NO PERNYATAAN SS S N TS STS 

1 
Saya memahami kelemahan saya 

dalam bekerja 

     

2 
Saya memahami kelebihan saya 

dalam bekerja 

     

3 

Saya dapat menenangkan diri ketika 

menghadapi perilaku siswa yang sulit 

diatur. 

     

4 

Saya tidak mudah marah meskipun 

menghadapi situasi yang 

menegangkan di sekolah. 

     

5 

Saya berusaha tetap semangat dalam 

bekerja meskipun menghadapi 

berbagai tantangan di SLB. 

     

6 
Saya berusaha berpikir positif dalam 

setiap situasi yang terjadi di sekolah. 

     

7 
Saya berusaha memahami kesulitan 

yang dihadapi siswa berkebutuhan 
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khusus. 

8 

Saya dapat memahami perasaan 

siswa melalui ekspresi wajah dan 

perilakunya. 

     

9 

Saya dapat bekerja sama dengan 

rekan kerja dalam menjalankan 

kegiatan di sekolah. 

     

10 

Saya mampu menyelesaikan 

perbedaan pendapat dengan cara 

yang baik. 

     

 

D. LINGKUNGAN KERJA FISIK (X2) 

Bagian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana kondisi lingkungan 

kerja fisik di SLB Negeri Pembina Pekanbaru, seperti udara, warna, 

pencahayaan, suara yang dapat mendukung kenyamanan dalam bekerja. 

Berikut daftar pertanyaan : 

NO PERNYATAAN SS S N TS STS 

1 

Pertukaran udara dalam ruangan sudah 

baik sehingga tidak mengganggu 

kelancaran kerja. 

     

2 

Kombinasi warna ruangan 

memberikan kesan menyenangkan 

dalam proses pembelajaran. 

     

3 
Warna ruangan membantu 

menciptakan suasana yang tenang. 

     

4 
Kondisi pencahayaan (lampu/cahaya) 

diruang kerja baik. 

     

5 

Suara dari lingkungan sekitar sekolah 

tidak mengganggu konsentrasi saya 

dalam bekerja. 

     

 

E. MOTIVASI (Z) 

Bagian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana dorongan, keinginan, 

dan kesediaan Bapak/Ibu dalam melaksanakan tugas di SLB Negeri 

Pembina Pekanbaru, termasuk semangat kerja untuk mencapai hasil yang 

lebih baik. 
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Berikut daftar pertanyaan : 

NO PERNYATAAN SS S N TS STS 

1 
Saya merasa nyaman terhadap 

lingkungan kerja saya. 

     

2 

Saya memiliki hubungan yang baik 

dengan rekan kerja dalam bekerja sama 

menangani kebutuhan siswa 

berkebutuhan khusus. 

     

3 

Saya merasa menjadi bagian dari tim 

kerja yang solid dalam memberikan 

layanan pendidikan di SLB. 

     

4 

Saya merasa dihargai atas kontribusi 

yang saya berikan dalam membantu 

perkembangan siswa berkebutuhan 

khusus. 

     

5 

Saya mendapatkan pengakuan atas hasil 

kerja saya dalam melaksanakan tugas di 

SLB. 

     

6 

Saya memiliki kesempatan untuk 

mengembangkan potensi diri melalui 

pelatihan atau kegiatan yang mendukung 

peningkatan kompetensi pegawai SLB. 

     

7 

Saya merasa pekerjaan saya di SLB 

memberikan tantangan yang memotivasi 

saya untuk lebih baik. 

     

 

Terimakasih atas waktu dan kesediaan Bapak/Ibu dalam mengisi kuisioner 

ini. Jawaban Bapak/Ibu sangat membantu dan seluruh informasi dijamin 

kerahasiaannya. 
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Lampiran 2 : Data Tabulasi 

1. Tabulasi Kinerja Pegawai (Y) 

NO K1 K2 K3 K4 K5 

1 2 4 4 4 4 

2 5 5 5 5 5 

3 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 4 

6 4 4 4 4 4 

7 5 5 5 5 5 

8 3 3 3 3 3 

9 4 4 4 3 3 

10 5 5 5 5 5 

11 5 5 5 4 4 

12 4 4 4 4 4 

13 5 4 4 4 4 

14 5 5 4 4 4 

15 4 5 4 5 4 

16 5 5 4 5 5 

17 5 5 5 5 5 

18 4 4 4 4 4 

19 4 4 4 4 4 

20 4 4 4 4 4 

21 4 4 4 4 4 

22 4 4 4 4 4 

23 5 5 5 5 5 

24 3 5 5 4 4 

25 5 5 5 5 5 

26 3 4 3 3 4 

27 4 4 4 4 4 

28 5 5 5 5 5 

29 4 4 4 4 4 

30 4 5 4 4 4 

31 5 5 5 5 5 

32 4 4 4 4 4 

33 4 4 4 4 4 

34 5 5 5 5 5 

35 4 3 3 4 4 
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NO K1 K2 K3 K4 K5 

36 5 5 5 5 5 

37 5 4 5 4 4 

38 4 3 4 5 4 

39 4 4 4 4 4 

40 5 5 5 5 5 

41 4 4 4 4 4 

42 4 4 5 5 5 

43 5 5 4 5 5 

44 5 5 3 3 4 

45 4 4 4 4 4 

46 4 4 5 5 4 

47 5 5 5 5 5 

48 5 5 5 5 5 

49 4 4 4 5 4 

50 4 4 4 5 5 

51 5 5 5 4 4 

52 4 4 5 3 4 

53 5 5 5 5 4 

54 4 4 4 4 4 

55 4 5 4 5 4 

56 4 4 4 4 4 

57 5 5 5 5 5 

58 5 5 5 5 5 

59 3 4 3 3 3 

60 4 4 4 4 4 

61 5 5 5 5 5 

62 4 5 5 5 5 

63 5 5 5 5 5 

 

2. Tabulasi Motivasi (Z) 

NO M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 

1 4 2 4 4 4 4 4 

2 5 5 5 5 4 4 4 

3 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 4 4 4 

6 4 4 4 4 4 4 4 
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NO M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 

7 5 5 5 5 5 5 5 

8 5 3 3 3 3 4 5 

9 4 4 4 4 3 4 3 

10 5 5 5 5 5 5 5 

11 4 5 5 5 4 5 5 

12 4 4 4 4 4 4 4 

13 4 5 4 4 3 4 4 

14 4 5 5 4 4 4 4 

15 4 4 5 4 5 4 4 

16 4 5 5 4 4 4 4 

17 5 5 5 5 5 5 5 

18 4 4 4 4 4 4 4 

19 4 4 4 4 4 4 4 

20 4 4 4 4 4 4 4 

21 4 4 4 4 3 3 3 

22 3 4 4 4 3 3 3 

23 4 5 5 5 3 3 3 

24 4 3 5 5 3 4 4 

25 5 5 5 5 5 5 5 

26 4 3 4 3 3 4 3 

27 4 4 4 4 4 4 5 

28 4 5 5 5 4 4 4 

29 5 4 4 4 4 4 4 

30 5 4 5 4 4 4 5 

31 5 5 5 5 5 5 5 

32 4 4 4 4 4 4 4 

33 3 4 4 4 3 4 3 

34 3 5 5 5 3 4 4 

35 3 3 3 3 3 3 3 

36 4 5 5 5 4 4 4 

37 4 5 4 5 4 4 5 

38 4 4 3 4 4 5 3 

39 4 4 4 4 4 4 4 

40 5 5 5 5 5 5 5 

41 4 4 4 4 4 4 4 

42 4 4 4 5 4 4 5 

43 5 5 5 4 4 4 4 

44 5 5 5 3 4 5 4 

45 5 4 4 4 5 4 5 
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NO M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 

46 4 4 4 5 4 4 4 

47 4 5 5 5 5 5 5 

48 4 5 5 5 4 4 4 

49 4 4 4 4 4 5 4 

50 4 4 4 4 5 5 5 

51 5 5 5 5 5 4 4 

52 4 4 4 5 4 4 4 

53 5 5 5 5 4 5 4 

54 4 4 4 4 4 4 4 

55 4 4 5 4 4 4 4 

56 4 4 4 4 4 4 4 

57 5 5 5 5 5 5 5 

58 5 5 5 5 5 5 5 

59 3 3 3 3 3 3 3 

60 3 3 3 3 3 3 3 

61 4 5 5 5 4 4 4 

62 4 4 5 5 5 4 4 

63 5 5 5 5 4 4 5 

 

 

3. Tabulasi Kecerdasan Emosional (X1) 

NO KE1 KE2 KE3 KE4 KE5 KE6 KE7 KE8 KE9 KE10 

1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 1 4 4 3 4 4 1 3 

6 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

8 3 5 3 3 3 5 5 5 5 5 

9 4 3 4 4 4 3 4 3 5 3 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

11 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

13 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 

14 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 
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NO KE1 KE2 KE3 KE4 KE5 KE6 KE7 KE8 KE9 KE10 

15 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 

16 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 

17 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 

18 4 4 2 4 4 4 4 4 5 4 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 4 4 1 4 4 4 4 4 2 4 

21 4 4 2 4 4 4 4 4 1 4 

22 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 

23 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 

24 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

26 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 

27 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 

28 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

29 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

30 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

32 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 5 3 5 5 5 3 3 3 3 4 

35 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 

36 5 4 2 5 5 4 4 4 4 4 

37 5 2 3 4 2 2 3 2 3 2 

38 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 

39 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

42 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 

43 5 3 5 5 4 3 4 4 5 5 

44 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

45 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

46 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

47 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

50 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

51 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 

52 4 4 4 4 5 3 4 4 4 3 

53 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
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NO KE1 KE2 KE3 KE4 KE5 KE6 KE7 KE8 KE9 KE10 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

55 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

59 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 

60 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

61 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

62 5 5 2 5 5 5 5 5 3 4 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

 

4. Tabulasi Lingkungan Kerja Fisik (X2) 

NO LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 

1 4 2 4 4 2 

2 4 5 5 4 4 

3 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 4 

6 4 4 4 4 2 

7 5 5 5 5 5 

8 4 3 3 3 3 

9 4 4 4 4 3 

10 5 5 5 5 5 

11 4 5 5 4 3 

12 3 4 4 4 3 

13 3 5 4 2 3 

14 4 5 5 4 4 

15 5 4 5 5 5 

16 4 5 5 5 3 

17 5 5 5 5 5 

18 3 4 4 3 3 

19 3 4 4 3 3 

20 3 4 4 3 3 

21 4 4 4 4 4 

22 4 4 4 4 4 

23 4 5 5 4 4 

24 4 3 5 4 4 
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NO LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 

25 4 5 5 4 4 

26 4 3 4 4 4 

27 5 4 4 5 4 

28 4 5 5 4 4 

29 4 4 4 5 4 

30 4 4 5 5 4 

31 5 5 5 5 5 

32 2 4 4 3 4 

33 3 4 4 4 3 

34 3 5 5 2 3 

35 4 4 3 4 4 

36 4 5 5 4 4 

37 5 5 4 4 4 

38 4 4 3 4 2 

39 4 4 4 4 4 

40 5 5 5 5 5 

41 3 4 4 3 4 

42 3 4 4 3 4 

43 4 5 5 4 4 

44 3 5 5 3 3 

45 3 4 4 3 4 

46 4 4 4 3 3 

47 4 5 5 3 3 

48 4 5 5 4 4 

49 4 4 4 4 5 

50 3 4 4 4 4 

51 4 5 5 4 4 

52 3 4 4 3 4 

53 3 5 5 4 4 

54 4 4 4 4 4 

55 3 4 5 3 3 

56 4 4 4 3 4 

57 4 5 5 5 5 

58 5 5 5 5 5 

59 2 2 2 2 2 

60 4 4 4 4 3 

61 5 5 5 5 4 

62 4 4 4 4 4 
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NO LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 

63 3 3 3 3 3 
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Lampiran 3 : Hasil Output Smartpls 

1. Gambar Model 

 

2. Gambar Outer Model 
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3. Hasil Outer Loadings Pertama 
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4. Gambar Outer Model Respesifikasi  

 

5. Hasil Outer Loadings Respesifikasi 

 



 

143 

6. Discriminant Validity 
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7. Uji Reliabilitas dan AVE 

 

8. Gambar Inner Model 

 

9. R-Square 
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10. F-Square 

 

11. Path Coefficients (Uji Parsial) 

 

12. Spesific Indirect Effects 

 

 


