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PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia adalah salah satu unsur penting dalam penggerak
kemajuan sebuah organisasi. Pegawai merupakan sumber daya manusia yang
memiliki kemampuan untuk menjalankan tugas dan tanggung jawabnya dengan
baik akan membantu organisasi untuk terus tumbuh dan berkembang. Salah satu
hal yang harus diperhatikan organisasi dalam mengelola fungsi-fungsi manajemen
adalah bagaimana mengelola sumber daya manusia untuk dapat meningkatkan
efisiensi dan efektivitas kerja (Robbins & Coulter, 2010). Organisasi tidak hanya
mengejar pencapaian produktivitas yang tinggi saja, tetapi juga lebih
memperhatikan kinerja dalam proses pencapaiannya, sehingga kinerja pegawai
menjadi faktor kunci bagi setiap individu dan organisasi dalam pencapaian
produktivitas.

Simanjuntak (2005) mengatakan bahwa kinerja pegawai adalah tingkat
pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Manajemen
kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja
perusahaan atau organisasi, termasuk Kkinerja masing-masing individu dan
kelompok kerja di perusahaan tersebut. Mangkunegara (2004) mengatakan bahwa
kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab

yang diberikan kepadanya.



Penelitian ini dilakukan pada Pegawai Non PNS Satuan Kerja Pelaksanaan
Jalan Nasional Wilayah Il Provinsi Jawa Tengah, di bawah naungan Balai Besar
Pelaksanaan Jalan Nasional VI yang menangani paket pekerjaan jalan di wilayah
Jawa Tengah bagian Selatan. Satuan kerja ini dibentuk dengan maksud agar
pelaksanaan Anggaran Pendapatan dan Belanja Negara berjalan lebih tertib,
efisien, efektif, transparan dan bertanggung jawab.

Pegawai di satuan kerja ini pada umumnya sebagai pegawai operasional
pekerjaannya berhubungan dengan pihak internal maupun eksternal organisasi.
Pihak internal meliputi hubungan antar pegawai dengan pimpinan dan hubungan
antar rekan sekerja. Sedangkan pihak eksternal meliputi hubungan dengan
masyarakat dan rekan bisnis (Stakeholder). Berdasarkan observasi awal melalui
wawancara pada kepala Pimpinan Satker , menyatakan bahwa hubungan antar
rekan sekerja yang kurang baik dapat memicu timbulnya konflik. Konflik yang
sering terjadi diantaranya ketimpangan data dan keterlambatan informasi yang
berdampak pada keterlambatan penyelesaian pekerjaan. Pengelolaan konflik harus
disesuaikan dengan karakteristik konflik dan perilaku atau karakter individu yang
berkonflik, sehingga untuk mengetahui karakter seseorang serta kepekaan rasa
terhadap orang lain dibutuhkan keterampilan dalam kecerdasan emosional.

Pegawai yang memiliki kinerja adalah wujud keberhasilan dari
pertanggung jawaban dalam mewujudkan sasaran strategik yang telah ditetapkan
dengan perilaku yang diharapkan oleh perusahaan ditunjukkan dengan tingkat
kehadiran yang tinggi. Akan tetapi kasus yang terjadi di Satuan Kerja Pelaksanaan

Jalan Nasional Wilayah 11 Jawa Tengah mengindikasikan bahwa kinerja pegawai



yang kurang optimal yaitu kedisiplinan pegawai dalam menjalankan tugasnya.
Indikasi adanya kedisiplinan pegawai dapat dilihat dari keterlambatan di tempat
kerja maupun tingkat absensi pegawai. Banyaknya pegawai yang sering terlambat
dan tingkat absensi pegawai yang besar menunjukkan bahwa kinerja pegawai
masih kurang.

Pegawai Satuan Kerja Pelaksanaan Jalan Nasional Wilayah Il Provinsi
Jawa Tengah yang memiliki absensi tinggi berdampak pada kurangnya
komunikasi dan koordinasi antar pegawai sehingga mengganggu upaya
pencapaian hasil kerja dan berdampak pada kinerja pegawai baik secara individu
maupun secara tim atau organisasi. Dampak absensi yang cukup tinggi atau data
presensi yang tidak mencapai 100% berdampak pada kinerja pegawai yang dapat
dilihat pada 1.1 berikut :

Tabel 1.1

Hasil Kerja Pegawai Satuan Kerja Pelaksanaan Jalan Nasional Wilayah 11
Provinsi Jawa Tengah Tahun 2017

. Pencapaian
No Lokasi Hasil Kerja
1 | Kantor PPK SP3 Jeruklegi - Cilacap - Slarang Sampang 97%
Kantor PPK Kartosuro - Surakarta - Mantingan dan
2 g, 96%
Duwet — Giriwoyo
3 Kantor PPK Sruwen - Boyolali - Kartosuro - Bts. Kota 95%
Klaten
4 Kan_tor PPK Ajibarang - Banyumas - Klampok - 90%
Banjarnegara
5 | Kantor PPK Jembatan Tirtonadi dan Progo Kranggan, Cs. 100%
6 | Kantor PPK Flyover Manahan 25%
7 | Kantor PPK Bts. Jabar - Sidorejo — Wangon 92%
8 | Kantor PPK Wangon - Purworejo - Karangnongko 95%
9 | Kantor PPK Jlandri - Tambakmulyo — Congot 96%

Sumber : Satker Pelaksanaan Jalan Nasional Wilayah 11 Provinsi Jateng, 2018



Hasil kerja Satuan Kerja Pelaksanaan Jalan Nasional Wilayah 1l Provinsi
Jawa Tengah Tahun 2017 masih kurang optimal, dimana hasil yang dicapai
secara keseluruhan tidak mencapai 100%. Pegawai di bawah kantor Pejabat
Pembuat Komitmen (PPK) Jembatan Tirtonadi dan Progo Kranggan saja yang
mencapai hasil kerja 100% dan yang lainnya kurang dari 100%, bahkan pada
kinerja pegawai di bawah kantor PPK Flyover Manahan baru mancapai hasil 25%.
Kondisi ini menunjukkan tingkat Kinerja pegawai yang tidak optimal karena
secara keseluruhan tidak mencapai 100%.

Kinerja pegawai tidak hanya dilihat dari kemampuan kerja yang sempurna,
tetapi juga kemampuan menguasai dan mengelola diri sendiri serta kemampuan
dalam membina hubungan dengan orang lain. Menurut Gibson (2006) dikatakan
terdapat tiga faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu : 1) Faktor
individu, meliputi kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga,
pengalaman kerja, tingkat sosial, dan demografi seseorang. 2) Faktor psikologis,
meliputi persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan kepuasan kerja. 3)
Faktor organisasi, meliputi struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan,
dan sistem penghargaan.

Kecerdasan emosional merupakan situasi dimana seseorang harus mampu
mengendalikan diri, semangat, emosi, dan bertahan menghadapi stres yang bisa
saja terjadi dikarenakan hal apapun baik di dalam lingkungan kerja maupun di
luar lingkungan kerja yang akan membawa dampak yang buruk ke depannya.
Goleman (2006) mengatakan bahwa untuk mencapai kesuksesan dalam dunia
kerja bukan hanya cognitive intelligence saja yang dibutuhkan tetapi juga

emotional intelligence.



Cooper dan Sawaf (2002) mengemukakan bahwa emotional inteligence
mencakup pengendalian diri, semangat, dan ketekunan serta kemampuan untuk
memotivasi diri sendiri dan bertahan menghadapi frustasi, kesanggupan untuk
mengendalikan dorongan hati dan emosi, serta tidak melebih-lebihkan kesenangan
mengatur suasana hati dan menjaga agar beban stres tidak melumpuhkan
kemampuan berfikir, untuk membaca perasaan terdalam orang lain (empati) dan
berdoa, untuk memelihara hubungan sebaik-baiknya, kemampuan untuk
menyelesaikan konflik, serta untuk memimpin orang-orang yang dikuasai
dorongan hati yang kurang memiliki kendali diri.

Kecerdasan emosional yang baik akan membuat seseorang mampu
membuat keputusan yang tegas dan tepat walaupun dalam keadaan tertekan.
Kecerdasan emosional juga membuat seseorang dapat menunjukkan integritasnya.
Orang dengan kecerdasan emosional yang baik mampu berfikir jernih walaupun
dalam tekanan, bertindak sesuai etika, berpegang pada prinsip dan memiliki
dorongan berprestasi. Kecerdasan emosional berarti menggunakan emosi secara
efektif untuk mencapai tujuan dengan tepat, membangun hubungan kerja yang
produktif dan meraih keberhasilan di tempat kerja.

Research gap yang digunakan sebagai acuan dari hasil penelitian-

penelitian terdahulu adalah sebagai berikut :



Tabel 1.2
Research Gap Penelitian Terdahulu
Permasalahan
Peneliti (hubungan antar Metode Software Hasil
variabel)
a. Setyaningrum, | Kecerdasan a. Kuantitatif | a. SPSS | a. Signifikan
dkk. (2016) emosional terhadap
b. Akimas dan kinerja pegawai b. Kuantitatif | b. SPSS | b. Tidak
Bachri (2016) Signifikan
a. Nawa & Kompensasi a. Kuantitatif | a. SPSS | a. Signifikan
Kempa (2017) | terhadap kinerja
b. Utami, dkk. pegawai b. Kuantitatif | b. SPSS | b. Tidak
(2013) Signifikan
a. Ayu, dkk Motivasi terhadap | a. Kuantitatif | a. SPSS | a. Signifikan
(2016) Kinerja pegawai
b. Theodora b. Kuantitatif | b. SPSS | b. Tidak
(2015) Signifikan
a. Anasrulloh, Kecerdasan a. Kuantitatif | a. SPSS | a. Signifikan
(2013) emosional
b. Ganesh dan terhadap motivasi | b- Kuantitatif | b. SPSS | b. Tidak
Sharma (2018) Signifikan
a. Laminingrum, | Kompensasi a. Kuantitatif | a. SPSS | a. Signifikan
(2016) terhadap motivasi
b. Soeriawibawa, b. Kuantitatif | b. SPSS | b. Tidak
dkk. (2017) Signifikan
a. Ariyanto dan | Kecerdasan a. Kuantitatif | c. SPSS | a. Signifikan
Triastity emosional
(2011). terhadap kinerja b. Kuantitatif | d. SPSS | b. Tidak
b. Othman, dkk. | pegawai dengan Signifikan
(2009) mediasi motivasi
a. Rizal, dkk Hubungan a. Kuantitatif | a. SPSS | a. Signifikan
(2014) kompensasi
b. Subekti & dengan kinerja b. Kuantitatif | b. Smart | b. Tidak
Setyadi (2016) pegawai dengan PLS Signifikan
mediasi motivasi

Research gap pada tabel 1.2 di atas dapat dijelaskan bahwa terdapat hasil
penelitian-penelitian tersebut yang signifikan dan tidak signifikan. Berdasarkan
latar belakang masalah tersebut, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian

mengenai hal tersebut di atas.



1.2 Rumusan Masalah

Pegawai pada suatu organisasi diharapkan memiliki kinerja yang baik agar
dapat memberikan hasil yang baik pula untuk keberlangsungan hidup organisasi,
dengan kinerja yang baik maka organisasi akan merasakan keuntungannya begitu
juga dengan para pegawai juga akan menikmati hasil dari kinerjanya. Kinerja
pegawai yang baik dapat dicapai apabila konflik yang ada dapat dikelola dengan
baik. Pengelolaan konflik dapat dilakukan dengan kecerdasan emosional yang
dimiliki pegawai. Pegawai yang memiliki kemampuan dalam kecerdasan
emosional akan membantu dalam mengelola emosinya dan orang lain serta
kepentingannya maupun kepentingan orang lain.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kompensasi yang
merupakan faktor eksternal dan faktor motivasi kerja sebagai faktor internal dari
individu. Permasalahan dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai yang rendah,
ditunjukkan dari Pencapaian Hasil Kerja Proyek di Bawah Satuan Kerja
Pelaksanaan Jalan Nasional Wilayah Il Provinsi Jawa Tengah Tahun 2017
kurang dari 100%.

Berdasarkan permasalahan tersebut, dapat dirumuskan masalah sebagai
berikut :

1. Bagaimana pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai Satker
Pelaksanaan Jalan Nasional Wilayah 11 Provinsi Jawa Tengah ?
2. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai Satker

Pelaksanaan Jalan Nasional Wilayah 11 Provinsi Jawa Tengah ?



3. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap Kinerja pegawai Satker
Pelaksanaan Jalan Nasional Wilayah 11 Provinsi Jawa Tengah ?

4. Bagaimana pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai dengan
motivasi sebagai variabel mediasi pada Satker Pelaksanaan Jalan Nasional
Wilayah Il Provinsi Jawa Tengah ?

5. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai dengan motivasi
sebagai variabel mediasi pada Satker Pelaksanaan Jalan Nasional Wilayah Il

Provinsi Jawa Tengah ?

1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk menganalisis pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai
Satker Pelaksanaan Jalan Nasional Wilayah Il Provinsi Jawa Tengah.

2. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai Satker
Pelaksanaan Jalan Nasional Wilayah Il Provinsi Jawa Tengah.

3. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Satker
Pelaksanaan Jalan Nasional Wilayah Il Provinsi Jawa Tengah.

4. Untuk menganalisis pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai
dengan motivasi sebagai variabel mediasi pada Satker Pelaksanaan Jalan
Nasional Wilayah Il Provinsi Jawa Tengah.

5. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai dengan
motivasi sebagai variabel mediasi pada Satker Pelaksanaan Jalan Nasional

Wilayah Il Provinsi Jawa Tengah.



1.4  Manfaat Penelitian
Manfaat-manfaat yang diharapkan penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Pegawai memiliki atau dapat mengelola kecerdasan emosional agar kinerjanya
menjadi lebih baik.

2. Pegawai memiliki persepsi yang baik atas kompensasi yang diterima sehingga
kinerjanya menjadi lebih baik.

3. Pegawai memiliki motivasi yang tinggi agar kinerjanya menjadi lebih baik.

4. Pegawai memiliki atau dapat mengelola kecerdasan emosional yang dapat
meningkatkan motivasi kerja agar kinerjanya menjadi lebih baik.

5. Pegawai memiliki persepsi yang baik atas kompensasi yang diterima yang

dapat meningkatkan motivasi kerja agar kinerjanya menjadi lebih baik.
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