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Abstrak

Tujuan_ Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh disiplin
kerja, kepemimpinan transformasional, kecerdasan emosional, baik secara
langsung maupun tidak langsung terhadap kepuasan dan kinerja Pegawai
Negeri Sipil pada Bagian Umum dan Protokol Sekretariat Daerah Kabupaten
Kutai Timur.

Desain/Metode_Penelitian yang dilakukan ini termasuk penelitian lapangan
(Field Research), yaitu penelitian yang langsung dilakukan di lapangan atau
pada responden dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Metode yang
digunkaan adalah metode survei yaitu metode yang mengambil contoh data
dari satu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan
data yang dikumpulkan dan bersumber dari Bagian Umum dan Protokol
Sekretariat Daerah Kabupaten Kutai Timur.

Temuan_Disiplin kerja, kepemimpinan transformasional dan kecerdasan
emosional secara langsung berpengaruh positif, namun hanya disiplin kerja
yang memberi pengaruh signifikan terhadap kepuasan pegawai.
Kepemimpinan transformasional dan kecerdasan emosional berpengaruh
tidak signifikan. Sedangkan pengaruh terhadap kinerja pegawai, disiplin kerja
dan kecerdasan emosional secara langsung berpengaruh signifikan.
Kepemimpinan transformasional berpengaruh tidak signifikan. Kepuasan
secara langsung berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Bagian Umum dan Protokol Sekretariat Daerah Kabupaten
Kutai Timur. Untuk pengaruh tidak langsung, hanya kecerdasan emosional
yang memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan
pegawai.

Implikasi_

Originalitas_belum pernah dilakukan penelitian variabel ini di secretariat
daerah kabupaten kutai timur.

Tipe Penelitian_Studi Empiris

Kata Kunci : disiplin, kepemimpinan transformasional, kecerdasan
emosional, kepuasan dan kinerja

l. Pendahuluan

Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor utama yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu
organisasi. Dessler (2009) berpendapat kinerja karyawan adalah prestasi aktual karyawan
dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari karyawan. Prestasi kerja yang diharapkan
adalah prestasi standar yang disusun sebagai acuan sehingga dapat melihat kinerja karyawan sesuai
dengan posisinya dibandingkan dengan standar yang dibuat. Namun, tidak semua karyawan
mempunyai kemampuan dan kualitas yang sama dalam penyelesaian tugasnya karena mengingat
kemampuan manusia berbeda-beda. Berbagai cara dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan
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kinerja karyawan meskipun cara dari satu perusahaan dengan perusahaan lain berbeda-beda. Gupta
et al. (2013) menjelaskan bahwa perusahaan membutuhkan karyawan yang mampu bekerja lebih
baik dan lebih cepat, sehingga diperlukannya karyawan yang mempunyai kinerja (job performance)
yang tinggi. Gungor (2011) menjelaskan bahwa sangat penting berinvestasi dalam pengembangan
karyawan untuk meningkatkan keterampilan atau kemampuan karyawan dan organisasi. Kinerja
pegawai yang baik juga harus didukung oleh seorang pemimpin yang baik. Seorang pemimpin
menjadi sorotan dan contoh bawahannya, Becker et al (2011) menyatakan bahwa kepemimpinan
merupakan faktor utama pada pengembangan diri bawahan, mendorong bawahan berpikir dan
bertindak inovatif untuk menyelesaikan masalah dan mencapai tujuan serta sasaran organisasi,
memacu optimisme dan antusiasme terhadap pekerjaan sehingga seringkali kinerja karyawan yang
ditunjuk melebihi harapan. Salah satu gaya kepemimpinan yang mampu meningkatkan kinerja para
karyawan adalah kepemimpinan transformasional. Komardi (2009) dan Suryo (2010)
mengemukakan hasil dari penelitian yang telah dilakukannya bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Kepemimpinan adalah aktivitas untuk
mempengaruhi pengikutnya guna mencapai tujuan organisasi. Oleh sebab itu setiap pemimpin
memiliki gaya (style) yang berbeda dalam memimpin perusahaan (Demet, 2012). Yulk (2010:305)
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional itu dimana para pengikut merasakan
kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan penghormatan terhadap pimpinan dan mereka termotivasi
untuk melakukan lebih dari pada yang awalnya mereka harapkan. Kinerja pegawai yang baik harus
didukung juga dengan disiplin kerja pegawai yang tinggi, terutama dilihat dari tingkat kehadiran
pegawai. Menurut Hasibuan (2012:112), disiplin kerja adalah kemampuan kerja seseorang secara
teratur, tekun, terus-menerus, dan bekerja sesuai dengan aturan-aturan yang berlaku dengan tidak
melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan. Ardana dkk (2012: 52) menjelaskan rata-rata tingkat
absensi 2-3 persen adalah gejala yang buruk dari disiplin kerja pegawai. Pada dasarnya faktor
disiplin merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia yang penting dan merupakan
kunci terwujudnya tujuan, karena tanpa adanya disiplin maka sulit mewujudkan tujuan yang maksimal
(Susilaningsih, 2008). Brahmasari mengatakan bahwa kinerja organisasi tergantung dari kinerja
individu atau dengan kata lain kinerja individu akan memberikan kontribusi pada kinerja organisasi.
Ardana, dkk (2012:134) mengemukakan disiplin kerja dapat didefinisikan sebagai suatu sikap
menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik yang
tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk
menerima sanksi-sanksinya. Fenomena yang terjadi pada Bagian Umum dan Protokol yang berkaitan
dengan disiplin kerja adalah banyaknya pegawai yang absen tanpa alasan yang jelas, datang tidak
tepat waktu, mangkir, lambat menyelesaikan tugas. Tingkat kehadiran pegawai negeri sipil masih
tergolong rendah. Hal ini dibuktikan dengan hasil finger print pegawai negeri sipil Bagian Umum dan
Protokol yang belum memuaskan pada bulan Agustus sampai bulan Oktober tahun 2016. Sebagai
fungsi dari pelayan publik, pegawai negeri sipil wajib berada dikantor pada saat jam kerja, sebab
seorang pelayan publik tidak pernah tahu kapan masyarakat akan datang dan perlu untuk dilayani.
Ketika masyarakat datang dan minta untuk dilayani lalu seorang PNS tersebut tidak berada dikantor,
maka hal ini akan menghambat kinerja dan membuat citra buruk bagi pegawai negeri sipil. Kajian
empiris Porter dan Steets menyatakan bahwa ketidak hadiran pegawai sifatnya lebih spontan dan
tergantung pada isu-isu internal seperti transportasi dan keluarga, contohnya seperti merawat anak
yang sedang sakit. Selain disiplin kerja dan kepemimpinan transformasional, terdapat faktor lain yang
ikut menentukan Kkinerja, yaitu kecerdasan emosional. Goleman (1999) mengatakan bahwa orang
yang pandai atau berhasil dalam prestasi akademik sewaktu pendidikan formal ternyata banyak
yang gagal dalam menempuh karir profesional. Penelitian Daniel Goleman menunjukkan bahwa
kecerdasan emosional adalah kemampuan yang dibutuhkan dalam dunia kerja saat ini yaitu sekitar
75-96 persen. Sedangkan peran IQ atau ketrampilan kognitif dalam keberhasilan di dunia kerja hanya
menempati posisi kedua sesudah kecerdasan emosional dalam menentukan peraihan prestasi kerja,
yaitu sekitar 4-25 persen. Kecerdasan emosional ini sangat mempengaruhi kehidupan seseorang
secara keseluruhan mulai dari kehidupan dalam keluarga, pekerjaan sampai interaksi dengan
lingkungan sosialnya. Oleh karena itu kecerdasan emosional berpengaruh pada cara seseorang
menyelesaikan masalah dalam kehidupan sehari-hari. Goleman (1995) menyatakan bahwa
seseorang yang memiliki kecerdasan emosi yang tinggi adalah mereka yang mampu mengelola
emosinya dengan baik. Menurut Bar-On (dalam Setiadi, 1999) kemampuan mengatur perasaan
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dengan baik, mampu memotivasi diri sendiri, berempati ketika menghadapi gejolak emosi dari diri
maupun dari orang lain. Manusia juga harus dapat memecahkan masalah, fleksibel dalam situasi dan
kondisi yang kerap berubah. Hal ini merupakan kemampuan yang seharusnya dimiliki oleh setiap
sumber daya manusia untuk dapat berprestasi di bidang pekerjaannya. Fakta yang ada pada
Bagian Umum dan Protokol salah satunya masalah kecerdasan emosional pegawai seringkali terjadi
karena pegawai membawa masalah di rumah tangganya ke kantor. Selain itu, fakta yang ada pada
Bagian Umum dan Protokol menunjukkan bahwa pegawai mudah tersinggung untuk hal-hal kecil
yang kemudian menjadi pemicu kemarahan dalam menyelesaikan tugas kantor sehari-harinya.
Selain ketiga faktor di atas, kepuasan juga mempengaruhi kinerja pegawai. Kepuasan kerja
merupakan tanggapan emosional seorang pegawai terhadap situasi dan kondisi kerja. Apabila
seorang pegawai merasa puas terhadap pekerjaannya, maka kinerjanya akan semakin meningkat,
hal ini disebabkan karena pegawai tersebut merasa nyaman dan menyukai pekerjaannya. Dengan
demikian kepuasan kerja merupakan hal yang harus diperhatikan dengan serius oleh atasan, karena
apabila pegawai sudah merasa puas atau dengan kata lain pegawai tersebut merasa nyaman dengan
pekerjaan masing-masing, maka tidak diragukan lagi mereka akan bekerja dengan sepenuh hati dan
akan menghasilkan output yang memuaskan, namun Kketika pegawai telah berusaha secara
maksimal dan mendapat hasil yang baik maka instansi hendaknya tidak diam begitu saja karena
mereka butuh untuk dihargai jerih payahnya. Instansi harus menghargai jerih payah pegawai yang
sudah bekerja baik dengan memberikan dampak balik yang dapat membuat pegawai makin
semangat bekerja.

Il. Kajian Teori

2.1 Kinerja

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang berarti prestasi kerja atau
prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja merupakan
seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan pencapaian serta pelaksanaan sesuatu
pekerjaan yang diminta (Stolovitch and Keeps, 1992:34). Kinerja merupakan ukuran keberhasilan
organisasi dalam mencapai misinya (Simamora, 2003:45). Dari pendapat tersebut maka dapat
disimpulkan bahwa kinerja merupakan capaian kerja. Kinerja yang tinggi dapat diwujudkan apabila
dikelola dengan baik. Itulah sebabnya setiap pimpinan wajib untuk menerapkan manajemen kerja
agar para pegawainya mendapat capaian kerja yang maksimal. Berkaitan dengan manajemen kerja,
seringkali orang membuat kesalahan dan mengira bahwa manajemen kerja merupakan evaluasi
kerja. Padahal mengevaluasi kinerja atau memberikan penilaian kerja hanyalah merupakan sebagian
saja dari sistem manajemen kerja.

2.2 Disiplin Kerja

Disiplin kerja adalah kesediaan seseorang dalam menaati semua peraturan organisasi dan norma
sosial yang berlaku dalam lingkup pekerjaan (Hasibuan, 2006:193). Bagi para pegawai negeri sipil
sipil, ketentuan disiplin kerja diatur berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 53 Tahun 2010, dan
bagi PNS di Kabupaten Kutai Timur didukung dengan adanya edaran Bupati Kutai Timur Nomor
60/29/0ORG.IlI tentang Penerapan Disiplin Jam Kerja. Dalam edaran Bupati Kutai Timur dijelaskan
bahwa seluruh pegawai PNS wajib mentaati jam masuk kerja serta wajib melaksanakan apel pagi
sesuai ketentuan yang berlaku mulai jam 07.30 sampai dengan 16.30 wita untuk hari Senin sampai
dengan Kamis dan hari Jum’at dari jam 07.30 sampai dengan 11.30 wita.

2.3.  Kepemimpinan Transformasional

Istilah transformasional leadership dimunculkan pertama kali pada tahun 1973 oleh Downton.
Kemudian James McGregor Burns, seorang sosiolog politik yang menulis dalam buku leadhership di
tahun 1978 bahwa pemimpin menangkap motivasi pada pengikutnya dengan tujuan untuk mencapai
tujuan bersama (Lensufiie, 2010). Kepemimpinan transformasional didefinisikan sebagai
kepemimpinan yang melibatkan perubahan dalam organisasi. Kepemimpinan ini juga didefinisikan
sebagai kepemimpinan yang lebih menekankan pada kegiatan pemberdayaan (empowerment)
melalui peningkatan konsep diri bawahan/anggota organisasi yang positif (Nawawi 2006).
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Kepemimpinan transformasional memiliki pengertian kepemimpinan yang bertujuan untuk
perubahan. Sesuai dengan aturan kepemimpinan yaitu adanya pergerakan untuk mencapai tujuan,
maka tujuan yang dimaksud disini adalah perubahan. Perubahan yang dimaksud diasumsikan
sebagai perubahan ke arah yang lebih baik, menentang status quo dan aktif (Lensufiie, 2010).
Dengan demikian kepemimpinan transformasional ini memotivasi para bawahan agar bersedia
bekerja demi sasaran-sasaran tingkat yang lebih tinggi yang dianggap melampaui kepentingan
pribadinya pada saat itu. Para bawahan memiliki konsep diri positif sehingga mempu mengatasi
permasalahan dengan mempergunakan potensinya masing-masing tanpa tertekan atau ditekan,
akhirnya mereka mempunyai komitmen yang tinggi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dengan
kepemimpinan transformasional para pengikut merasakan kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan
penghormatan terhadap pemimpin, dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih daripada yang
awalnya diharapkan dari mereka.

2.4. Kecerdasan Emosional

Teori mengenai kecerdasan emosional pertama kali dicetuskan oleh Salovey dan Mayer pada tahun
1990. Sejak itu aspek emosional sebagai salah satu kecerdasan pada diri manusia banyak diteliti,
baik di bidang psikologi, neurosains dan berbagai bidang terapan. John Mayer dan Peter Salovey
mendefinisikan EQ (emotional quotient) sebagai “kemampuan untuk memahami perasaan diri sendiri,
untuk berempati terhadap perasaan orang lain dan untuk mengatur emosi yang secara bersama
berperan dalam peningkatan taraf hidup seseorang”. Semula ide ini hanya diperkenalkan di sekitar
lingkungan pendidikan saja. Dan mungkin saja tetap hanya akan beredar di sekeliling tembok sekolah
jika saja Goleman tidak memperkenalkan teori EQ ini dalam bukunya “Emotional Intelligence. Why It
Can More Than 1Q?” yang terbit pada tahun 1995 dalam Mangkunegara (2005). Kecerdasan
emosional telah diterima dan diakui kegunaannya. Studi-studi menunjukkan bahwa seorang eksekutif
atau profesional yang secara teknik unggul dan memiliki EQ yang tinggi adalah orang-orang yang
mampu mengatasi konflik, dapat melihat kesenjangan yang perlu dijembatani, dapat melihat
hubungan yang tersembunyi yang menjanjikan peluang, berinteraksi, penuh pertimbangan untuk
menghasilkan yang lebih berharga, lebih siap, lebih cekatan, dan lebih cepat dibanding orang lain.

2.5. Kepuasan Kerja

Robbins dan Judge (2009:113) mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai perasaan yang positif
tentang pekerjaan seseorang sebagai hasil dari penilaian pada karakteristik-karakteristik dari
pekerjaan tersebut. Jadi pegawai yang merasa puas akan pekerjaannya akan memiliki perasaan
positif terhadap pekerjaannya. Husain Umar (2008:213), menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah
perasaan dan penilaian seorang atas pekerjaannya, khususnya menegenai kondisi kerjanya, dalam
hubungannya dengan apakah pekerjaannya mampu memenuhi harapan, kebutuhan, dan
keinginannya. Dari beberapa pendapat diatas maka dapat diambil kesimpulan bahwa kepuasan kerja
adalah tanggapan seseorang atas apa yang mereka harapkan pada saat bekerja dengan apa yang
mereka dapatkan setelah mereka bekerja. Dimana dalam hal ini berhubungan dengan situasi kerja,
kerjasama antar pegawai, imbalan dan faktor-faktor lainnya. Jika terdapat selisih yang kecil antar apa
yang diharapkan dengan apa yang didapatkan maka orang tersebut akan merasa puas begitu pula
sebaliknya.

712 |ISSN 2614-6681



PROSIDING

2.6 Kerangka Konsep Penelitian
Gambar 1. Kerangka Konseptual
Hubungan variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y)
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Sumber : Sugiyono, 2014

M. Metode Penelitian
Penelitian ini termasuk penelitian lapangan (Field Research) menggunakan pendekatan kuantitatif.
Metode yang digunakan adalah metode survei. Data yang digubakan ada dua, yaitu : data primer dan
sekunder. Teknik yang digunakan untuk menentukan populasi adalah menggunakan total sampling
atau umumnya dikenal dengan sebutan metode sensus. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai negeri sipil di bagian Umum dan Protokol berjumlah 71 orang. Teknik pengumpulan data
dilakukan melalui studi kepustakaan, observasi, kuesioner, wawancara dan dokumentasi. Untuk
analisa, model yang digunakan dalam penelitian ini adalah model Analisis Jalur (Path Analysis).
Model ini dikembangkan oleh Sewall Wright (1934). Menurut sugiyono (2008:287) analisis jalur
digunakan bertujuan untuk melukiskan dan menguji model hubungan antar variabel yang berbentuk
sebab akibat (bukan bentuk hubungan interaktif/receiprocal). Dengan demikian dalam model
hubungan antar variabel tersebut, terdapat variabel independent yang dalam hal ini disebut variabel
Eksogen (Exogenous), dan variabel dependent yang disebut variabel Endogen (Endogenous).
Melalui analisis jalur ini akan dapat ditemukan jalur mana yang paling tepat dan singkat suatu variabel
independent menuju variabel dependent yang terakhir. Data yang telah dikumpulkan diberikan nilai-
nilai atau skor menggunkaan skala Likert (Sugiyono, 2010:133) dengan perincian sebagai berikut:
Sangat setuju/selalu/sangat positif diberi skor :
5 sangat setuju
4 setuju
3 netral
2 tidak setuju
1 sangat tidak setuju
Selanjutnya, nilai-nilai rata-rata masing-masing responden dikelompokkan dalam kelas interval
dengan jumlah kelas 5 maka intervalnya dapat dihitung sebagai berikut:

Interval = Nilai Tertinggi — Nilai terendah = 5-1=0,8

Jumlah Kelas 5

Dari informasi tersebut dapat ditentukan skala distribusi criteria pendapat sebagai berikut:

1.00-179 = Sangat tidak setuju
1.80-259 = Tidak setuju
260-339 = Netral

340-4.19 = Setuju

420-500 = Sangat setuju
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Teknis analisis jalur dalam penelitian ini digunakan untuk menguji besarnya sumbangan yang
ditunjukkan oleh koefisien jalur pada setiap diagram jalur dari hubungan masing-masing struktur yang
terdiri dari:
Sub struktur 1: melihat pengaruh langsung variabel disiplin kerja (X1), variabel kepemimpinan
transformasional (X2), dan variabel kecerdasan emosional (X3) terhadap kepuasan (Y1) dengan
persamaan sebagai berikut:

Y1 =pY1X1X1 + pY1X2X2 + pY1X3X3 + €1
Sub struktur 2: melihat pengaruh langsung variabel disiplin kerja (X1), variabel kepemimpinan
transformasional (X2), dan variabel kecerdasan emosional (X3) terhadap kinerja (Y2) dengan
persamaan sebagai berikut:

Y1 =pY2X1X1 + pY2X2X2 + pY2X3X3 + €2
Selanjutnya menentukan koefisien determinasi (R2) dan Adjusted R Square, yaitu untuk mengetahui
seberapa besar kontribusi seluruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel tidak
bebasnya dengan nilai koefisien determinasi ganda (R2) dan untuk melihat seberapa model yang
digunakan dapat mempunyai korelasi (hubungan) dengan Adjusted R Square.
Priyanto (2009:78) “koefisien ini digunakan untuk menunjukkan seberapa besar hubungan yang
terjadi antara variabel independen (X1, X2, X3, .... Xn) secara serentak terhadap variabel dependen
(Y)”. Nilai R dapat dicari dengan rumus sebagai berikut:

PROSIDING

Ry = DAY + be3KaY + ba ¥y

¥Y?

Untuk melihat tingkat kekuatan hubungan antara variabel X dengan Y, dapat dilihat melalui tabel 3.1
berikut ini:

Tabel 2
Pedoman Interpelasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 - 0,199 Sangat Rendah
0,20 - 0,399 Rendah
0,40 - 0,599 Sedang
0,60 — 0,799 Kuat
0,80 — 1,000 Sangat Kuat

Sumber : Sugiyono (2010:231)
Priyatno (2009:79), “analisis determinasi dalam regresi berganda digunakan untuk mengetahui
presentase sumbangan pengaruh variabel independen (X1,X2,X3 .... Xn) secara serentak terhadap
variabel dependen (Y)”. Semakin besar nilai R2, maka semakin besar pengaruh antara variabel bebas
terhadap variabel terikat. Nilai R2 dapat dicari dengan rumus sebagai berikut (Sunyoto, 2010:79):

R2Z = blleY + szXzY

xye

Apabila koefisien determinasi (R2) mendekati angka satu (1) berarti terdapat hubungan yang kuat
(Djarwanto dan Pangestu S, 2008:324).

V. Hasil dan Pembahasan

Hasil pengujian pengaruh langsung dan tidak langsung serta pengaruh total tersebut dapat diringkas
sebagai berikut :

1. Pengaruh langsung (direct effect) terhadap kepuasan :
a. Pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kepuasan =0,240
b. Pengaruh langsung kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan = 0,120
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C. Pengaruh langsung kecerdasan emosional terhadap kepuasan = 0,361
2. Pengaruh langsung (direct effect) terhadap kinerja :
a. Pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kinerja = 0,192
b. Pengaruh langsung kepemimpinan transformasional terhadap kinerja = 0,104
C. Pengaruh langsung kecerdasan emosional terhadap kinerja = 0,208
d. Pengaruh langsung kepuasan terhadap kinerja = 0,166
3. Pengaruh tidak langsung (indirect effect) terhadap kinerja melalui kepuasan :
a. Pengaruh tidak langsung disiplin kerja terhadap kinerja melalui kepuasan = 0,240 x
0,166 = 0,039
b. Pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap kinerja melalui
kepuasan = 0,120 x 0,166 =0,019
C. Pengaruh tidak langsung kecerdasan emosional terhadap kinerja melalui kepuasan =
0, 361 x 0,166 = 0,059
4. Pengaruh Total (total effect)
a. Pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kinerja dan pengaruh tidak langsung
disiplin kerja terhadap kinerja melalui kepuasan = (0,240 x 0,166) + 0,192 = 0,232
b. Pengaruh langsung kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan dan

pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap kinerja melalui
kepuasan = (0,120 x 0,166) + 0,104 = 0,124

C. Pengaruh langsung kecerdasan emosional terhadap kepuasan dan pengaruh tidak
langsung kecerdasan emosional terhadap kinerja melalui kepuasan = (0,361 x 0,166)
+ 0,208 = 0,268

Jadi dapat diketahui dari analisis di atas model persamaan analisis regresi untuk dua jalur adalah
sebagai berikut:

Disiplin kerja (1) 0,152
0,240
Kepemimpinan | Kepuasan (Y1) _. Kinerja (Y2)
Tranzformasional 0,120 0,166
(X2) N
0,104
Kecerdasan
Emosional (X3) 0,361
0,208

V. Penutup

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya, dalam
penelitian ini dapat ditarik beberapa kesimpulan yaitu sebagai berikut:

1. Disiplin kerja secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
pegawai pada Bagian Umum dan Protokol Sekretariat Daerah Kabupaten Kutai Timur
2. Kepemimpinan transformasional secara langsung berpengaruh positif dan tidak signifikan

terhadap kepuasan pegawai pada Bagian Umum dan Protokol Sekretariat Daerah
Kabupaten Kutai Timur
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10.

11.

12.

5.2.

Kecerdasan emosional secara langsung berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
kepuasan pegawai pada Bagian Umum dan Protokol Sekretariat Daerah Kabupaten Kutai
Timur

Disiplin kerja secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Bagian Umum dan Protokol Sekretariat Daerah Kabupaten Kutai Timur
Kepemimpinan transformasional secara langsung berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Bagian Umum dan Protokol Sekretariat Daerah Kabupaten
Kutai Timur

Kecerdasan emaosional secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Bagian Umum dan Protokol Sekretariat Daerah Kabupaten Kutai Timur
Kepuasan secara langsung berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Bagian Umum dan Protokol Sekretariat Daerah Kabupaten Kutai Timur
Disiplin kerja secara tidak langsung berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai melalui kepuasan pegawai pada Bagian Umum dan Protokol Sekretariat Daerah
Kabupaten Kutai Timur

Kepemimpinan transformasional secara tidak langsung berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan pegawai pada Bagian Umum dan
Protokol Sekretariat Daerah Kabupaten Kutai Timur

Kecerdasan emosional secara tidak langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai melalui kepuasan pegawai pada Bagian Umum dan Protokol Sekretariat
Daerah Kabupaten Kutai Timur

Nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,749 atau 74,9 %. Hal ini berarti terdapat hubungan
antara disiplin kerja (X1), kepemimpinan transformasional (X2), kecerdasan emosional (X3)
terhadap kepuasan dengan tingkat hubungan ‘kuat” karena berada pada interval 0,60 —
0,799. Selanjutnya koefisien Determinasi (R2) sebesar 0,561 artinya bahwa sebesar 56,1
% variasi dari kepuasan dapat dijelaskan oleh disiplin kerja, kepemimpinan transformasional
dan kecerdasan emosional. Pengaruh yang dijelaskan oleh variabel disiplin kerja (X1),
kepemimpinan transformasional (X2) dan kecerdasan emosional (X3) secara bersama-sama
terhadap kepuasan pegawai sebesar 74,9 %, sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang
belum masuk dalam model penelitian.sedangkan sebesar 25,1 % dipengaruhi oleh variabel
lainnya yang tidak masuk dalam variabel yang diteliti.

Nilai korelasi R sebesar 0,715 dan koefisien diterminasi R2 sebesar 0,511 memberikan
gambaran bahwa hubungan antara variabel disiplin kerja (X1), kepemimpinan
transformasional (X2) dan kecerdasan emosional (X3) terhadap kinerja pegawai tergolong
‘kuat”. Pengaruh yang dijelaskan oleh variabel disiplin kerja (X1), kepemimpinan
transformasional (X2) dan kecerdasan emosional (X3) secara bersama-sama terhadap
kinerja pegawai sebesar 71,5 %, sisanya sebesar 28,5 % dijelaskan oleh variabel lain yang
belum masuk dalam model penelitian.

Saran

Saran yang dapat diberikan dari hasil penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Mengingat disiplin adalah salah satu faktor yang penting dalam mewujudkan kepuasan dan
kinerja pegawai yang baik, maka disarankan kepada pihak pimpinan agar menerapkan dan
mengawasi dengan ketat disiplin pegawai pada bagian Umum dan Protokol Sekretariat
kabupaten Kutai Timur .

Kecerdasan emosional berdampak positif dan signifikan terhadap kepuasan dan kinerja
pegawai pada bagian Umum dan Protokol Sekretariat kabupaten Kutai Timur, sehingga
disarankan kepada pimpinan agar memberikan pelatihan atau training kepada pegawainya
yang berhubungan dengan kecerdasan emosional (ESQ). Pegawai yang memiliki kinerja
yang berhasil yaitu pegawai yang menguasai 75 % kecerdasan emosi dan 25 % kecerdasan
intelektual.

Meskipun SOP sudah menjadi acuan pegawai bagian Umum dan Protokol Sekretariat
kabupaten Kutai Timur, fungsi kepemimpinan tetap harus jalan. Pada penelitian ini belum
terlihat pengaruh signifikan dari variabel kepemimpinan terhadap kepuasan dan kinerja
pegawai. Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang berupaya
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mentransformasikan nilai-nilai yang dianut oleh bawahan untuk mendukung visi dan tujuan
organisasi.

4. Koefisien korelasi kepuasan terhadap kinerja pada bagian Umum dan Protokol Sekretariat
kabupaten Kutai Timur berpengaruh positif tapi tidak signifikan. Disarankan kepada pimpinan
agar menjalankan performance appraisal untuk menilai kinerja pegawai. Sistem reward dan
punishment juga perlu dijalankan agar kinerja pegawai dapat tercapai.
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